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RESUMEN

La presente investigacion titulada El Onboarding y el Endomarketing en los trabajadores
contratados de la Red de Salud Leoncio Prado, Huanuco tiene como objetivo principal
determinar la relacion entre el proceso de Onboarding y las estrategias de Endomarketing
en la adaptacion y desempefio de los trabajadores contratados en la institucion. Se empleo
un enfoque cuantitativo, de tipo correlacional y disefio no experimental, utilizando encuestas
como instrumento de recoleccion de datos aplicadas a los colaboradores de la Red de Salud.
Los resultados indican que un proceso de incorporacion estructurado y estrategias de
Endomarketing bien implementadas influyen positivamente en la motivacion, compromiso
y retencion del talento humano. Se evidencio que la falta de induccidén adecuada genera
insatisfaccion laboral y puede incrementar la rotacion de personal. A partir de estos
hallazgos, se recomienda fortalecer las politicas de integracion y comunicacion interna,
ademads de optimizar los programas de capacitacion para mejorar la experiencia laboral y la
calidad del servicio en la Red de Salud Leoncio Prado.

Palabras clave: Onboarding, Endomarketing, integracion laboral, retencion del talento,

clima organizacional.

viii



ABSTRACT

The present research entitled Onboarding and Endomarketing in the contracted workers of
the Leoncio Prado Health Network, Huanuco, has as its main objective to determine the
relationship between the Onboarding process and the Endomarketing strategies in the
adaptation and performance of the workers hired in the institution. A quantitative approach,
of correlational type and non-experimental design was used, using surveys as an instrument

of data collection applied to the collaborators of the Health Network.

The results indicate that a structured incorporation process and well-implemented
Endomarketing strategies positively influence the motivation, commitment and retention of
human talent. It was evidenced that the lack of adequate induction generates job
dissatisfaction and can increase staff turnover. Based on these findings, it is recommended
to strengthen integration and internal communication policies, in addition to optimizing
training programs to improve work experience and quality of service in the Leoncio Prado

Health Network.

Keywords: Onboarding, Endomarketing, labor integration, talent retention,

organizational clim
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INTRODUCCION

En el mundo actual, las organizaciones operan en un mercado altamente competitivo,
donde la globalizacién y la digitalizacion han alterado fundamentalmente la forma en que se
gestionan los recursos humanos. En esta circunstancia, atraer, retener y desarrollar el capital
humano se han convertido en determinantes estratégicos clave para el éxito organizacional. Los
procesos de Onboarding y Endomarketing se han vuelto herramientas cada vez mas populares
para mejorar las experiencias y la integracion entre los empleados y la institucion, de modo que

los empleados se comprometan con la institucion.

A nivel internacional, diversos estudios empiricos evidencian que los procesos de
onboarding exitosos son esenciales. El portal TechFunnel (2023) afirma que las organizaciones
que implementan programas de Onboarding efectivos logran retener hasta el 82% de su
personal y alcanzan aumentos de productividad de mas del 70%. El informe de BambooHR
(2023) también muestra que los trabajadores que participan en una experiencia de onboarding
exitosa muestran un compromiso hasta 18 veces mayor que aquellos que no lo hacen, lo que
indica que este enfoque ayuda a solidificar el vinculo laboral y la retencion en el entorno

corporativo.

En el &mbito nacional, la situacion es menos alentadora. Segun SERVIR (2022), el 47%
de los trabajadores del sector publico manifestd no haber recibido una induccion adecuada ni
contar con una comunicacion interna eficaz, lo que repercute negativamente en su motivacion
y desempefio. Ademas, un estudio realizado por la Universidad del Pacifico (2021) indicé que
mas del 35% de los empleados que ingresan a instituciones publicas renuncian antes de cumplir
un afo, siendo las principales causas la deficiente gestion del clima organizacional y la falta de

alineacidn institucional.
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El marco legal que regula la gestion del talento humano en el sector ptiblico peruano se
basa en la Ley N.° 28175, Ley Marco del Empleo Publico, la cual define los principios de
meérito, equidad e impulso al desarrollo profesional de los servidores del Estado (Congreso de
la Republica del Peru, 2004). Asimismo, la Politica Nacional de Gestion del Talento Humano,
aprobada mediante el Decreto Supremo N.° 013-2021-PCM, establece directrices técnicas
relacionadas con la seleccion, adaptacion y permanencia del personal, promoviendo acciones
de induccion y fortalecimiento de la cultura organizacional asociadas al concepto de
Onboarding, asi como estrategias de comunicacion interna vinculadas al Endomarketing
(Presidencia del Consejo de Ministros, 2021). Ambas normas, difundidas en el Diario Oficial
El Peruano, constituyen la base juridica que sustenta la profesionalizacion y la gestion integral

de los recursos humanos dentro de las instituciones publicas del pais.

Mientras tanto, desde una aplicacion especifica local, en la Red de Salud Leoncio Prado
en particular se han encontrado los siguientes tipos de deficiencias en el proceso de onboarding
de nuevos empleados y en la estrategia de Endomarketing aplicada. Entre los problemas mas
notorios se encuentran la desmotivacion del personal recientemente contratado, la escasa
identificacion con la organizacion y una alta rotacion laboral. Estos problemas derivan de la
falta de un plan sistematico de bienvenida y acompafiamiento, de una comunicacion interna
poco efectiva y del débil reconocimiento del trabajador como cliente interno. No tomar medidas
correctivas resultara en altos niveles de ausentismo, renuncias tempranas del personal y pérdida
de talento destacado. No obstante, con algo de ayuda de la empresa en la implementacion de
sistemas robustos de Onboarding y Endomarketing, este tipo de iniciativas pueden prevenir
estos efectos negativos. Dada esta realidad, la integracion, el compromiso y la motivacion desde
el inicio del personal deben estar presentes para proporcionar un sentido de orientacion,

compromiso con el rol y motivacion desde el momento en que comienzan.
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En consideracion a estas dindmicas, el onboarding y la comunicacion interna en una
organizacion del sector publico, especialmente en el sector de la salud, deben mejorarse para
que los nuevos empleados puedan recibir ayuda desde el primer dia en el trabajo. Asi se
contribuye a una mayor estabilidad laboral, un mejor clima organizacional y un servicio de

calidad para la comunidad.

Esta investigacion tiene como objetivo analizar la relacion entre el Onboarding y el
Endomarketing en los trabajadores contratados de la Red de Salud Leoncio Prado Huanuco.
Pretende descubrir las principales influencias en la integracion laboral, junto con estrategias
para influir positivamente en el desempefio y la retencion de los empleados, asi como, en tltima

instancia, en la calidad del servicio para el publico en general.

Los paises que adoptan tales estrategias de omboarding y marketing interno han
construido organizaciones mas exitosas con trabajadores que estan motivados, comprometidos
con su organizacion y tienen una actitud de liderazgo seglin estudios recientes. Esto no solo
ayuda a ser mas productivo, sino también a servir mejor a tus clientes externos. De acuerdo con
Deloitte (2023), la experiencia centrada en las personas durante la incorporacion, que resuena
con la cultura organizacional, puede contribuir a aumentar la lealtad y satisfaccion de los
empleados. Mientras tanto, BambooHR (2023) ha senalado que el 89% de los empleados que
participan en un proceso de incorporacion completo y satisfactorio se sienten mas
comprometidos y satisfechos, lo que a su vez resulta en una menor rotacion y una retencion a

largo plazo mas fuerte.
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Es esencial para el Endomarketing como cliente interno, ya que coloca al trabajador
como un cliente interno. El manejo adecuado de este método permite motivar al personal para
mantenerlo motivado y retenido, y crea un mejor ambiente de trabajo. No obstante, todavia hay
pocas organizaciones que implementan estrategias como estas sin la ejecucion adecuada.
Campos (2022) sefiald6 que sin acciones concretas de Endomarketing, la motivacion y
satisfaccion del personal se ven afectadas negativamente; la organizacion sufre en términos de
rendimiento y reputacion en el lugar de trabajo. Mientras tanto, Smowl (2023) sugiere que sin
un enfoque estructurado con el trabajador, se produce desmotivacion, baja satisfaccion y alta
rotacion, lo que afectard en gran medida la calidad del servicio proporcionado, asi como la
reputacion de la institucion. En la misma linea, IBORN (2024) argumenta que el
Endomarketing ayuda a disminuir la rotacién laboral y permite una mejor comunicacion y

colaboracion entre areas, lo que lleva a una organizacién mas competitiva.

Por lo tanto, este estudio pretende fortalecer los procesos de incorporacion y
Endomarketing en la Red de Salud Leoncio Prado: hacer posible que desarrollemos las
capacidades, habitos y actitudes de nuestros empleados desde el primer dia y proporcionar la
calidad del trato. Esta disefiado para asegurar que los trabajadores no se sientan perdidos y para
brindarles apoyo para aclarar sus dudas y problemas de inmediato. También busca crear un
ambiente de trabajo beneficioso a través de una buena comunicaciéon y la apreciacion de las
sugerencias del personal, lo que ayuda a mejorar los procesos institucionales de manera positiva

con el tiempo.

Asi, el objetivo del estudio fue evaluar la correlacion entre la incorporacion y el
Endomarketing en los trabajadores contratados para la Red de Salud Leoncio Prado, Huanuco.
Para alcanzar este propdsito, se plantearon los siguientes objetivos especificos: analizar la

relacion entre la dimension de preparacion y el Endomarketing; evaluar el vinculo entre la
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integracion y el Endomarketing; determinar la asociacion entre la orientacion y el
Endomarketing; examinar el grado de relacion entre el compromiso y el Endomarketing; y,

finalmente, verificar la relacion general entre ambas variables.

En este estudio, se definieron dos variables de andlisis: el Onboarding, con las
dimensiones de preparacion, integracion, orientacién, compromiso y seguimiento, basadas en
el modelo propuesto por Stein y Christiansen (2010); y el Endomarketing, con las dimensiones
de contratacion y retencion, desarrollo, adecuacion laboral y comunicacion interna, segun el

enfoque de Kotler (2012).

Como hipotesis general, se planted que existe una relacion significativa entre el
Onboarding y el Endomarketing en los trabajadores contratados de la Red de Salud Leoncio
Prado. De esta se derivan hipotesis especificas que suponen que cada una de las dimensiones
del Onboarding (preparacion, integracion, orientacion, compromiso y seguimiento) se relaciona

de forma significativa con el Endomarketing.

No obstante, la investigacion presenta ciertas limitaciones. En primer lugar, se
circunscribe exclusivamente a los trabajadores contratados de la Red de Salud Leoncio Prado,
lo que restringe la posibilidad de generalizar los resultados a otras instituciones del sector salud.
Ademas, se utilizd una metodologia basada en encuestas autoadministradas, las cuales pueden
estar influenciadas por la percepcion subjetiva de los participantes. Asimismo, factores externos
como cambios en la gestion, politicas laborales o el contexto socioecondémico también pueden

incidir en los resultados, aspectos que escapan al control del estudio.



15

CAPITULO I: MARCO TEORICO

1.1 Antecedentes

1.1.1 Antecedentes Internacionales

Los autores Sousa et al. (2023), en su estudio publicado en esta revista, tuvieron como
proposito indagar en profundidad el proceso de integracion de nuevos colaboradores,
enfocandose en su importancia, estrategias, resultados y contribuciones a la sociedad. El estudio
abarco empresas de diversos sectores con el objetivo de comprender la relevancia de la
integracion en la adaptacion de los profesionales al entorno laboral y en la formacion de equipos
comprometidos. Se centr6 en la comprension de estrategias de integracion exitosas, el examen
de programas estructurados implementados por las organizaciones y la verificacion de los
resultados obtenidos en las dimensiones de productividad, satisfaccion y rotacion. Método
cualitativo empleado mediante entrevistas semiestructuradas y revision de literatura. Basado en
el andlisis descriptivo, los gerentes tenian, en promedio, 10 afios de experiencia y los nuevos
empleados tienen entre 25 y 45 afios con una edad promedio de 32 afios y una antigliedad
promedio de 2 afos en la empresa. La mayoria de las companias ofrecia programas de
capacitacion inicial (90%), mentoria (80%) y actividades de integracion (70%). En cuanto al
analisis inferencial, hubo una relacion positiva significativa entre el periodo de capacitacion y
la satisfaccion del empleado (r = 0.65, p < 0.01). De manera similar, los empleados que
participaron en actividades de integracion reportaron mayor satisfaccion (M =4.5) que aquellos
que no participaron (M = 3.8), t(48) = 3.2, p < 0.01. Un andlisis de regresion lineal multiple
reveld que la duracion de la capacitacion, la mentoria y las actividades de integracion eran
predictores significativos de la retencion de empleados (R = 0.35, p <0.001). Estos resultados
muestran que la implementacion de actividades de integracion bien disefadas, incluyendo

actividades de presentacion, capacitacion inicial e intercambio de informacion, asi como un
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seguimiento continuo, pueden afectar significativamente el rendimiento general de las
organizaciones de manera positiva. Estos esquemas crean un mayor compromiso entre los
empleados, disminuyen la rotacién, aumentan la productividad y la satisfaccion laboral, y por

lo tanto mejoran la efectividad organizacional.

Delgado et al. (2023), sobre la implementacion de la cooperacion interna de FETUM,
reconocen la importancia del elemento humano en el logro de los objetivos organizacionales en
su articulo. Cualitativo-cuantitativo, seguimos un disefio descriptivo, basado en entrevistas
realizadas a 148 colaboradores de FETUM para explorar méas a fondo la forma en que el
personal experimenta la entrega de servicios internos. El andlisis revel6d una fuerte relacion
entre las variables investigadas. Los hallazgos indican que el Endomarketing influye
positivamente en el rendimiento organizacional, ya que el rendimiento en la organizacion puede
mejorarse aumentando las capacidades internas y el rendimiento y creando un entorno
organizacional de manera positiva (para una mejor entrega de servicios de calidad). 240
empleados, pero se selecciono al azar una sola muestra de 148 empleados. La fiabilidad del
cuestionario fue alta con un alfa de Cronbach = 0.862. Nuestra prueba de hipdtesis general
indicd una relacidon positiva significativa entre el Endomarketing y la calidad del servicio
interno (Rho de Spearman = 0.490; p < 0.01). Contrariamente a las hipotesis especificas, hubo
una correlacion positiva significativa con la efectividad interna (0.370; p < 0.01) y el clima
organizacional (0.477; p < 0.01), con un impacto sustancial en la calidad del servicio. Estos
resultados indican que el endomarketing contribuye al nivel de los servicios de transporte
publico en Manta. En consecuencia, estos hallazgos demuestran que el Endomarketing es
eficiente en fomentar la cooperacion y satisfaccion de los colaboradores, y tiene una alta

correlacion positiva (alto impacto) para la entidad.
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La investigacion de Naranjo (2023) se llevo a cabo sobre estos aspectos; segun la
revision de la literatura, el trabajo se centra en aspectos de adaptabilidad a los roles de nuevos
talentos y mejora continua en las organizaciones con respecto a la integracion de los nuevos
colaboradores integrados. El estudio fue una investigacion descriptiva, con un disefio de campo.
Los datos se recopilaron mediante un cuestionario con 18 colaboradores como participantes.
Los resultados después del procesamiento de la informacion mostraron que la Gerencia General
de TOLEPU S.A. estaba muy satisfecha con los beneficios logrados. La tasa de rotacion de
personal fue estable, alcanzando el 6% en 2022 y 2023. Basado en el aumento de servicios, este
no refuerzo inicial de socializacion con preferencia de lealtad de talento este resultado. Sin
embargo, la implementacion del plan de accion resultdé en una mejora considerable en varias
areas funcionales: se notaron cohesion, liderazgo, claridad de roles, trabajo en equipo,
acompafiamiento y compromiso del equipo. Estas mejoras contribuyeron a una mayor
satisfaccion de la Gerencia General de TOLEPU S.A. En conclusidn, el estudio demostré que
el fortalecimiento de la socializacion y el acompanamiento a los nuevos empleados favorece su

adaptacion al rol, reduce la rotacion de personal y aumenta el compromiso organizacional.

1.1.2 Antecedentes nacionales

Noriega (2023), a través de su estudio, tuvo como objetivo central asociar la situacion
del Endomarketing con su consecuencia en la satisfaccion del usuario. Se empleé una
metodologia cuantitativa con un disefio descriptivo-comparativo y de tipo no experimental. La
muestra estuvo compuesta por 22 colaboradores de la Subgerencia y 379 habitantes. Para la
recoleccion de datos se aplicaron encuestas, utilizando un cuestionario disenado para evaluar
tanto el nivel de Endomarketing como la satisfaccion del cliente. Los resultados evidenciaron
que el 45.5% de los colaboradores reportaron un nivel elevado de Endomarketing en la

Subgerencia de la municipalidad, lo cual se correlaciond con una alta satisfaccion por parte del
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cliente externo. Los datos descriptivos mostraron que el 45.5% de los empleados presentaban
un nivel alto de Endomarketing, reflejado en una elevada satisfaccion de los usuarios, mientras
que el 22.7% registraron niveles medios en ambas variables. Mediante pruebas de contingencia,
se comprobd una correlacion significativa entre los altos niveles de Endomarketing y la
satisfaccion del cliente, lo que permiti6 aceptar la hipdtesis alterna del estudio. Estos hallazgos
indican la existencia de una asociacion positiva entre el nivel de Endomarketing y la
satisfaccion del cliente dentro de este entorno organizacional especifico. Se concluye que el
Endomarketing cumple un rol estratégico en la mejora de la satisfaccion del cliente, destacando

su impacto directo en la calidad del servicio prestado por la municipalidad.

Ruiz (2022) afirmo que el objetivo predominante de su investigacion fue identificar la
asociacion entre el proceso de integracion (Onboarding) y el desempefio laboral de los
colaboradores en la Clinica Metropolitana de Chiclayo. La técnica fue basica y descriptiva, y
de naturaleza cuantitativa. La poblacion de estudio fueron 90 colaboradores de esta misma
clinica. Segun los resultados presentados, el desempeiio laboral de los colaboradores estaba
significativamente asociado con el proceso de Onboarding. Se demostro a los trabajadores que
sus jefes inmediatos los apoyaban con una incorporacion adecuada porque estaban preocupados
por crear un ambiente de confianza el primer dia de trabajo. Estos hallazgos pueden
proporcionar nuevos conocimientos sobre como la organizaciéon incorporo lo que ya incorpora,
y cdmo estas practicas pueden mejorarse, pero también sugieren la necesidad de que se realicen
mejoras a tiempo para mejorar el compromiso organizacional, la retencion de personal y la
satisfaccion laboral. El estudio encontrd una correlacion moderada, positiva y significativa
entre el proceso de Onboarding y el desempefio laboral — coeficiente de Spearman = 0.653; p
= 0.000 que verifica que un buen proceso de integracion tiene un efecto positivo en el

desempeio de los empleados. La investigacion se baso en un inventario de Onboarding de 24
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items y 27 items que evaluaban el cuestionario de desempeinio laboral, que mostréo que la
mayoria de los colaboradores calificaron su desempefio laboral en un nivel de integracion de
moderado a alto en comparacion con tasas de integracion baja-moderada. Asimismo, se observo
que el 21.7% de los empleados que experimentaron un alto nivel de Onboarding alcanzaron un
desempefio elevado, y que el 75% de quienes recibieron un proceso de integracion de alta
calidad lograron un desempefio laboral muy alto. Estos resultados destacan la importancia de
implementar estrategias efectivas de Onboarding, las cuales favorecen el compromiso
organizacional, aumentan la productividad y contribuyen significativamente al rendimiento
general de la organizacion. En conclusion, se establecio que un adecuado proceso de integracion
influye de manera significativa en el desempefio laboral de los colaboradores, recomendandose
a la gerencia fortalecer estas practicas para optimizar la productividad y el compromiso

organizacional.

Segtn Paz (2022), el propdsito de su estudio fue proponer un plan de induccion que
pudiera mejorar el rendimiento laboral de los empleados de la Oficina Regional Norte del INPE-
Chiclayo. La investigacion fue de naturaleza descriptiva, con un enfoque cuantitativo, y se baso
en la recopilacion de datos mediante encuestas aplicadas a todos los participantes. Los
resultados mostraron que el 37% de los colaboradores presentaban un desempetio laboral bajo,
el 60% un desempeiio moderado, y solo el 3% alcanzaba un desempeio alto. Ademas, se
desarroll6 un instrumento especifico para obtener informacion sobre los empleados de la
Oficina Regional. Los resultados evidenciaron la inexistencia de un plan de induccion
adecuado, limitdndose inicamente a charlas informativas, lo cual repercute negativamente en
el rendimiento de los empleados debido a la falta de un respaldo institucional solido.
Estadisticas descriptivas: Se recopilaron datos de encuestas y cuestionarios para reunir,

organizar y describir variables y evaluar variables como la cantidad de inducciéon y los
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desempefios laborales. La confiabilidad de los instrumentos fue alta, alcanzando un coeficiente
Alfa de Cronbach de 0.907 y 0.911 respectivamente. El muestreo empleado fue no
probabilistico por conveniencia, seleccionandose a 30 trabajadores de una poblacion total de
100. Asimismo, se aplicaron técnicas inferenciales para realizar generalizaciones sobre la
poblacion, aunque no se detallan los métodos especificos utilizados; es probable que se hayan
empleado pruebas de hipdtesis, intervalos de confianza y analisis de correlacion, lo que permitid
identificar patrones y relaciones significativas para optimizar el desempefio laboral mediante
un programa de induccion adecuado. Estos hallazgos resaltan la necesidad de establecer un
programa de induccidn estructurado para los empleados de la Oficina Regional Norte del INPE-

Chiclayo, con el fin de fortalecer su competitividad y mejorar su desempefio laboral.

1.1.3 Antecedentes regionales/locales

Moran (2022), en su investigacion, quiso examinar la correlacion entre la estrategia de
Endomarketing y la cultura corporativa en el caf¢ Don Gorrochano en Huénuco, en 2022. La
muestra del estudio incluyd a 25 empleados elegidos mediante un enfoque no probabilistico
debido al pequefio tamafio de la poblacion. Se empled un cuestionario de 24 items para la
recoleccion de datos. Se utilizé el nivel descriptivo y un disefio correlacional cuantitativo no
experimental. Los resultados revelaron que la relacion de correlacion entre el Endomarketing y
la cultura corporativa fue positiva y alta, con un valor de 0.606. El andlisis estadistico y la
representacion grafica respaldan los hallazgos del estudio. Los hallazgos indicaron que la
implementacion adecuada de estrategias de Endomarketing impacta fuertemente en la creacion
y estabilizacion de una cultura corporativa solida, enfatizando el papel de las practicas de
gestion del talento hacia el cultivo de la identidad organizacional y el fortalecimiento del sentido
de pertenencia. Los hallazgos demostraron una asociacién positiva y altamente significativa

entre el Endomarketing y la cultura corporativa en el café Don Gorrochano, lo que reitera la
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relevancia del Endomarketing para reforzar la identidad organizacional, la dedicacién y la

cultura y el ambiente organizacional.

1.2 Bases Teoricas

1.2.1 Onboarding
1.2.1.1 Definicion

El Onboarding, también referido como el proceso de integracion, aborda coémo las
organizaciones reciben, integran y socializan a los nuevos empleados en sus primeros dias,
semanas o meses de trabajo. Esta base teorica aborda el tema del proceso de integracion segiin
la adaptacion, satisfaccion, retencidon y desempeio de los nuevos empleados. Para los gerentes
de Recursos Humanos es importante conocer esta forma efectiva de introducir un curso de
orientacién a los nuevos empleados, ya que les proporciona una socializacion de la organizacion
para que los nuevos empleados del entorno laboral puedan familiarizarse con como la
organizacion percibe la cultura, los objetivos y las expectativas de la organizacion. Esto evita
salidas tempranas que podrian tener consecuencias desastrosas para la organizacion. En la
actualidad, la inteligencia artificial puede tener un gran impacto en la implementacion de un
buen proceso de integracion como herramienta para ayudar a refrescarlo. Esta herramienta
puede usarse para personalizar la experiencia de induccion, hacer que la informacion sea
relevante, rapida y bien organizada para la integracion con la cultura y la operacion de las

dinamicas laborales del negocio. Custodio (2015).

Stein & Christiansen (2010) describen el onboarding como un proceso estratégico que
es la integracion sistematica de una (nueva) fuerza laboral. El onboarding significa para el
nuevo empleado — desde el punto de vista de un nuevo empleado, todo lo que es integral para
su éxito en su entrada y su aclimatacién en la organizacion, y les ayuda a tener éxito. El

onboarding significa experiencias y programas, desde el punto de vista organizacional, que
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estan disefiados para ayudar a los empleados a integrarse mejor y satisfacer las necesidades de

la organizacion que les permiten prosperar en las organizaciones.

Derven (2008), por el contrario, describe el onboarding como un proceso sistematico de
establecer un camino para una carrera desde el principio donde se vuelve efectivo. El proposito
del onboarding es integrar a los nuevos empleados en un buen proceso de integracion con la
cultura organizacional, el puesto de trabajo y el entorno laboral, asi como capacitarlos para un

desarrollo profesional exitoso.

1.2.1.2 Importancia

El proceso de onboarding tiene funciones muy importantes para que las empresas
implementen métodos como las estrategias de hacer saber al empleado de qué es responsable
en el lugar de trabajo. Durante los primeros dias, se debe designar a un colega para que brinde
apoyo, ya sea a través de los procedimientos correctos, el conocimiento cultural o la ayuda en
cualquier informacion relacionada con la organizacion. El profesor de Icade Business School
sugiere establecer un "compafiero" o colega de trabajo, ya sea en el mismo departamento o de
una ubicacion diferente. Este par es fundamental para resolver dudas, integrarnos con nuestros

compatfieros y ofrecer apoyo durante la induccion. (Morcuende, 2018).

Entre las metodologias eficientes desarrolladas para la incorporacion de nuevos
empleados en Espana, el programa "New Onboarding eLearning Training", que opera a través
de la plataforma en linea NH Talent, es uno de los mas conocidos. Este modelo asegura que se
obtenga informacioén de manera digerible y efectiva, lo que dara la bienvenida a los nuevos

empleados desde el primer dia en las organizaciones. (Garcia, 2018).
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Diferentes teorias apoyan la importancia del onboarding y su impacto en el compromiso
y el desempefio en el trabajo. Algunas de estas teorias relevantes se pueden encontrar a lo largo

de las siguientes lineas:

1.2.1.3 Modelo de Socializacion Organizacional

a) Teoria de la Experiencia del Cliente (CX):

Meyer y Schwager (2007) definen la experiencia del cliente como la respuesta interna
y subjetiva que los consumidores generan en cualquier contacto en forma de interaccion
directa o indirecta con una empresa. Toda la propuesta organizacional est4 cubierta por esta
experiencia, incluyendo publicidad, servicio al cliente, empaque, caracteristicas del producto,
facilidad de uso y grado de confiabilidad. Los autores sefialan que la experiencia del
consumidor condicionada por sus propias experiencias conforma las expectativas del
consumidor sobre un producto. Para abordar esto adecuadamente, recomiendan la Gestion de
la Experiencia del Cliente (CEM), un modelo interdisciplinario para planificar, gestionar y
mejorar continuamente cada interaccion para ofrecer experiencias consistentes, accesibles y

gratificantes.

b) Teoria del Aprendizaje Experiencial:

Como nos recuerda Kolb (2015), el aprendizaje es un proceso, no una idea, donde
recibimos informacion al cambiar nuestras experiencias. Aunque su ciclo de cuatro etapas—
experiencia concreta, observacion reflexiva, conceptualizacion abstracta y experimentacion
activa—continua, la tltima se amplia con los recientes avances en psicologia, educacion y
neurociencia. Esta actualizacion presenta el modelo de "captacion y transformacioén" de como
los participantes entienden el evento y como lo enfrentan, e introduce la version renovada del

Inventario de Estilos de Aprendizaje de Kolb 4.0 que identifica nueve estilos de aprendizaje y
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mide la capacidad del estudiante para adaptarse a diferentes contextos. También enfatiza que
la instruccion experiencial sigue muy viva en la formacion superior, la educacion profesional
como una forma de aprendizaje profesional y desarrollo corporativo, ahora mas que nunca,
para ser vista como un método actual de aprendizaje de por vida y més flexible en la sociedad

actual.
¢) Teoria del Engagement del Usuario:

Segun Brodie et al (2011), el compromiso del usuario es un estado psicoldgico de la
mente que ocurre cuando un usuario se involucra en una experiencia interactiva con una
marca, con dimensiones cognitivas, emocionales y conductuales. Es un ciclo dindmico que
comienza con el individuo participando en interacciones de valor, pasa por experiencias
significativas y se manifiesta como comportamiento a través de la lealtad, recomendaciones,
defensa de la marca en la era digital. Y asi, el compromiso puede ir més alla de la atencion a
un producto o servicio, hacia un vinculo activo como un lazo activo entre el usuario y la

organizacion y es un activo estratégico en experiencias y relaciones de vida més largas.
1.2.1.4 Teorias vinculadas al Onboarding
a) Teoria del Compromiso Organizacional:

La teoria del compromiso organizacional, desarrollada por Meyer y Allen (1991), se
basa fundamentalmente en tres tipos de compromiso: compromiso afectivo, compromiso de
continuidad y compromiso normativo. Estos componentes son indispensables para explorar la
relacion mutua de un empleado con su organizacion, y se espera que la implementacion
sinérgica de los tres compromisos brinde una comprension mas completa. Meyer y Allen
sefialan que esto hace posible la lealtad del empleado, ya que tales experiencias elevan las

percepciones entre el empleado y la empresa y el cumplimiento de sus necesidades basicas.
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Esto, en consecuencia, genera un vinculo emocional de mayor lealtad hacia la organizacion, lo
que facilita el desempefio laboral y el comportamiento en apoyo de la organizacion. Ese tipo de
enfoque esta estrechamente asociado con si la incorporacion es valida y con como vas a causar
la primera impresion; esa es una idea de donde va a estar la nueva persona, como se va a
conectar y todo el aspecto emocional que deseas que venga con eso. Una incorporacion exitosa
asegura la aceptacion del empleado antes de pasar al trabajo porque sienta las bases para
prevenir la insatisfaccion y reduce la rotacion de personal al permitir que el empleado establezca

una conexion sélida con la organizacion.

b) Teoria del Aprendizaje Social

Albert Bandura (1925) propuso la teoria del aprendizaje social segin la cual
aprendemos cuando participamos en un entorno social, observando los movimientos de las
personas y replicando esos movimientos. Los individuos observados sirven como modelos
mediante los cuales el aprendizaje ocurre en funcién de como los individuos imitan las
actividades de otros. Esto se manifiesta cuando las organizaciones incorporan: por el
contrario, los empleados experimentados transmiten su conocimiento a los recién llegados,
quienes se benefician de la practica en la fase de iniciacion (especialmente con tareas
complejas o transiciones). En un contexto como este, la incorporacion se vuelve mucho mas
crucial ya que permite a los individuos aprender de manera mas efectiva al observar modelos
en la organizacion. Ademads, una de las razones por las que los aprendices aprenden es una

especie de recompensa interna: jubilo, recompensa y una sensacion de éxito.

¢) Teoria de la Socializacion Organizacional

El concepto descrito por Van Maanen y Schein (1979) busca aclarar como es que los

nuevos empleados en una organizacion pueden pasar facilmente a ser incorporados al lugar de
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trabajo al adquirir el conocimiento, las habilidades y las actitudes relevantes requeridas para
obtener aceptacion en el entorno. Especificamente, basado en esta premisa, los autores
proporcionan el uso de técnicas organizacionales relacionadas con la socializacion para facilitar
el desarrollo de los empleados recién nombrados. Esto es a través de procedimientos formales
como programas de induccidn y capacitacion para transmitir las expectativas del puesto, las
normas y la presion del puesto. Estos procesos también tienen como objetivo alterar las
relaciones sociales, ya que se consideran fuentes fundamentales de apoyo social, para mitigar
el estrés y la incertidumbre al interactuar en el rol. Van Maanen y Schein disefian dos
dimensiones que son relevantes para la socializacion que denominan "tacticas seriales versus
disyuntivas" y "tacticas fijas versus variables". Estas tacticas son grupos de acciones especificas
exhibidas durante la incorporacion y el efecto es mayor en las primeras semanas y meses, que
tienen la mayor influencia en la formacion del enfoque del individuo hacia la organizacién. La
volatilidad de estos comportamientos puede llevar a disputas y ambigiedad de
responsabilidades. También se descubre que los empleados son mas felices en entornos
estructurados durante la incorporacion debido a la socializacion anticipatoria. La incorporacion
es, por lo tanto, en este proceso un elemento critico en el que tanto la formacién de la identidad
del individuo se ve significativamente afectada como su conocimiento de la cultura de la

organizacion.

1.2.1.5 Dimensiones del Onboarding(etapas)

Los autores Stein y Christiansen (2010) validaron esta idea a través de un estudio de
validacion donde propusieron cinco etapas de Onboarding., que se adoptaron como marco para
diseniar las dimensiones de este estudio. Ellos escriben que el primer paso en una Onboarding

exitosa es:
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Preparacion: Se enviard un correo electronico interno al recién contratado un dia antes
de la bienvenida. También se adjuntard un plan de bienvenida célido con detalles, horarios y
qué actividades se llevaran a cabo. Al hacerlo, se indicara qué documentos deben traer: los
documentos de identidad, el nlimero de cuenta bancaria, el pasaporte. El codigo de vestimenta,
ya sea formal, casual o deportivo, también se anunciard de antemano para asegurar que el nuevo

miembro esté comodo.

En la comunicacion se indicara cudl es la mejor manera de llegar a la organizacion, ya
sea utilizando transporte publico o privado. Se enfatizard la importancia de unirse a las redes
sociales de la organizacion. También se proporcionara el nombre especifico y el nimero de

contacto de la persona encargada en caso de cualquier evento imprevisto.

Integracion: Esto debe organizarse para el empleado en un plan de incorporacion o el
plan con un método detallado segun la integracion del dominio de Gestion del Talento Humano.
Todos los pasos deben ser razonables pero flexibles para adaptarse al puesto y a la persona
responsable. El proceso de incorporacion no puede comprimirse en un solo dia, por lo que es
importante entender lo que va a suceder. Debe haber suficiente espacio para que el nuevo
empleado tome el tiempo necesario para integrarse, adaptarse y procesar cada situacion,
dandose cuenta de que este dia es algo significativo. En esta fase, el empleado probablemente
enfrentard un choque de realidad, un proceso donde confirman o actualizan sus expectativas
sobre el trabajo y la organizacion. Para lograr una integracion exitosa, el colaborador nuevo
debe colaborar plenamente en cada actividad dentro de la organizacion, dedicando tiempo y

recursos necesarios para adaptarse a la cultura de la empresa.

Al iniciar el primer dia de integracion, Stein y Christiansen (2010) proponen las

siguientes actividades:
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1. El jefe inmediato se encuentra cara a cara con el nuevo colaborador, con la posible

compaiiia del jefe del area de Gestion del Talento Humano, para dar la bienvenida.

2. Realizar una presentacion digital de la organizacion, complementada con folletos que

detallen los objetivos organizacionales y la identidad de la marca.

3. Realizar un recorrido por toda la empresa para familiarizar al nuevo cooperante con
la cultura organizacional y los valores de la organizacion, asi como para establecer el primer

contacto fisico con su entorno de trabajo.

4. El é4rea de Talento Humano organiza un almuerzo de confraternidad con el jefe

inmediato y los miembros del equipo al que se integra el nuevo colaborador.

5. Establecer un primer contacto con los altos mandos de la organizacion para que el

colaborador pueda resolver dudas y definir sus objetivos individuales.

6. El area de Talento Humano presenta las politicas de la organizacion y destaca las

primeras horas de la experiencia del nuevo colaborador durante el proceso.

7.Y el guia o mentor o un grupo de apoyo designado ayuda a que el nuevo miembro se
familiarice y se conecte con los miembros de su grupo de empleados para que se vinculen y se
comuniquen entre si. Cada area/departamento es presentado por el mentor con las funciones de

las que son responsables.

Orientacion: Stein y Christiansen (2010) afirman que la fase de Orientacion en la
incorporacion no debe limitarse a la induccion corporativa. En este punto, el nuevo miembro
necesita asentarse y reunir cosas que considere utiles e importantes. Tal disposicion les dara
informacion sobre donde ir y como adquirir las herramientas necesarias para cumplir con sus
deberes. Sims (2011) argumenta que para desarrollar mejor esta etapa de orientacion, se debe

prestar especial atencion a la cultura organizacional. Durante este proceso, el papel del mentor
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es esencial, ya que informa sobre la mision, vision y valores de la empresa. También comparten
historias sobre los valores de la empresa basadas en las experiencias de los empleados actuales
para demostrar cobmo se aplican los valores en la empresa. Esto facilita la comprension de quién
es la empresa y como funciona para los recién llegados. La induccién también es diferente del
proceso de incorporacion. La induccidon implica una relacion unidireccional del trabajador con
la empresa, mientras que la incorporacion es bidireccional y requiere interaccion constante con

el nuevo empleado.

Compromiso: El proceso de incorporacion estd dirigido a formar y mantener un

compromiso con el nuevo empleado.

Segun Stein y Christiansen (2010), el compromiso del nuevo empleado con la empresa
proviene de la conexion fisica, emocional e intelectual con su trabajo. Es decir, deben ser

capaces de hacer su trabajo con el mayor entusiasmo, energia y, ante todo, responsabilidad.

Segun Sims (2011), para construir compromiso, €s muy importante tener una
interaccion adecuada entre colegas. También destaca como la experiencia, las lecciones
aprendidas como parte del equipo de trabajo y el apoyo continuo en forma de supervisores y
compatfieros de trabajo moldean el compromiso emocional que contribuye a este compromiso.
Habla de los dias vitales cuando los recién llegados comienzan a trabajar y pueden empezar a
incorporar la cultura en el lugar de trabajo. En este momento, el compromiso se forma mediante
la comparacion de valores, la comprension de la mision y la comprension de los objetivos que
el nuevo empleado necesita lograr para la empresa. Esos primeros dias son el mejor momento

para establecerse y adaptarse a este nuevo conjunto de normas institucionales.
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Seguimiento: Stein y Christiansen (2010) enfatizan que la persona designada como guia
(mentor) y el jefe inmediato deben dar un seguimiento cercano a todas las funciones del nuevo
colaborador durante el proceso de Onboarding. Cuando los nuevos colaboradores experimentan
aceptacion y una guia efectiva, se sienten mas confiados para asumir los desafios presentados
por la empresa. Estos empleados muestran disposicion para hacer preguntas a sus colegas y
estan ansiosos por continuar aprendiendo. Por lo tanto, implementar un Onboarding efectivo
como parte del proceso de integracion del nuevo personal en la empresa no solo facilita la
socializacion, sino que también actia como un impulsor para fortalecer la relacion y el
compromiso emocional-afectivo de los empleados con la organizacion. Al llevar a cabo este
dinamismo en la fase de incorporacion, se busca idear y consolidar una conexion sélida y una
responsabilidad emotiva significativa entre los empleados y la organizacion. Esto contribuira a
que los trabajadores se consideren importantes, apoyados y atraidos esencialmente por la

empresa (Stein y Christiansen, 2010).

1.2.1.6 Ventajas

Seglin Benayas (2018), algunas de las ventajas que puede ofrecer un programa de

Onboarding en la organizacion incluyen:

- Ayudar a integrar adecuadamente al nuevo empleado

- Una comprension mas profunda de su papel en la organizacion.

- Crear oportunidades para un compromiso fructifero que conducira a un mayor impacto y mas

satisfaccion.

- Conocimiento necesario para comenzar a trabajar y mejoras en el rendimiento para cumplir

con los objetivos de la organizacion.
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1.2.1.7 Desventajas

Pérez (2016) explicod que la organizacion debe evitar las siguientes consecuencias

negativas de ser inapropiado al asegurar el ajuste y la incorporacion de nuevos empleados:

- No comenzar la integracion desde el primer dia.

- Restringir el proceso de bienvenida a una semana.

- No establecer objetivos desde el primer dia.

- No comunicar el rendimiento.

- No ofrecer informacion crucial.

- Alejar al empleado de la cultura de la organizacion.

- Aumenta el riesgo de que los empleados se vayan temprano.

1.2.1  Endomarketing

1.2.2.1 Definicion

El Endomarketing, también conocido como marketing interno, enfatiza a los clientes
internos, es decir, los trabajadores. Asi es como estd disefiado para fomentar la mentalidad de
los empleados cuando se informan sobre las decisiones y el nivel de rendimiento posterior
necesario para hacer su trabajo. Es esencial ya que los empleados llegan a conocer mejor a los
clientes externos, y su felicidad es clave para aumentar la productividad de las empresas. Si el
marketing se utiliza bien, la comunicacion interna se maneja y los recursos humanos estan bien
gestionados, la satisfaccion y el compromiso aumentan en el trabajador. El objetivo del
endomarketing también es importante por los buenos puntos de esto, ya que la empresa arrojara
toda la luz sobre lo bueno frente a los contratiempos. El endomarketing también mejora la

calidad del servicio, retiene el talento y mejora la imagen del negocio en general. Este enfoque
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cuenta con el respaldo de varios fundamentos tedricos de campos que incluyen la psicologia

organizacional, la comunicacion empresarial y la gestion de recursos humanos. (Kotler, 2004).

El término endomarketing (Jiménez & Gamboa, 2017) o marketing interno implica
aplicar estrategias de marketing dentro de una organizacion y relacionadas con sus actividades
de gestion de recursos humanos. El empleado se considera un cliente interno de la empresa. Por
lo tanto, esperamos pensar en ello de esa manera. Esto da a los gerentes de recursos humanos
la oportunidad de ver al empleado como un cliente interno de la empresa para quien se convierte
en un activo indispensable y dependiente en lugar de un gasto personal. Esto significa que las
herramientas tradicionales para el marketing de clientes externos junto con las técnicas y
herramientas que han utilizado para hacer que participen pueden aplicarse internamente
también. Al adoptar este principio, los empleados podrian estar mas alineados y comprometidos

con la organizacion.

Como afirman Jong y Hanh (2020), el marketing interno actia como un proceso
transformador positivo dentro de las organizaciones. Las actividades de marketing
internalizadas, como las comunicaciones eficientes y las necesidades sensibles de los
empleados, tienen un efecto positivo en los empleadores, lo que hace que los empleados
trabajen bien con la organizacion. Fomenta la red social de calidad y el comportamiento de

venta relacional de los empleados.

1.2.2.2 Importancia

El Endomarketing organizacional es una herramienta esencial de motivacion,
compromiso y aprendizaje de los clientes internos, las personas que trabajan para las
organizaciones. Necesitan darse cuenta de que esto sirve a una necesidad mas alla de un motivo

de lucro solamente. La importancia de la nocion de cliente interno radica en su enfoque en la
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realizacion de que este empleado estd siendo tratado como la maxima prioridad en cuanto a
atencion y satisfaccion de sus necesidades. Es muy importante que la felicidad y el compromiso
de un trabajador, ya que garantizara que un empleado insatisfecho, desmotivado y desinformado
no pueda ofrecer un servicio suficiente a los clientes externos. Por lo tanto, entra en juego el
concepto de marketing interno, que se centra en la satisfaccion del personal al ayudarlos a

resolver las demandas de los clientes externos. (Escobar, 2015)

Entonces, algunas de las teorias relacionadas con el Endomarketing son:

1.2.2.3 Teorias vinculadas al Endomarketing:

a) Teoria del Marketing Interno:

El marketing interno fue introducido por Berry (1981), quien lo defini6é como la filosofia
de tratar a los empleados como clientes internos y los titulos de trabajo como bienes internos
disefiados para satisfacer sus necesidades y objetivos mientras contribuyen al éxito de la
organizacion. Bajo esta vision, cuando los colaboradores son tratados de esa forma se genera
una mayor satisfaccion interna, lo que se traduce en una fuerza laboral méas motivada y enfocada
en el cliente externo. Asi, el marketing interno se consolida como una herramienta estratégica
para fortalecer la cultura organizacional, fomentar el compromiso de los trabajadores y alcanzar
altos niveles de satisfaccion del cliente. Posteriormente, diferentes investigaciones ampliaron
esta perspectiva, sefialando que el marketing interno busca atraer, formar, motivar y retener
talento calificado mediante el disefio de puestos que respondan a sus expectativas, lo cual

repercute positivamente en la calidad del servicio brindado al cliente externo.

b) Teoria de la Motivacion y las Necesidades:

Maslow (1943) argument6 que las necesidades humanas estan estructuradas en una

jerarquia conocida como la pirdamide de Maslow. En su base se ubican las necesidades
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fisiologicas —como la alimentacion, el descanso y la vivienda—, que predominan cuando no
estan cubiertas y guian la conducta de la persona. Una vez satisfechas, emergen las necesidades
de seguridad, seguidas por las de afiliaciéon o pertenencia, relacionadas con las conexiones
sociales y el sentido de comunidad. En niveles superiores se encuentran las necesidades de
estima, ligadas a la valoracion personal y al reconocimiento externo, y finalmente, en la ctspide,
las de autorrealizacion, entendidas como la busqueda de desarrollar plenamente el potencial
individual. Maslow subrayd que estas necesidades suelen organizarse de forma jerarquica,
aunque no de manera estricta, ya que una necesidad cubierta puede perder su caracter

motivador, pero volver a cobrar relevancia si llega a frustrarse.

¢) Teoria de los Dos Factores:

Herzberg (1959) desarroll6 la Teoria de los Dos Factores, también llamada teoria de la
motivacion-higiene, con el objetivo de explicar la satisfaccion y el comportamiento en el
trabajo. A partir de entrevistas con profesionales, identificd que los elementos que generan
satisfaccion —denominados motivadores— estan vinculados al contenido de la labor, como el
logro, el reconocimiento, la responsabilidad, el desarrollo personal, las oportunidades de
crecimiento profesional y el propio trabajo, siendo estos fundamentales para la motivacion. En
contraste, los factores que provocan insatisfaccion, conocidos como higiénicos, se relacionan
con el entorno laboral e incluyen aspectos como las politicas organizacionales, la supervision,
las relaciones con los demas, las condiciones de trabajo, la remuneracion, la seguridad en el
empleo y el estatus. Si bien estos no generan motivacion por si solos, su ausencia si ocasiona
malestar. Herzberg sostuvo que la satisfaccion y la insatisfaccion no representan polos opuestos
de un mismo continuo, sino dimensiones distintas: reducir la insatisfaccion mediante
condiciones higiénicas adecuadas no asegura motivacion, ya que esta requiere de factores

intrinsecos que permitan alcanzar una satisfaccion laboral sostenida.
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d) Teoria de la Identidad Social:

Henri Tajfel y John Turner (1979) formularon la Teoria de la Identidad Social para
explicar que la identidad de las personas se construye no solo a partir de rasgos individuales,
sino también a través de su pertenencia a distintos grupos sociales. Esta teoria sostiene que los
individuos clasifican tanto a si mismos como a los demas en categorias grupales, lo que da lugar
a un proceso de identificacion social, donde la afiliacién proporciona sentido de pertenencia y
fortalece la autoestima. Posteriormente, los sujetos realizan comparaciones sociales entre su
propio grupo y otros con el propdsito de mantener una valoracion positiva que refuerce su
identidad. Esto se convierte en una piedra angular de como se desarrollan dindmicas como la
preferencia por grupos, el prejuicio (en sus formas mas basicas) y los estereotipos, y como las

operaciones cognitivas rutinarias pueden llevar al comportamiento intergrupal.

e) Teoria de la Expectativa de Vroom

La Teoria examina la conexidon que existe entre la motivacion, basada en el grado en
que los individuos valoran los resultados del trabajo que realizan, asi como las expectativas que
los trabajadores tienen en el lugar de trabajo. Las expectativas, como sabemos (Vroom, 2010),
son parte de la naturaleza humana y surgen primero en la vida personal, luego en la vida
familiar, social y finalmente en el mundo organizacional. En este marco, la motivacion esta
estrechamente asociada con la expectativa. Vroom: El esfuerzo y la energia que los empleados
invierten en sus funciones conducen a un desempefio exitoso; al contribuir a la organizacion,
seran recompensados. El objetivo es que los empleados crezcan y utilicen lo que hacen para
obtener lo que quieren hacer y crear mas motivacion. La Teoria de la Expectativa en accion
trata de mejorar la motivacion de las personas (personal y social) para desempefiarse y alcanzar
metas. Se logra mejorando la percepcion de los empleados de que pueden lograr lo que desean

a través de sus esfuerzos y contribuciones a la organizacion.
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f) Teoria de la cultura organizacional

La teoria de la cultura organizacional, introducida por Edgar Schein (1988), sugiere la
importancia de reflejar el tipo de experiencias colectivas, internas y externas, que los empleados
perciben como significativas y han vivido en las organizaciones. Estas experiencias incluyen
estrategias disefiadas para responder al cambio y forman la base de la efectividad personal de
los empleados. Las soluciones en el entorno son clave para poder predecir y abrazar cambios
para mejorar el servicio y las necesidades sociales. Schein enfatiza que las organizaciones
necesitan entender, reconocer e identificar el nivel de cultura organizacional. La cultura
organizacional, afirma, debe estar incrustada en el tejido de una empresa para evaluar el
desempeiio del individuo y de la organizacién. Ademas, es una forma de facilitar la integracion
interna y de respaldar la adaptacion, de modo que la empresa se convierta en un sistema social.
Dentro del contexto del Endomarketing, la cultura organizacional es importante, ya que se
influye en los valores compartidos, normas y creencias que guian las acciones de la
organizacion empresarial, y ademas se influye en el comportamiento y la percepcion del

empleado.

Como lo expresan los escritores "insiders" sobre marketing interno:

Berry y Parasuraman (1991) concluyen que atraer, desarrollar, motivar y retener buenos
empleados implica la provision de "productos de empleo" que satisfagan sus necesidades de
marketing interno. Si tratas a los empleados como clientes internos, cambias tu enfoque hacia
las necesidades de las personas (necesidades humanas) para tener un ambiente de trabajo

comodo, una integracion efectiva entre funciones y departamentos y una mejor produccion.



37

Kotler (2012) habla sobre la importancia del marketing interno dentro del concepto de
marketing holistico en el libro Marketing Management. Esto funciona a través de programas,
como el Endomarketing, para reclutar, capacitar y entusiasmar a los empleados. Continta
explicando por qué el servicio al cliente de calidad nunca puede ocurrir sin trabajadores capaces
y dedicados. Por lo tanto, los principios de marketing de la alta direccion deben aplicarse y las
estrategias internas deben enfocarse, para que los empleados adopten la marca y el valor con
los clientes externos. Kotler cree que para que una marca sea rentable, los empleados deben
"vivir" la marca, un proceso o actividad que es posible gracias a los esfuerzos por incluir e
involucrar a los empleados. Sin embargo, un mayor entusiasmo por la marca reside en los
empleados cuando la marca es una preocupacion y si creen en ella. Usando este enfoque, el drea
de Marketing es importante para involucrar a todos los individuos de la organizacion en las
actividades promocionales. Eso significa un mayor compromiso con la seleccion, transmision
del valor al cliente y saber que estan atendiendo y complaciendo a los clientes. Kotler afiade
que cuando ocurre un marketing interno efectivo, se pueden observar cambios positivos en el
comportamiento ético de la organizacion, la aplicacion de buenos valores y la responsabilidad
social. En conclusion, desde la perspectiva mencionada, el marketing interno se trata de algo
mas que el desempefio de la organizacion como una actividad y un medio; se preocupa por la

conducta social y ética de la misma.

1.2.2.4 Dimensiones del Endomarketing

Basandose en la investigacion de Kotler (2004), las dimensiones relevantes del

Endomarketing incluyen:
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Contratacion y retencion: La importancia de la capacitacion laboral y el
mantenimiento de los empleados contribuye significativamente a los recursos humanos de la
empresa, ya que es a través del desarrollo del talento que los empleados pueden asumir un papel
esencial en la unidad de negocio. Cuando los empleados aplican sus habilidades, deben poseer
un claro sentido de los valores y la mision de la organizacion. Esto fomenta un alto nivel de
dedicacion y minimiza las posibilidades de que el personal pierda su trabajo sin pasar por
multiples ciclos de contratacion. En el caso de nuevos miembros, Kotler y Armstrong (2012)
han destacado que la motivacion y la eficiencia deben ser demostradas por los nuevos
miembros, con programas de capacitacion correspondientes destinados a mejorar el servicio al
cliente externo. Mientras tanto, el retorno a la empresa es la implementacion de estrategias de
retencidon que tienen la idea principal de que un empleado que se compromete con la empresa
se convertira en un empleado leal y, por lo tanto, demostrara que son una parte fundamental del
¢xito de la empresa. Esto no solo destaca una preocupacion genuina por el bienestar de los

trabajadores, sino que también construye una fuerte conexion con la organizacion.

Desarrollo: El desarrollo de los trabajadores es un proceso fundamental para promover
el desarrollo personal y organizacional. Se espera que los empleados de esta manera den lo
mejor de si mismos, enfrenten desafios de frente, enfrenten dificultades, cambien, se adapten y
hagan un buen progreso, ya que el éxito organizacional y de la organizacion eventualmente
dependera de ello. Como sefialan diferentes autores, el desarrollo de los empleados se presenta
como uno de los enfoques clave para permitir una adaptacion efectiva al cambio organizacional
que debe realizarse. Esta muy relacionado con un proceso de marketing interno donde se espera
un compromiso internamente. El crecimiento de los empleados comienza en el departamento

de marketing y es llevado a cabo por Recursos Humanos. El objetivo de dicho modelo es ayudar
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a los empleados a tomar decisiones mejores y efectivas para su desempefio laboral y

rendimiento (Vilela 2014).

Adecuacion al trabajo: como los empleados se ajustan al trabajo y como pueden
impactar en la organizacion desde la contratacion hasta la retencion. El proceso tiene como
objetivo integrarlos adecuadamente a través de roles y actividades apropiadas. Stanton (2007)
afirma que dentro de esta dimension, hay tres componentes principales: empoderamiento,

reconocimiento formal o informal y motivacion y coincidencia de habilidades.

Comunicacion interna: La comunicacion interna de los trabajadores tiene un papel
significativo en la cultura organizacional y en la creacion de un sentido de pertenencia entre los
empleados. De igual manera, la organizaciéon debe comprometerse con la retroalimentacion
para que los empleados comprendan las situaciones positivas y negativas que puedan surgir al
cumplir con sus deberes, contribuyendo asi a un ambiente saludable y libre de conflictos. Dicha
comunicacion promueve la apertura, la participacion y la cooperacion y beneficia el bienestar

de la empresa y sus objetivos.

1.2.2.5 Ventajas

Segtn Da Silva y Estender (2018), una estrategia efectiva de Endomarketing abarca una

serie de ventajas:

- Incentiva la participacion activa de los empleados en la toma de decisiones.

- Mejora el ambiente y la cultura dentro de la organizacion, lo que tiene un impacto positivo en

la motivacion y retencion de los empleados.

- Contribuye a optimizar el servicio al cliente externo.
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- Aumenta la productividad y el rendimiento de la organizacion, asi como la gestion eficaz del

conocimiento.

- Mejora los procesos de reclutamiento y seleccion de personal, y facilita la formulacion de planes

de desarrollo para los empleados.

1.2.2.6 Desventajas

Seglin Jong y Hanh (2020), al implementar el Endomarketing pueden surgir ciertas

desventajas:

- La oposicion a adoptar cambios en la cultura organizacional

- Prestar demasiada atencion a la comunicacion sin abordar los problemas fundamentales.

- Gastos y elementos necesarios.

- Posible falta de eficacia al llevar a cabo.

- Peligro de priorizar exclusivamente los logros inmediatos.

1.3  Definicion de términos basicos
e Correo de bienvenida: El correo de bienvenida es una practica estructurada de
preincorporacion que consiste en enviar, generalmente antes del primer dia de
trabajo, un mensaje automatizado al gerente del nuevo colaborador. Este mensaje
incluye una lista de tareas o “checklist” destinadas a facilitar el proceso de
integraciéon del empleado. Aunque se trata de un recordatorio sencillo, ha
demostrado tener un impacto notable en la efectividad del Onboarding: Google
evidencid que los nuevos ingresos (Nooglers) cuyos gerentes recibieron este correo
formal alcanzaron la productividad un 25 % mas rapido que el resto. Esta accion se

considera un indicador esencial del Onboarding, ya que contribuye a generar
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claridad en el rol, designar un compaiiero de apoyo (buddy), promover la creacion
de redes internas, asegurar un seguimiento formal durante los primeros seis meses
y fomentar una comunicacion abierta desde el primer dia. (Schneider, 2018)

Plan de bienvenida: El Plan de bienvenida, como componente del Onboarding,
implica el disefio e implementacion de un programa formalizado —que incluye
induccion, formacién introductoria, encuentros con lideres y mapas de trayectoria
inicial— para facilitar la integracion del nuevo empleado. Este enfoque estructurado
no solo favorece la socializacion y reduce la ansiedad inicial, sino que también
acelera la adaptacion y aumenta la productividad; por ejemplo, organizaciones con
programas estandarizados de bienvenida mejoran la productividad de sus nuevos
colaboradores hasta en un 50 %. (Sharma, 2024)

Reunion de primer dia: La reunion del primer dia es una parte de la fase de
acomodacion en el programa de incorporacion. Esta etapa se centra en asegurar que
el nuevo trabajador tenga la informacion y las herramientas antes y durante la
incorporacion. La primera reunion seria un momento importante para el proceso de
integracion, ya que proporciona una manera de conocer al lider, al equipo cercano y
ver como funciona la organizacion. Asimismo, esto también cumple con los
objetivos de asimilacion y aceleracidn, al facilitar una experiencia agradable desde
el principio, construir confianza, un sentido de pertenencia y distribucion de
recursos. (Bradt y Vonnegut, 2009).

Acompaiiamiento: En nuestras inducciones, el acompafamiento es una de las cosas
mas comunes que ayudara a un nuevo trabajador a familiarizarse con la cultura
organizacional, acceder a la capacitacion necesaria y establecer relaciones con los
colegas. La orientacion del lider es muy importante en esta estructura ya que ayuda

a los empleados a sentirse apoyados o guiados al principio. Este apoyo minimiza la
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incertidumbre o la sobrecarga y refuerza la confianza, la claridad y el enfoque en las
tareas entre los empleados, y aumenta la probabilidad de integracion y el
mantenimiento de la relacion entre el empleado y la organizacion. (Lopez y Pérez,
2021).

Informacién: La informacion que el trabajador recibe en el proceso de
incorporacién es critica para su ajuste y desempefio. Una bienvenida exitosa es
aquella en la que desde el primer dia, el empleado ha recibido la informacion,
direccion y recursos con los que desempefiar su trabajo de manera efectiva. En este
sentido, poder obtener de manera transparente y oportuna aumenta la probabilidad
de alcanzar los objetivos mucho antes en un nuevo empleado, facilitando asi la
integracion y generando valor mas temprano para una organizacion. (Lépez Molina,
2016).

Relaciones con compaiieros: La relacion con los colegas juega un papel esencial
durante la incorporacion, ya que la interaccion y colaboracion fortalecen la cultura
laboral al tiempo que brindan la mejor oportunidad para que el nuevo personal ocupe
un lugar innovador y trabaje de manera efectiva en conjunto. No solo esto inicia el
trabajo en equipo, sino que también puede contribuir a la cooperacion y el esfuerzo
por el bien del equipo, aumentar el nivel de compromiso y satisfaccion de las
personas por su contribucidon para obtener mejores resultados y cumplir con los

objetivos de la empresa, lo que resultard en un mejor desempefio. (Bermudez, 2021).

Identidad organizacional: Mael y Ashforth (1992) introdujeron el concepto de
identificacion organizacional: como el proceso en el que los individuos incorporan

la identidad a nivel organizacional con la identidad de su propia identidad social.
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Atencion a requerimientos: Saks et al. (2007) sefialan que el apoyo temprano es
favorable para la intencion de permanecer y el rendimiento de los trabajadores.
Como resultado, satisfacer los requisitos iniciales se convierte en una condicién
obligatoria para una integracion exitosa que conduce a un procedimiento de

incorporacion exitoso.

Verificacion de estado animico: La evaluacion del estado emocional de los nuevos
empleados es una parte importante de la socializacidon organizacional, ya que el
estado psicoldgico de los empleados tiene un papel critico en el proceso de
adaptacion a la organizacion. Mantener un buen ojo en como se siente el trabajador
puede ayudar a detectar cualquier frustracion o desdnimo antes de que se conviertan
en insatisfaccion y conduzcan a una alta rotacion, dijo Fisher. Por lo tanto, verificar
el estado emocional alienta al empleado a quedarse, ser leal y disfrutar de la
empresa. (Fisher, 1985)

Claridad en contratos: Ahmed y Rafiq (2003) sugieren que cuando el marketing
interno tiene mejores estrategias, incluida la transparencia en términos de
condiciones laborales, estimularia el entusiasmo y la lealtad de los empleados hacia
la empresa. Por el contrario, poca o ninguna certeza sobre los términos y condiciones
en el contrato podria generar una falta de confianza, rotacion temprana y bajo
compromiso organizacional.

Remuneraciones: Williams et al. (20006), la equidad y la simplicidad con las que se
determina la remuneracion son correlatos de una mayor satisfaccion laboral y una
menor rotacion. En este contexto, y en el Endomarketing, no nos limitamos a la
funcion econdémica tradicional del salario: a la simbdlica, a través de la cual los

empleados son reconocidos y tratados de manera positiva.
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Pagos extras/bonos: Segun Stajkovic y Luthans (2003), los incentivos monetarios,
como pagos adicionales o bonificaciones, pueden tener un impacto sustancial en el
rendimiento del personal en el trabajo. Més alla de aumentar la motivacion del
trabajador y aumentar la productividad, estos beneficios adicionales se traducen en
mejoras observables en los resultados. Por lo tanto, el uso de pagos adicionales o
bonificaciones se establece como un buen enfoque para aumentar la dedicacion y el
rendimiento en la organizacion.

Oportunidades: Las oportunidades de crecimiento de la organizacion son un factor
importante para mantener a los empleados con la empresa e identificarse con los
empleados. Las oportunidades reales de crecimiento personal y profesional que los
empleados ven, que les ayudan a verse a si mismos y a construir tanto un deseo
como un compromiso para permanecer en el trabajo (una sensacion de que tienen
las habilidades adecuadas para el desarrollo futuro) con menos intencién de irse
también se refuerzan a medida que contintian perteneciendo a la comunidad y la
institucion. (Vos & Meganck, 2009)

Capacitaciones: La capacitacion es un enfoque estratégico del Endomarketing ya
que el nivel de inversion en educacion esta directamente correlacionado con la
satisfaccion laboral y el compromiso en la organizacion. Proporcionar al trabajador
ese espacio para aprender y mejorar no solo ayuda a aumentar su capacidad, sino
que también fortalece el vinculo que tiene con la empresa y le da una razén para
querer hacerlo mejor. (Bartlett, 2001)

Cambio de funcion: Las nuevas responsabilidades para el empleado refuerzan su
devocion a la empresa, lo que a su vez refuerza su compromiso con la empresa y su

avance profesional dentro de ella al darle nuevos desafios. (Stone, 2017)
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Libertad de decisién: Dar a los empleados el poder de dirigir sus propias carreras
fortalece su impulso, iniciativa y satisfaccion, lo que favorece una mayor
productividad asi como un mayor sentido de obligacién moral en las empresas.
(Hackman y Oldham, 1976)

Atencion de necesidades: Satisfacer las necesidades laborales de los empleados
esta estrechamente asociado con la satisfaccion gradual de las necesidades humanas:
pueden ser basicas pero también deben ser autorrealizadoras. Si la empresa reconoce
estas necesidades y las satisface, la satisfaccion de las personas en el trabajo, la
motivacion para trabajar al mismo tiempo y el compromiso con la organizacion
aumentaran. Se favorecera un clima de oficina mas justo. Ademads, un horario de
trabajo flexible que promueva la flexibilidad en la programacion también puede
facilitar que cualquier empleado trabaje en proyectos que traigan grandes beneficios.
(Maslow, 1943)

Restriccion de informacion: La limitacion de informacion o la falta de claridad en
las condiciones laborales y en la comunicacion interna provoca desconfianza entre
los empleados y puede incrementar la rotacion temprana. Asegurar un flujo de
informacion claro y oportuno favorece la confianza, el compromiso y la retencion
del personal en la organizacion. (Ahmed y Rafiq, 2003)

Conocer resultados: Recibir retroalimentacion sobre los resultados del propio
trabajo refuerza la autonomia y el sentido de responsabilidad del empleado, al
mismo tiempo que impacta positivamente en su satisfaccion laboral. Disponer de
informacion sobre su desempeiio le permite reconocer areas de mejora, mantenerse
motivado y aportar de manera mas efectiva al cumplimiento de los objetivos de la

organizacion. (Hackman y Oldham, 1976)
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Valores: Los valores organizacionales, entendidos como el conjunto de normas,
creencias y principios compartidos, orientan el comportamiento de los empleados y
condicionan la efectividad de los procesos internos. Integrar y reforzar estos valores
en los colaboradores favorece la cohesion del equipo, la alineacion con los objetivos
organizacionales y el desarrollo de una cultura organizacional solida y coherente.
(Schein, 1988)

Cultura organizacional: Se refiere a un conjunto de valores generales, normas y
comportamientos establecidos dentro de una organizacion. El objetivo es comunicar
y ensefiar a los nuevos colaboradores acerca de la cultura de la empresa, facilitando
asi una integracion exitosa y contribuyendo al logro de los objetivos institucionales.
(Yopan et al. 2020)

Marketing holistico: Es una perspectiva mas completa del marketing que involucra
la ejecucion de programas, procesos y actividades para comprender mas
precisamente la dindmica del marketing. El objetivo es que los empleados mejoren
su eficiencia a través de una experiencia del cliente més integrada y satisfactoria.
Estos elementos pueden agruparse en cuatro piezas principales: marketing interno,
marketing integrado, rendimiento del marketing y marketing relacional. (Kotler,
2012)

Autonomia: Las habilidades necesarias para que cada persona elija por si sola y
asuma la responsabilidad de los resultados de sus acciones. La autonomia es una
capacidad aprendida que surge independientemente de la experiencia, ya sea a través
de la interaccion social o de la practica. Por lo tanto, es un derecho inherente de la

poblacion (Cols, 2016), que debe ejercerse directamente y bajo su control.
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Psicologia organizacional: Se relaciona con la psicologia y la aplicacion de teorias
psicoldgicas en los desafios organizacionales. Su enfoque radica en proporcionar los
recursos necesarios para evaluar las alteraciones en el comportamiento de los
trabajadores, ya que esto influye directamente en el rendimiento y, por ende, en el
bienestar general de la organizacion. (Danvila y Sastre, 2010)

Rotacion de personal: Se refiere al porcentaje de individuos que dejan la
organizacion sin aprobacion explicita. Es importante tener en cuenta a aquellos que
se retiran debido a razones inevitables, como jubilacion o fallecimiento, al calcular
este porcentaje. Este fendmeno se evalua anualmente considerando el promedio de
personas empleadas en la empresa a lo largo de un periodo determinado (Paz, 2018).
Organizacion: Se define como estructuras administrativas disefiadas para alcanzar
metas u objetivos mediante la coordinacion de recursos humanos y de gestion del
talento, entre otros. Estas entidades se componen de sistemas de interrelaciones
destinados a cumplir funciones especializadas. Asimismo, se puede entender como
un acuerdo sistematico entre individuos con el fin de lograr un propo6sito especifico.
(Rivas, 2009)

Apego afectivo: La teoria del apego se enfoca en la relacion emocional que se forma
entre las personas, especialmente durante la primera infancia, y cémo estas
conexiones impactan las relaciones a lo largo de la vida. Segun esta teoria, los nifios
desarrollan distintos patrones de apego (seguro, ansioso, evitativo, entre otros)
basados en sus experiencias con los cuidadores primarios. (Bowlby, 1996)
Compromiso Afectivo: Hace referencia al vinculo emocional positivo que un
empleado establece con la organizacién. Aquellos empleados comprometidos

afectivamente experimentan una conexion emocional profunda con la empresa,
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valoran su pertenencia y se esfuerzan por contribuir al logro de los objetivos
organizacionales. (Meyer y Allen, 1993)

e Compromiso de Continuidad: Este compromiso se relaciona con la consideracion
de los costos asociados a abandonar la organizacion, abarcando aspectos como
beneficios, tiempo de servicio acumulado e inversiones profesionales, entre otros. A
medida que el compromiso de continuacion aumenta, es mas probable que un
empleado opte por permanecer en la organizacion. (Meyer y Allen, 1993)

e Compromiso Normativo: Se refiere a los sentimientos de los empleados sobre la
percepcion del requisito moral de su deber moral de permanecer dentro de la
empresa. Ese compromiso se basa en normas y expectativas sociales. Un empleado
con un mayor compromiso normativo puede sentir que tiene una obligacion ética de

quedarse con la organizacion. (Meyer y Allen, 1993)

CAPITULO II: HIPOTESIS Y VARIABLES

2.1 Hipétesis general
HG: Existe relacion significativa entre el Onboarding y el Endomarketing en los

trabajadores contratados de la Red de Salud Leoncio Prado, Huanuco.

2.2 Hipéotesis especificas
HE: Se observa una conexion significativa entre la fase de preparacion y el

Endomarketing en los trabajadores contratados de la Red de Salud Leoncio Prado, Hudnuco.

HE: Hay una relacion relevante entre la etapa de integracion y el Endomarketing en los

trabajadores contratados de la Red de Salud Leoncio Prado, Huanuco.

HE: Se identifica un vinculo significativo entre la dimension de orientacion y el

Endomarketing en los trabajadores contratados de la Red de Salud Leoncio Prado, Hudnuco.
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HE: Existe una correlacion significativa entre el nivel de compromiso y el

Endomarketing en los trabajadores contratados de la Red de Salud Leoncio Prado, Hudnuco.

HE: Se establece una relacion importante entre el proceso de seguimiento y el

Endomarketing en los trabajadores contratados de la Red de Salud Leoncio Prado, Hudnuco.



2.3 Matriz de consistencia

Figura 1

Matriz de consistencia interna. “El Onboarding y el Endomarketing en los trabajadores contratados en la Red de Salud Leoncio Prado, Hudnuco’

)
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Problema Objetivo Hipétesis Variables Metodologia
Problema General Objetivo General Hipétesis General Enfoque:
PG: ;Cual es larelacion entre el OG: Determinar la relacion entre el HG: Existe relacion significativa entre el Cuantitativo
Onboarding y el Endomarketing en los Onboarding y el Endomarketing en los Onboarding y el Endomarketing en los Tipo: Aplicada
trabajadores contratados en la Red de  trabajadores contratados en la Red de trabajadores contratados en la Red de Nivel: Relacional
Salud Leoncio Prado, Huanuco? Salud Leoncio Prado, Huanuco. Salud Leoncio Prado, Huanuco. Diseiio: No

experimental
Problemas especificos Objetivos especificos Hipotesis especificas transversal
a) PE: ;Cual es la relacion entre la a) OE: Determinar la relacion entre la a) HE: Existe relacion significativa entre Poblacion y
dimension preparacion y el dimension preparacion y el la dimension preparacion y el muestra: La
Endomarketing en los trabajadores Endomarketing en los trabajadores Endomarketing en los trabajadores poblacion de la
contratados en la Red de Salud contratados en la Red de Salud Leoncio  contratados en la Red de Salud Leoncio investigacion esta
Leoncio Prado, Huanuco? Prado, Huanuco. Prado, Huanuco. conformada por 150
b) PE: ;Cual es la relacion entre la b) OE: Determinar la relacion entre la b) HE: Existe relacion significativa entre . trabajadores de la
. 5 . ; S ., . . ., El Onboarding
dimension integracion y el dimension integracion y el la dimension integracion y el (Variable Asociada) Red de Salud
Endomarketing en los trabajadores Endomarketing en los trabajadores Endomarketing en los trabajadores Leoncio Prado,
contratados en la Red de Salud contratados en la Red de Salud Leoncio  contratados en la Red de Salud Leoncio Huanuco
Leoncio Prado, Huanuco? Prado, Huanuco. Prado, Huanuco. N: 150
¢) PE: ;Cual es la relacion entre la ¢) OE: Determinar la relacion entre la ¢) HE: Existe relacion significativa entre .
El Endomarketing

dimension orientacion y el
Endomarketing en los trabajadores
contratados en la Red de Salud
Leoncio Prado, Huanuco?

d) PE: ;Cuaél es la relacion entre la
dimensiéon compromiso y el
Endomarketing en los trabajadores
contratados en la Red de Salud
Leoncio Prado, Huanuco?

e) PE: ;Cual es la relacion entre la
dimensién seguimiento y el
Endomarketing en los trabajadores
contratados en la Red de Salud
Leoncio Prado, Huanuco?

dimension orientacion y el
Endomarketing en los trabajadores
contratados en la Red de Salud Leoncio
Prado, Huanuco.

d) OE: Determinar la relacion entre la
dimension compromiso y el
Endomarketing en los trabajadores
contratados en la Red de Salud Leoncio
Prado, Huanuco.

e) OE: Determinar la relacion entre la
dimensién seguimiento y el
Endomarketing en los trabajadores
contratados en la Red de Salud Leoncio
Prado, Huanuco.

la dimension orientacion y el
Endomarketing en los trabajadores
contratados en la Red de Salud Leoncio
Prado, Huanuco.

d) HE: Existe relacion significativa entre
la dimensién compromiso y el
Endomarketing en los trabajadores
contratados en la Red de Salud Leoncio
Prado, Huanuco.

e) HE: Existe relacion significativa entre
la dimension seguimiento y el
Endomarketing en los trabajadores
contratados en la Red de Salud Leoncio
Prado, Huanuco.

(Variable Supervision)

Técnica para recojo
de datos:

Encuesta
Instrumento:
Cuestionario
Técnica para
analisis de datos:
Rho de Spearman




2.4 Operacionalizacion de variables

Figura 2

Estructura de variables y sus indicadores
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. Dimension . Instrument
Variable Definicion es stone Indicadores S l; ¢ Items
La integracion de nuevos Correo de
miembros en una empresa bienvenida
constituye un elemento Preparacion Plan de bienvenida 2
esencial para preservar el Reunion de ori
talento y potenciar el eunion di ¢ primer
rendimiento de uno de sus 1a 3
recursos mas significativos ., s
. . . Integracion ~ Acompafiamiento
viene siendo el capital 4
humano. Stein y Christiansen ] B B
(2010) Orientacion Informacion Cuestionario 5
Onboarding Operacional: Evaluada . de
. . : Relaciones con :
mediante un cuestionario que ~ Onboarding
o ) compaineros 6
permitio conocer las Compromiso _
percepciones y opiniones de Identidad
los trabajadores contratados organizacional 7
§0bre las acciones Atencién a
implementadas por la requerimientos 3
empresa durante su proceso .
de int . Seguimiento i .
¢ Integracion u. Verificacion de
Onboarding. Stein y estado animico
Christiansen (2010) 9
Claridad en
Destaca la importancia del Contratacién contratos 10
marketing interno, con la y retencion Remuneraciones 11
implementacion de Pagos
programas, que buscan extras/bonos 12
contratar, capacitar y motivar Capacitacién _ Oportunidades 13
a los colaboradores. (Kotler, desarrollo —
2012) Y Capacitaciones  Cyestionario 14
. Operacional: Evaluada en Cambio de funcion de 15
Endomarketi . ., End keti
. funcion de la percepcion de L Libertad de naomarketl
& los trabajadores sobre las Adecuacion decisién ng 16
estrategias internas de Laboral A toncion d
comunicacion utilizadas por tenc;gnd ©
la empresa para generar necesidades 17
compromiso, satisfaccion y Restriccion de
sentido de pertenencia en el o informacion 18
personal. (Kotler & QOrrﬁurélcacll Conocer
on Labora
Armstrong, 2012). resultados 19
Valores 20
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Las variables de este estudio se definen de la siguiente manera:

Variable asociada: Onboarding
El Onboarding se conceptualiza como el proceso estructurado de incorporacion que
busca facilitar la adaptacion, integracion y compromiso de los nuevos trabajadores con
la organizacion. Para fines de medicion, se operacionaliza a través de cinco

dimensiones:

1. Preparacion: Incluye actividades previas al ingreso, como la

entrega de un plan de bienvenida.

2. Integracion: Mide el acompanamiento recibido por los nuevos

trabajadores durante su incorporacion.

3. Orientacion: Se refiere a la provision de informacion relevante

para que el trabajador desempetie sus funciones.

4. Compromiso: Evalua la identificacion del trabajador con la

cultura organizacional.

5. Seguimiento: Observa la continuidad en el apoyo brindado al

trabajador después de su incorporacion inicial.

Variable de supervision: Endomarketing
El Endomarketing se define como el conjunto de estrategias internas enfocadas en
motivar y comprometer a los trabajadores para mejorar su desempefio y satisfaccion. Se

mide a través de cuatro dimensiones:

1. Contratacion y Retencion: Examina la claridad en los contratos

y las estrategias para la permanencia de los trabajadores.
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2. Desarrollo: Evalua las oportunidades de capacitacion y

crecimiento ofrecidas a los colaboradores.

3. Adecuacion Laboral: Analiza la alineacion entre las funciones

del trabajador y sus habilidades.

4. Comunicacion Interna: Mide la efectividad de la informacion
proporcionada dentro de la organizacién y la participacion de los trabajadores en

la toma de decisiones.
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CAPITULO III: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 Tipo de investigacion

La indagacion se llevo a cabo siguiendo un enfoque cuantitativo, segiin Hernandez
et al. (2010), significa la recoleccion de datos para validar hipotesis a través de
mediciones numéricas y analisis estadistico. Se trata de un estudio aplicado, ya que su
objetivo principal es generar resultados practicos y concretos que mejoren el
Endomarketing de los colaboradores contratados de la Red de Salud Leoncio Prado,
Huanuco. Los resultados de esta investigacion seran utiles para que las autoridades de la
Red de Salud puedan tomar medidas oportunas, como la implementacion de programas
de integracion, para asegurar un buen inicio para los recién llegados. Segun Naupas
(2013), la investigacion aplicada se centra en la realizacion de investigaciones practicas
con el propoésito de aplicar los conocimientos adquiridos y, al mismo tiempo, generar
nuevos conocimientos en el proceso. Ademas, se llevo a cabo en un nivel relacional, como
sefiala Supo (2019), lo que implica analizar la interaccion entre variables, aunque esta

relacion no necesariamente implique una relacion de causa y efecto.

3.2 Diseifio de investigacion

El disefio de esta investigacion es no experimental, de acuerdo con Hernéndez et
al. (2003) en los disefios no experimentales, se llevan a cabo andlisis en los que no se
manejan intencionadamente las variables; en su lugar, se contemplan los acontecimientos
en su contexto originario para su siguiente estudio. Ademas, este estudio es de corte
transversal, segtn lo sefialado por Hernandez et al. (2014). Los disefios de investigacion
transversal reunen cifras en un solo instante con el fin de explicar las variantes y examinar
su conexion e impacto en ese momento determinado. A continuacidn, se presenta la

diagramacion del disefio de investigacion:

Figura 3
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Diagramacion del diserio de investigacion

HEL; R=?
HE2:R=? |

!'_/* Contratacidn ¥ retencion

Capacitacion v desarrollo

[ Onboarding } - [ Endomarketing
| Adecuacién Laboral

o i

)
)
)
)

HE3; R=?

3.3 Poblacion y muestra:

Poblacion

Segun lo planteado por Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), la poblacién se
refiere al total de individuos o elementos que comparten ciertas caracteristicas especificas
y que son objeto de andlisis en una investigacion. Esta nocion permite establecer con
claridad el universo de estudio, del cual puede extraerse una muestra representativa o
considerarse en su totalidad, especialmente cuando el nimero de casos es reducido y

accesible.

En este marco, la poblacion analizada en el presente estudio estd compuesta por
150 trabajadores contratados de la Red de Salud Leoncio Prado, ubicada en la region
Huanuco. De acuerdo con informacion proporcionada por la Oficina de Recursos
Humanos (2023), esta poblacion estd conformada por personal contratado bajo las
modalidades de Contrato Administrativo de Servicios (CAS), locacion de servicios 'y 276.
Se ha considerado tnicamente a los trabajadores que se incorporaron entre los meses de
enero y marzo de 2024, asegurando asi su inclusion en las etapas iniciales del proceso de

incorporacion institucional.
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Tabla 1
Poblacion de trabajadores de Red de Salud Leoncio Prado.

Regimenes Cantidad Porcentaje
Laborales

Locacion de 6 4.0%
servicio

CAS 83 55.3%
276 61 40.70%
TOTAL 150 100%

Nota: A partir de la planilla de recursos humanos Red de Salud Leoncio Prado (2024)

Criterios de Inclusion:

e Trabajadores administrativos contratados en las modalidades de CAS, 276 y
locacion de servicios.
e Empleados que hayan ingresado a la institucion entre enero y marzo de 2024.

e Personal de ambos sexos y sin restriccion de edad.

Criterios de Exclusion

e Trabajadores con contrato permanente.

e Personal que no pertenece al area administrativa.

Muestra

Se ha determinado que la muestra sera censal, es decir, abarcard la totalidad de la
poblacion de estudio. Segin Ramirez (1997), un disefio censal es adecuado cuando el
tamafio del universo es manejable y su analisis completo resulta relevante para la
investigacion. Por lo tanto, los 150 trabajadores administrativos contratados seran

considerados para el levantamiento de datos.
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3.4 Técnicas de recoleccion de datos:

La técnica utilizada para recolectar la informacion fue la encuesta, la cual, de
acuerdo con Arias (2006), comprende un conjunto de métodos o procedimientos
empleados para obtener datos que contribuyan a esclarecer el problema de investigacion.
Como instrumento de recoleccion se optd por el cuestionario, entendido segin Hernandez
et al. (2014) como una herramienta conformada por una serie de preguntas elaboradas en
funcidn de las variables en estudio, alineadas con los objetivos, hipotesis y problematica

planteada.

El cuestionario fue disefiado con una estructura cerrada, y su elaboracion se
sustentd en una revision bibliografica de autores relevantes en el tema, asi como en
investigaciones previas similares. Los items que lo componen fueron formulados con base

en las siguientes fuentes:

o En el caso de la variable Onboarding, se consideraron los aportes tedricos
de Bauer (2010) y Gomez Mejia (2016) sobre el proceso de integraciéon de nuevos
trabajadores. También se tomd como referencia la tesis de Peralta (2021) de la
Universidad Nacional San Luis Gonzaga, que aplicd instrumentos relacionados a la
socializacion organizacional.

. Para la variable Endomarketing, se utilizaron como fundamentos los
conceptos desarrollados por Chiavenato (2017) y Robbins y Judge (2013) respecto a la
comunicacion interna, motivacion del personal y marketing interno. Asimismo, se
adaptaron elementos de instrumentos empleados en tesis como la de Orosco (2022) de
la Universidad Nacional de San Martin y la de Delgado (2020) de la Universidad César

Vallejo.

El cuestionario estuvo compuesto por un total de 20 items cerrados, distribuidos

de la siguiente manera:
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. Variable Onboarding: 10 items (del item 1 al item 10), distribuidos en las

dimensiones de socializacion laboral e induccidon organizacional.

. Variable Endomarketing: 10 items (del item 11 al item 20), divididos en

dos dimensiones: comunicacion interna y motivacion.

La escala de medicion utilizada fue la escala tipo Likert de afirmacion de 5 puntos,

cuyos niveles de valoracion fueron los siguientes:

1. Totalmente en desacuerdo

2. En desacuerdo

3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4. De acuerdo

5. Totalmente de acuerdo

Del total de preguntas, 18 fueron redactadas en forma afirmativa, buscando captar
percepciones favorables o desfavorables de los trabajadores. En tanto, 2 items fueron
formulados de manera negativa (uno por cada variable) con el fin de verificar la
coherencia en las respuestas y reducir posibles sesgos. Durante el procesamiento de datos,

estas preguntas fueron recodificadas.

Previo a la aplicacion del cuestionario, se proporciond a cada participante un
consentimiento informado, donde se detalld el propdsito de la investigacion, la
confidencialidad de la informacidn brindada, la voluntariedad de su participacion y el uso
académico de los datos obtenidos. Solo aquellos trabajadores que firmaron dicho

consentimiento participaron en la recoleccion de datos.

3.4.1 Analisis de fiabilidad del instrumento
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Con el fin de verificar la consistencia interna del instrumento de medicion se
efectu6 mediante el coeficiente Alfa de Cronbach, con el propdsito de evaluar la
consistencia interna de los items que integran las variables de estudio. Para la variable
Onboarding, conformada por 9 items, se obtuvo un valor de 0,785; mientras que en la
variable Endomarketing, compuesta por 11 items, el coeficiente fue de 0,770. Ambos
resultados superan el valor minimo aceptado de 0,70, lo cual evidencia una adecuada
fiabilidad de las escalas utilizadas. De este modo, se confirma que el instrumento presenta
una consistencia interna apropiada, siendo pertinente para la recoleccion y analisis de la
informacion. Es importante sefialar que la prueba piloto se realizd en agosto de 2024,

garantizando la validez y confiabilidad del cuestionario antes de su aplicacion final.

Tabla 2

Confiabilidad del instrumento

ESTADISTICA DE FIABILIDAD

Variable Alfa de Cronbach N de elementos
Onboarding 0,785 9
Endomarketing 0,770 11

Nota. Prueba piloto desarrollada durante Agosto de 2024

a) Analisis de validez del instrumento.

El anélisis de validez de contenido, que segun Herndndez et al. (2014) se refiere
al grado en que un instrumento incluye de forma representativa y pertinente los elementos
necesarios para medir la variable de estudio, permiti6 comprobar si el cuestionario
evaluaba realmente lo que se pretendia medir. Con el apoyo de un panel de expertos, se
determind que el instrumento presenta un nivel alto de validez, obteniendo un valor de

0.86, como se muestra en la tabla correspondiente.



Tabla 3
Juicio de expertos
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N. CRITERIOS DE VALORACION EXPERTO1 EXPERTO2 EXPERTO3
1  Los items son claros y estan redactados 80 85 85
en lenguaje apropiado al grupo de
estudio.
2 Los items ayudan describir conductas. 80 90 90
3 Los items presentan consistencia con el 85 90 90
marco tedrico vigente.
4 Los items tienen coherencia con la 85 90 90
composicion de indicadores y
dimensiones.
5 La cantidad de items son suficientes por 80 90 95
cada indicador.
6  La organizacion de los items tiene una 85 90 90
secuencia logica.
7 El instrumento es util para el estudio 80 90 90
propuesto.
Promedio 82.1 89 90
Promedio Total 87

Nota. Juicio de experto realizada en Junio de 2024

3.5 Técnicas estadisticas para el procesamiento de la informacion:

Estadistica descriptiva: Se analizaron los resultados de los datos demograficos,

incluyendo edad, sexo y grado de instruccion utilizando estadistica descriptiva. Pateiro

(2013) describe la estadistica descriptiva como una técnica que facilita la organizacion de

informacion mediante frecuencias, tablas y graficos, y que examina la situacion actual o

circunstancia que se esta analizando. Ademads, se muestran los resultados descriptivos de

las variables "Onboarding”y "Endomarketing” a través de baremos.

Estadistica inferencial: Berenson y Levine (2005) definen la Estadistica

inferencial como el conjunto de procedimientos estadisticos utilizados para deducir o

inferir informacion sobre una poblacion a partir de una muestra, la cual consiste en un

grupo mas pequefio de datos numéricos seleccionados de esa poblacion. Para esto se

utilizara la herramienta Spss, para el procesamiento de datos y para la comprobacion de
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la prueba de hipdtesis se utilizard la prueba no paramétrica Rho de Spearman dado que
las variables de estudio son de naturaleza categdrica que serd medido en escala ordinal.
Seglin Restrepo y Gonzales (2007) los métodos de correlacion de Pearson y Spearman
son técnicas bivariados utilizadas en situaciones multivariadas para comprender y
explicar una variedad de fendmenos. Para el procesamiento estadistico de los datos en la
presente investigacion, se utilizo el software SPSS, aplicando la prueba no paramétrica
de correlacion Rho de Spearman. Esta técnica fue seleccionada debido a las caracteristicas
de las variables en estudio, Onboarding y Endomarketing, las cuales fueron medidas a
través de cuestionarios estructurados en escalas tipo Likert. Estas escalas generan datos
de tipo ordinal, lo que implica que los valores obtenidos poseen un orden, pero no una
distancia cuantificable exacta entre ellos. Las estadisticas inferenciales son métodos
utilizados para deducir propiedades de una poblacion a partir de una muestra, y pueden
tomarse de estimaciones y pruebas de hipotesis con Berenson y Levine (2005). En este
caso, como no se observa la suposicion de normalidad para pruebas paramétricas como
la correlacion de Pearson; se prefirieron los datos ordinales. Seglin Restrepo y Gonzales
(2007), los coeficientes de correlacion de Pearson y Spearman son herramientas
fundamentales para el andlisis bivariado, siendo la prueba de Spearman particularmente
util en situaciones donde no se cumple con la normalidad o se emplean escalas ordinales.
Ademas, Schober, Boer y Schwarte (2018) sefialan que la correlaciéon de Spearman es
adecuada para datos no normalmente distribuidos, ordinales o que presentan valores
atipicos, permitiendo evaluar la relacion monoténica entre dos variables sin requerir
condiciones estrictas de distribucion. Por estas razones, la prueba de Spearman fue la mas
pertinente para este estudio, ya que permitié identificar la existencia y direccion de la
relacion entre las dimensiones del proceso de incorporacion (Onboarding) y las
estrategias de marketing interno (Endomarketing), proporcionando resultados validos y

fiables de acuerdo con la naturaleza de los datos recolectados.
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El coeficiente de correlacion oscila entre —1 y +1, el valor 0 que indica que no

existe asociacion lineal entre las dos variables en estudio.

. El nivel de investigacion es correccional
o Las variables son categorizadoras
Procedimientos

a) Aplicacion del instrumento

La aplicacion del cuestionario se llevo a cabo en la Red de Salud Leoncio
Prado, previa coordinacion con el jefe de Recursos Humanos. Para tal fin, se elabord
una carta de solicitud mediante la cual se obtuvo la autorizacion necesaria para
desarrollar el estudio dentro de la institucion. Una vez otorgado el permiso, se
procedidé a la aplicacion del instrumento a los trabajadores participantes, quienes

mostraron disposicion y colaboracion durante el proceso.

b) Tabulacion de los datos

En este proceso se recurri6 al uso de software especializado en el tratamiento
de datos, especificamente Excel y SPSS, que permitieron la tabulacion y organizacion
de la informacion obtenida durante el trabajo de campo. Posteriormente, los datos
fueron sometidos a un analisis riguroso y procesamiento estadistico, lo que posibilitd

transformarlos en insumos relevantes y pertinentes para la presente investigacion.

¢) Aplicacion de la prueba estadistica

Para el analisis estadistico se emple6 el software SPSS en su version 26,
aplicando la técnica mds pertinente para contrastar la hipotesis planteada. En este
caso, se utilizo la prueba de correlaciéon Rho de Spearman, considerada por Hernandez

et al. (2014) como un coeficiente no paramétrico que evalua la intensidad y direccion
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de la relacion entre dos variables ordinales o entre aquellas que no cumplen con el
supuesto de normalidad. Esta prueba fue elegida debido a que los datos corresponden
a una escala ordinal y se centran exclusivamente en las percepciones de la poblacion

encuestada.

d) Informe Final

Dado que la Escuela Profesional de Administracién cuenta con una guia de
trabajo de investigacion (EPA — UNAS, 2019), fue esencial considerarla como
referencia, ya que en dicho documento se establecen las normas para la elaboracion y

redaccion de las tesis de licenciatura propias de esta carrera profesional.

Criterios éticos

Se tomaron en cuenta los aportes de los autores citados respetando
integramente las ideas originales propuestas. Asimismo, durante el desarrollo del
trabajo de campo se asegurd el principio de confidencialidad y se obtuvo el
consentimiento informado de los participantes. Finalmente, el procesamiento
cuantitativo de la informacion recolectada se llevo a cabo sin realizar modificaciones

que pudieran alterar los datos a conveniencia.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1 Analisis de datos demograficos de la muestra en estudio

El andlisis demografico de la muestra estudiada en la Red de Salud Leoncio Prado
indica que el grupo predominante en lo que respecta al sexo, se evidencidé una mayor
proporcion de mujeres, quienes representan el 57% del total encuestado, frente al 43% de
varones, lo que indica una composicion laboral mayoritariamente femenina. En relacion
con la edad, el grupo predominante corresponde al rango de 36 a 45 afios, con un 57%,
seguido por los trabajadores de entre 26 y 35 afios, que constituyen el 30%, reflejando
una fuerza laboral en su mayoria joven y en etapa productiva. En cuanto al nivel
educativo, se identifico que el 55% cuenta con estudios universitarios culminados,
mientras que el 39% posee formacion técnica, lo cual muestra que el personal dispone de
una preparacion académica adecuada para el desempefio de sus funciones. Respecto a la
antigiiedad laboral, se observé que el 68% de los trabajadores tiene menos de dos afios de
servicio en la institucion, lo que coincide con el tipo de contratacion vigente y resalta la
importancia de procesos de induccion efectivos. Por ltimo, en relacion con el area de
trabajo, se constatd que el 61% pertenece al sector asistencial, mientras que el 39% labora
en areas administrativas, evidenciando wuna distribucién funcional orientada

principalmente a los servicios de atencion en salud.
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Tabla 4

Analisis descriptivo de la muestra de estudio

Frecuencia Porcentaje

18-25 6 4%

26-35 45 30%

EDAD 36-45 85 57%
46-55 11 7%

56 a mas 3 2%

Femenino 85 57%

SEXO Masculino 65 43%
Secundaria 2 1%

GRADO DE Profesional Técnico 58 39%
INSTRUCCION  Profesional Universitario 83 55%
Profesional Magister 7 5%

Nivel Estratégico 15 10%

II:?X:; éi%;drr(l)nmstratlvo y 47 31%

PUESTO Nivel Técnico y Operativo 38 25%
Nivel de Soporte y Analisis 8 5%

Nivel Funcional o Territorial 42 28%

Menos de 1 afio 16 11%

Entre 1 y 3 afios 33 22%

g\?gﬁ,ﬁ%@fg}? Entre 3 y 5 afios 24 16%
Entre 5 y 10 afios 54 36%

Mas de 10 afios 23 15%

4.2 Analisis de las variables en estudio

El analisis de las variables en estudio indica que, en la Red de Salud Leoncio
Prado, el Onboarding el 24.0% de los empleados presenta un nivel bajo, lo que refleja
dificultades en su proceso de integracion y adaptacion al entorno laboral, mientras que el
61.3% se sitia en un nivel medio, sefalando una incorporacion funcional, pero con
oportunidades de mejora. Solo el 14.7% alcanza un nivel alto, lo que indica que las
estrategias actuales tienen un impacto positivo en un grupo reducido. En cuanto al
Endomarketing, se encuentra mayormente en un nivel medio, con un 76.7% de los

trabajadores en esta categoria, mientras que solo el 13.3% alcanza un nivel alto, lo que
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demuestra que las estrategias aplicadas no estan generando un impacto significativo en la
motivacion y el compromiso del personal. Estos resultados ponen de manifiesto la
necesidad de fortalecer tanto el proceso de Omboarding como las estrategias de
Endomarketing para mejorar la satisfaccion, integracion y alineacion de los trabajadores
con los objetivos institucionales, favoreciendo asi su compromiso y desempefio dentro de

la organizacion.

Tabla §

Nivel de percepcion sobre las variables estudiadas

Nivel de percepcion  Nivel de percepcion de

del Onboarding Endomarketing
Porcentaje Porcentaje
Bajo 24.00% 10.00%
Nivel Medio 61.30% 76.70%
Alto 14.70% 13.30%
Total 100.00% 100.00%

4.3 Analisis de las dimensiones de la variable Onboarding

Dimension Preparacion

El 67.3% de los trabajadores contratados en la Red de Salud se encuentra en un
nivel bajo de preparacion, evidenciando una mayoria con competencias insuficientes en
el area analizada, mientras que solo el 16.7% presenta un nivel medio y el 16% un nivel
alto. Esto sugiere una distribucion desequilibrada que resalta la necesidad de implementar
estrategias de capacitacion y mejora, enfocadas en reducir la proporcion de personas en
el nivel bajo y fomentar su avance hacia niveles medios y altos para fortalecer las

competencias generales.

Tabla 6
Baremos de la dimension Preparacion



Baremo Preparacion

Porcentaje
Bajo 67.30%
Nivel  Medio 16.70%
Alto 16.00%
Total 100.00%

Afirmaciones de la Dimension Preparacion
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En la dimension Preparacion, el item 1: “Recibi un correo de bienvenida antes de

iniciar funciones”, obtuvo un 60% de respuestas en el nivel “de acuerdo”, lo que evidencia

una percepcion favorable respecto a la comunicacion inicial por parte de la institucion.

En el item 2: “Me brindaron un plan de bienvenida detallado”, el 64% manifesto estar “de

acuerdo”, reflejando asi una planificacion anticipada y estructurada del proceso de

ingreso. Finalmente, en el item 3: “El primer dia recibi informacion util sobre mi rol”, un

57% de los encuestados sefiald estar “de acuerdo”, lo que sugiere que la orientacion

brindada desde el primer dia fue percibida como adecuada por la mayoria.

Tabla 7

Respuesta a las afirmaciones de la Dimension Preparacion

ftems

Totalmente
Afirmaciones en
desacuerdo

En

desacuerdo

No
sabe/no

De

Totalmente

acuerdo de acuerdo

Total

Considero que

€

1 mensaje de

P1 bienvenida 4.00%
recibido fue el
adecuado.
La institucion

€

n la que

laboro nos

P2
c

3.33%

omunico

sobre el plan de
bienvenida.

La reunion del
primer dia de

P3

3.33%

66.67%

71.33%

67.33%

6.67%

13.33%

8.00%

19.33%

10.67%

19.33%

3.33%

1.33%

2.00%

100%

100%

100%
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trabajo fue
adecuada.
Nota. Tamaio de la muestra considerada de los trabajadores contratados de la RDSLP

Dimension Integracion

Los datos sobre la percepcion de la integracion durante el Onboarding en la Red
de Salud indican que el 61.4% de los evaluados se encuentra en el nivel alto, lo que
sugiere que la mayoria posee un grado 6ptimo de integracion en el contexto analizado.
Un 9.3% esta en un nivel medio, lo que representa una minoria con integracion parcial o
en proceso de consolidacion. Por ultimo, el 29.3% se encuentra en un nivel bajo, lo que
sefiala un grupo considerable que enfrenta dificultades significativas en su integracion.
Este panorama evidencia un desempefio mayoritariamente positivo, pero con areas de
oportunidad para reducir el nivel bajo y fortalecer la cohesion general, acciones mediante

que atiendan las barreras o desafios de los menos integrados.

Tabla 8

Baremos de la dimension Integracion

Baremo Integracion

Porcentaje
) 29.30%
Nivel Bajo
Medio 9.30%
Alto 61.40%
Total 100.00%

Afirmaciones de la Dimension Integracion

Los resultados reflejan una valoracion positiva del acompafiamiento recibido
durante el proceso de integracion. En el item 4: “Conté con acompafiamiento durante mis
primeros dias”, el 58% de los encuestados indic¢ estar “de acuerdo”, lo que evidencia que

la mayoria percibi6é un proceso de adaptacion apoyado y orientado desde el inicio.
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Tabla 9

Respuesta a las afirmaciones de la Dimension Integracion

Totalmente No
. . En De Totalmente
Items Afirmaciones en sabe/no Total
desacuerdo ) acuerdo de acuerdo
desacuerdo opina

Durante mi
primer dia
laboral, estuve
constantemente
P4 acompafiad(a) 4.00% 2533%  9.33% 58.67%  2.67%  100%

por el
Departamento
de Recursos
Humanos.

Nota. Tamafio de la muestra considerada de los trabajadores contratados de la RDSLP

Dimension Orientacion

Los datos sobre la percepcion de la orientacion durante el Onboarding en la Red
de Salud indican que el 69.3% de los evaluados se encuentra en el nivel alto, indicando
que la mayoria posee una orientacion adecuada o sobresaliente en el ambito analizado.
Un 6.0% estd en un nivel medio, representando un grupo reducido con una orientacion
parcial o en desarrollo. Finalmente, el 24,7% se encuentra en un nivel bajo, lo que
evidencia un sector que requiere atencidon para mejorar su orientacion. Este analisis
destaca un desempefio predominantemente positivo, aunque se recomienda implementar
estrategias especificas para apoyar al grupo en nivel bajo y reducir las brechas existentes

en la orientacion.

Tabla 10
Baremos de la dimension Orientacion
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Baremo Orientacion

Porcentaje
Bajo 24.70%
Nivel . 6.00%
Medio
Alto 69.30%

TOTAL 100.00%

Afirmaciones de la Dimension Orientacion

En esta dimension, los participantes valoraron positivamente la utilidad de la
informacion recibida. En el item 5: “Me proporcionaron informacién suficiente para
realizar mis funciones”, el 61% indicod estar “de acuerdo”, lo que demuestra que la

mayoria considerd adecuada la informacion brindada para el desempefio de sus labores.

Tabla 11
Respuesta a las afirmaciones de la Dimension Orientacion

Totalmente No
. . En De Totalmente
Items Afirmaciones en sabe/no Total
desacuerdo . acuerdo de acuerdo
desacuerdo opina

Recibi
informacion
necesaria para
realizar mis
P5 labores por 2.00% 22.67%  6.00% 65.33% 4.00%  100%
parte del
Departamento
de Recursos
Humanos.

Nota. Tamaio de la muestra considerada de los trabajadores contratados de la RDSLP

Dimension Compromiso

El baremo presentado permite analizar el nivel de compromiso de los trabajadores
contratados en la Red de Salud Leoncio Prado. Los resultados indican que un 20.7% de
los trabajadores tienen un compromiso bajo, lo que puede estar relacionado con

deficiencias en el proceso de Omnboarding, mientras que un 47.3% presenta un
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compromiso medio, evidenciando una implicacion funcional pero no 6ptima. Por otro
lado, el 32.0% de los trabajadores demuestra un compromiso alto, reflejando una posible
influencia positiva de las estrategias existentes. Estos datos destacan la importancia de
fortalecer los programas de Onboarding y Endomarketing para mejorar la integracion,
motivacion y sentido de pertenencia de los trabajadores, contribuyendo a un mejor

desempeno organizacional.

Tabla 12

Baremos de la dimension Compromiso

Baremo Compromiso

Porcentaje
Bajo 20.70%
Nivel Medio 47.30%
32.00%
Alto
Total 100.00%

Afirmaciones de la Dimension Compromiso

Las respuestas reflejan una identificacion con los valores institucionales. En el
item 6: “Tengo buenas relaciones con mis compaiieros de trabajo”, el 59% marco “de
acuerdo”, lo que indica la existencia de un entorno laboral colaborativo. Por otro lado, en
el item 7: “Me siento identificado con la cultura organizacional”, el 56% expreso estar

“de acuerdo”, evidenciando un nivel de compromiso y pertenencia hacia la institucion.

Tabla 13
Respuesta a las afirmaciones de la Dimension Compromiso

Totalmente No
, . En De Totalmente
Items Afirmaciones en sabe/no Total
desacuerdo . acuerdo de acuerdo
desacuerdo opina
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Mis colegas
colaboraron
para que se
adaptara a su
nuevo puesto
de trabajo.
Siento que las
acciones de
bienvenida me
permiten
P7 identificarme 0.67% 60.67% 16.00% 18.00%  4.67%  100%

con la

organizacion

en la que

pertenezco.
Nota. Tamano de la muestra considerada de los trabajadores contratados de la RDSLP

P6 2.00% 20.67%  6.00% 64.00%  7.33%  100%

Dimension Seguimiento

El baremo de seguimiento es clave para analizar el impacto del Onboarding y el
Endomarketing en los trabajadores contratados de la Red de Salud Leoncio Prado. Los
resultados muestran que un 41.3% de los trabajadores tienen un seguimiento bajo, lo que
podria evidenciar deficiencias en los procesos de Onboarding. Un 27.3% presenta un
seguimiento medio, reflejando esfuerzos parciales o inconsistentes en estos procesos,
mientras que el 31.4% alcanza un seguimiento alto, probablemente asociado a una
adecuada implementacion de estas estrategias. Estos hallazgos destacan la necesidad de
fortalecer el Onboarding y el Endomarketing como herramientas para mejorar la
supervision, el compromiso y la efectividad en la adaptacion de los trabajadores, logrando

asi una mayor alineacion con los objetivos institucionales.

Tabla 14

Baremos de la dimension Seguimiento

Baremo Seguimiento

Porcentaje
Bajo 41.30%

Nivel
. 27.30%
Medio



Alto 31.40%

Total 100.00%
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Afirmaciones de la Dimension Seguimiento

Los datos evidencian un monitoreo activo posterior a la incorporacion. En el item

8: “Mi jefe o mentor ha estado pendiente de mi progreso”, el 59% de los encuestados

marc6 “de acuerdo”, lo que indica un seguimiento cercano por parte de los responsables.

Asimismo, en el item 9: “Se han preocupado por mi bienestar emocional”, el 54% sefialo

estar “de acuerdo”, lo que refleja una atencion institucional hacia el estado animico del

personal.

Tabla 15

Respuesta a las afirmaciones de la Dimension Seguimiento

ftems

Totalmente
Afirmaciones en
desacuerdo

En sall)\i (/)no De Totalmente Total
desacuerdo . acuerdo de acuerdo

P8

P9

El area de
recursos
humanos
estuvo
pendiente de
mis
necesidades y
solicitudes al
momento de
incorporarme.
Mi jefe
inmediato
evaluo como
me sentia en
relacioén con mi
trabajo en los
primeros
meses.

2.67%

2.00%

60.67%  8.00% 27.33%  1.33%  100%

40.67% 10.00% 42.00%  5.33%  100%

Nota. Tamaio de la muestra considerada de los trabajadores contratados de la RDSLP

4.4 Analisis de las dimensiones de la variable Endomarketing

Dimension Contratacion y retencion
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El baremo presentado, aplicado a los trabajadores contratados de la Red de Salud
Leoncio Prado, permite identificar la eficacia de las estrategias del Endomarketing en la
contratacion y retencion del personal. Con un 74.7% de casos en un nivel medio, se
evidencia que existe estabilidad en estas areas, aunque con margen de mejora. El 14.7%
en nivel alto refleja que algunos esfuerzos estdn logrando resultados Optimos, mientras
que el 10.6% en nivel bajo indica areas criticas que requieren atencion. Estos resultados
subrayan la importancia de fortalecer el Onboarding para integrar adecuadamente al
personal y del Endomarketing para fomentar la satisfaccion y compromiso laboral,
contribuyendo asi a una mayor retencion y desempefio del recurso humano en la
institucion.

Tabla 16

Baremos de la dimension Contratacion y retencion

Baremo Contratacion y

retencion
Porcentaje
Bajo 14.70%
Nivel Medio 74.70%
10.60%
Alto
Total 100.00%

Afirmaciones de la Dimension Contratacion y retencion

Los resultados reflejan una percepcion favorable respecto a las condiciones
contractuales y los beneficios ofrecidos. En el item 10: “Mi contrato fue claro y
comprensible desde el inicio”, el 63% de los encuestados respondio6 “de acuerdo”, lo que
indica una comunicacién efectiva durante el proceso de contratacion. En el item 11: “Las
remuneraciones ofrecidas cumplen con lo pactado”, el 58% marco “de acuerdo”,
evidenciando conformidad con los pagos establecidos. Finalmente, en el item 12: “Recibo

pagos adicionales o bonificaciones cuando corresponde”, el 55% indicd estar “de
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acuerdo”, lo que sugiere que la institucion cumple con la entrega de beneficios

complementarios.

Tabla 17

Respuesta a las afirmaciones de la Dimension Contratacion y retencion

Totalmente
en
desacuerdo

Items Afirmaciones

En
desacuerdo

No
sabe/no

De Totalmente
acuerdo de acuerdo

Total

El proceso de
contratacion de
nuevos
empleados es
transparente y
detalla
claramente las
expectativas
para ellos.
Recibo mi
remuneracion
acorde con los
estandares
salariales del
mercado en la
organizacion.
Recibo una
compensacion
no monetaria
de parte de mis
jefes por mi
desempefio
laboral.

P10 1.33%

P11 4.67%

P12 8.67%

43.33%

16.00%

70.67%

33.33%

7.33%

8.00%

18.67%  3.33%

70.00%  2.00%

11.33%  1.33%

100%

100%

100%

Nota. Tamano de la muestra considerada de los trabajadores contratados de la RDSLP

Dimension Capacitacion y desarrollo

El baremo sobre capacitacion y desarrollo muestra que el 64.7% de los

trabajadores contratados de la Red de Salud Leoncio Prado se encuentra en un nivel bajo,

mientras que solo el 19.3% esta en nivel medio y el 16.0% en nivel alto, evidenciando

carencias significativas en estos procesos. Esto subraya la necesidad de fortalecer el

Onboarding, asegurando que los trabajadores adquieran desde su incorporacion las
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competencias necesarias, y del Endomarketing, que puede incrementar la motivaciony el
compromiso hacia el desarrollo continuo. Estas estrategias serian clave para mejorar los

niveles de capacitacion y potenciar el desempeio del personal en la institucion.

Tabla 18

Baremos de la dimension Capacitacion y desarrollo

Baremo Capacitacion
y desarrollo

Porcentaje
Bajo 64.70%
Nivel . 19.30%
Medio
Alto 16.00%
Total 100.00%

Afirmaciones de la Dimension Capacitacion y desarrollo

Los participantes valoran positivamente las oportunidades de formacion
profesional brindadas por la institucion. En el item 13: “La institucion me ofrece
oportunidades de desarrollo”, el 60% respondi6 “de acuerdo”, reflejando acceso a
iniciativas orientadas al crecimiento profesional. Asimismo, en el item 14: “He recibido
capacitaciones relacionadas con mis funciones”, el 57% indico estar “de acuerdo”, lo que
evidencia esfuerzos institucionales por actualizar y fortalecer las competencias laborales

del personal.



Tabla 19
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Respuesta a las afirmaciones de la Dimension Capacitacion y desarrollo

ftems

Totalmente

Afirmaciones en
desacuerdo

En sall)\i (/)no De Totalmente Total
desacuerdo . acuerdo de acuerdo
opina

P13

P14

Me brindan
oportunidades
de desarrollo
de carrera
profesional y
especializacién
en la
institucion.

La institucién
me proporciona
formacién en
temas
necesarios para
mejorar mi
desempefio
laboral.

3.33%

4.67%

68.00% 10.00% 15.33%  3.33%  100%

68.67% 10.00% 15.33%  1.33%  100%

Nota. Tamano de la muestra considerada de los trabajadores contratados de la RDSLP

Dimension Adecuacion Laboral

El baremo sobre adecuacion laboral muestra que el 66.0% de los trabajadores

contratados de la Red de Salud Leoncio Prado se encuentra en un nivel medio, un 25.3%

en nivel alto y solo un 8.7% en nivel bajo. Esto sugiere que la mayoria de los empleados

logra adaptarse adecuadamente a su entorno laboral, aunque todavia existe un margen

significativo para mejorar. En este contexto, el Onboarding y el Endomarketing son

herramientas clave para fortalecer la adecuacion laboral, ya que el primero facilita la

integracion inicial al puesto de trabajo y el segundo fomenta la motivacion y el

compromiso, promoviendo un mejor desempeiio y sentido de pertenencia en la

organizacion.
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Tabla 20

Baremos de la dimension Adecuacion Laboral

Baremo Adecuacion

Laboral
Porcentaje

Bajo 8.70%

i 66.009
Nivel ~Medio o
25.30%

Alto

Total 100.00%

Afirmaciones de la Dimension Adecuacion Laboral

Se evidencia un nivel aceptable de adecuacion entre el perfil del trabajador y las
funciones asignadas. En el item 15: “He tenido cambios de funcién segin mis
habilidades”, el 52% respondié “ni de acuerdo ni en desacuerdo”, lo que refleja una
postura neutral respecto a la personalizacion de funciones. En el item 16: “Tengo libertad
para tomar decisiones en mi trabajo”, el 54% indic6 estar “de acuerdo”, mostrando un
nivel moderado de autonomia en sus labores. Por tltimo, en el item 17: “Recibo atencion
a mis necesidades laborales”, el 56% marcd “de acuerdo”, evidenciando una actitud

receptiva por parte de la institucion frente a los requerimientos del personal.



Tabla 21

Respuesta a las afirmaciones de la Dimension Adecuacion Laboral
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ftem

Totalment
een
desacuerd
0

En
Afirmaciones
0

desacuerd

No
sabe/n
0 opina

acuerdo

Totalment

e de

acuerdo

Total

P15

P16

P17

En caso lo

prefiera tengo la

opcién de

solicitar un 4.00% 42.00%
cambio de

posicion o

departamento.

Dispongo de

empoderamient

0 para sugerir

las mejores

decisiones 1.33% 9.33%
relacionadas
con el
desarrollo de
mis tareas.
Existen diversos
beneficios
disefiados para
satisfacer las
necesidades de
los empleados.

3.33% 26.67%

38.00
%

6.67%

24.00
%

14.67%

78.67
%

46.00
%

1.33%

4.00%

100
%

100
%

100
%

Nota. Tamaio de la muestra considerada de los trabajadores contratados de la RDSLP

Dimension Comunicacion Laboral

El baremo de comunicacion laboral muestra que el 49.3% de los trabajadores se

encuentra en un nivel medio y solo el 42.7% alcanza un nivel alto, lo que evidencia

oportunidades de mejora en la interaccion y el fluyjo de informacion dentro de la

organizacion. Estos resultados sugieren que tanto el proceso de inducciéon como las

estrategias de FEndomarketing no estin maximizando su impacto. Mejorar la

comunicacion laboral durante el Onboarding permitiria integrar mas eficazmente a los

nuevos empleados, mientras que un enfoque de Endomarketing mas robusto fortaleceria
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su compromiso, favoreciendo un ambiente laboral mas productivo y alineado con los

objetivos organizacionales.

Tabla 22

Baremos de la dimension Comunicacion Laboral

Baremo Comunicacion

Laboral
Porcentaje
. 8.00%
Nivel Bajo
Medio 49.30%
Alto 42.70%
Total 100.00%

Afirmaciones de la Dimension Comunicacion Laboral

Los resultados indican una comunicacion interna funcional y con
retroalimentacion efectiva. En el item 18: “No se me restringe el acceso a informacion
relevante”, el 60% sefialo estar “de acuerdo”, lo que sugiere un adecuado nivel de
transparencia en la comunicacion organizacional. En el item 19: “Conozco los resultados
de mi trabajo y los de mi darea”, el 62% eligi6 “de acuerdo”, reflejando una
retroalimentacion oportuna sobre el desempefio laboral. Finalmente, en el item 20: “Los
valores institucionales son conocidos y aplicados”, el 59% indic6 estar “de acuerdo”, lo
que evidencia coherencia entre los principios declarados y su préactica en el entorno

laboral.
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Tabla 23

Respuesta a las afirmaciones de la Dimension Comunicacion Laboral

Totalmente No
. . En De Totalmente
Items Afirmaciones en sabe/no Total
desacuerdo . acuerdo de acuerdo
desacuerdo opina

Los objetivos,
actividades y
estrategias de
la institucion

P18 son - 28.67% 19.33% 49.33%  2.67%  100%
comunicados
publicamente
sin
restricciones.
Internamente,
la institucién
informa sobre

P19 el balance de 2.67% 32.67% 30.67% 31.33%  2.67%  100%
logros de
metas
formuladas.
Estoy
familiarizado
con los

P20 principios - 8.67% 8.00% 81.33%  2.00%  100%
morales que
guian a la
institucion.

Nota. Tamaio de la muestra considerada de los trabajadores contratados de la RDSLP

4.5 Medidas de tendencia central de la variable Onboarding

El analisis estadistico realizado sobre la variable Onboarding permite identificar
el comportamiento de las respuestas en términos de tendencia central y dispersion,
evidenciando la percepcion que tienen los colaboradores sobre el proceso de

incorporacion a la organizacion.

El promedio general alcanzado por esta variable es de 3.04, lo cual se ubica

ligeramente por encima del punto medio de la escala (2.5), lo que sugiere una percepcion



82

algo favorable hacia el proceso de Onboarding. Por su parte, la desviacion estdndar de
0.57 y la varianza de 0.33 indican que las respuestas presentan una baja dispersion.
Ademas, el coeficiente de variacion, que alcanza un 19% (0.19), evidencia una baja

variabilidad relativa, reflejando opiniones homogéneas entre los participantes.

Respecto a las dimensiones analizadas:

La dimensién D1: Preparacion previa, muestra un promedio de 2.45, revelando
una percepcion levemente inferior al punto medio. La desviacion estdndar de 0.81 y la
varianza de 0.66 sefalan una dispersion entre baja y moderada. El coeficiente de
variabilidad de 0.33 indica una variabilidad relativa media, lo cual implica cierta

diversidad en las opiniones, aunque sin ser demasiado marcada.

Para la dimension D2: Induccion organizacional, se da un promedio de 3.31 como
valor de 3.31, que es uno de los mas altos y refleja una percepcion positiva sobre la
dimensién de induccidn organizacional en esta etapa. La desviacion estdndar de 1.01, la
varianza de 1.02 y el coeficiente de variacion de 0.31 reflejan una dispersion moderada y

una variabilidad media entre las respuestas, con una tendencia positiva sostenida.

La dimension D3: Integracion al puesto alcanza el promedio mas alto, con un
valor de 3.47, lo que sugiere una percepcién muy positiva por parte de los encuestados.
La desviacion estandar de 0.95 y la varianza de 0.91 indican una dispersion moderada,
mientras que el coeficiente de variabilidad de 0.27 apunta a una baja variabilidad,

reflejando consistencia en las respuestas.

La dimensién D4: Seguimiento obtiene un promedio de 3.10, también por encima
del punto medio de la escala. Con una desviacion estandar de 0.77 y una varianza de 0.60,
se evidencia una baja dispersion. El coeficiente de variacion de 0.25 revela una baja

variabilidad relativa, lo que indica uniformidad en las percepciones de los colaboradores.
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Finalmente, la dimensién D5: Evaluacion del proceso presenta un promedio de
2.86, lo cual denota una percepcion moderadamente favorable. La desviacion estandar de
0.88 y la varianza de 0.78 revelan una dispersion moderada. El coeficiente de variabilidad,
que alcanza 0.31, indica una variabilidad media, es decir, existe cierta diversidad en las

respuestas respecto a esta dimension.

Tabla 24

Medidas de tendencia central y dispersion de la variable Onboarding

DI. D2. D3. D4. Ds. VI:
Estadistics Preparacion Integracion Orientacion Compromiso Seguimiento Onboarding
Minimo 1.00 1.00 1.00 1.50 1.00 2
Maximo 5.00 5.00 5.00 5.00 5.00 5
Promedio 2.45 3.31 3.47 3.10 2.86 3.04
Varianza 0.66 1.02 0.91 0.60 0.78 0.33
Desv. Estandar 0.81 1.01 0.95 0.77 0.88 0.57
Coef.
Variabilidad 0.33 0.31 0.27 0.25 0.31 0.19

4.6 Medidas de tendencia central de la variable Endomarketing

El andlisis estadistico de la variable Endomarketing permite examinar como se
comportan las respuestas en relacion con la percepcion que tienen los colaboradores sobre
las estrategias internas de marketing implementadas en la organizacién, evaluadas a

través de sus distintas dimensiones.

De manera general, la media de la variable Endomarketing, se situa en 2.99,
ligeramente por encima del punto medio de la escala, lo que indica una percepcion
moderadamente positiva por parte de los encuestados. La desviacion estandar es de 0.60
y la varianza de 0.36, lo que denota una dispersion baja en las respuestas. De manera
similar, el coeficiente de variabilidad de 0.20 (20%) significa baja variabilidad relativa y
muestra que hay pocas fluctuaciones en el acuerdo general, que es alto en las opiniones

recogidas.
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El analisis por dimensiones es:

La Dimensiéon D1 tiene una media de 2.85, muy por debajo de la media de la
percepcion total, lo que indica una percepcion intermedia. La desviacion estandar de 0.58
y la varianza de 0.34, indican baja dispersion, y el coeficiente de variabilidad de 0.20

significa uniformidad entre las respuestas utilizadas por los participantes.

Por otro lado, la dimension D2 tiene un promedio de 2.44, que es el mas bajo de
todas las dimensiones y muestra que la percepcion no es tan positiva en este aspecto del
Endomarketing. La desviacioén estandar es de 0.79 y la varianza es de 0.63, lo que
demuestra una dispersion media. Su coeficiente de variabilidad mas alto (0.33 [33%)]),

indica una mayor variacion de opiniones sobre este tema.

La dimension D3 obtiene un promedio alto de 3.18, lo que refleja claramente
percepciones positivas. Una desviacion estandar de 0.56 y una varianza de 0.32,
representan una baja dispersion de los datos, y solo un coeficiente de variabilidad de 0.18

—el mas bajo del conjunto— indica una consistencia significativa en las respuestas.

Ademas, la media de la dimension D4 es de 2.99, que estd muy cerca del valor
medio general y da una evaluacion general favorable. Por ejemplo, la desviacion estandar
de 0.60 y la varianza de 0.36 significan que hay muy baja dispersion, mientras que el

coeficiente de variabilidad de 0.20 valida que los valores percibidos son consistentes.

En consecuencia, los resultados demuestran que los empleados ven las practicas
de Endomarketing que se estan implementando de manera moderadamente positiva,
indicando una consistencia significativa en la mayoria de las dimensiones. Pero la
dimension D2 esta relativamente descontada y més dispersa, lo que podria indicar

debilidades en la comunicacion interna o el compromiso. Por otro lado, la dimension D3
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se caracteriza por un alto grado de aceptabilidad y coherencia en las respuestas que se

identificaron.

Tabla 25

Medidas de tendencia central y dispersion de la variable Endomarketing

D6. D7. DS, D9, va:
Contratacion Desarrollo Adecuacion Comunicacion Endomarketing

Estadistics y Retenciéon Laboral Interna

Maximo 5.00 5.00 4.33 4.33 4.33
Promedio 2.85 2.44 3.18 2.99 2.99
Varianza 0.34 0.63 0.32 0.36 0.36
Desv. Estandar 0.58 0.79 0.56 0.60 0.60
Coef.

Variabilidad 0.20 0.33 0.18 0.20 0.20

4.7 Prueba de normalidad de datos

Para evaluar el cumplimiento del supuesto de normalidad en los datos, se aplicd

la prueba de Kolmogorov-Smirnov con correccion de significacion de Lilliefors a las

variables Onboarding y Endomarketing, con una muestra de 150 observaciones para cada

una. Esta prueba permite determinar si los datos se ajustan a una distribucion normal,

requisito esencial para el uso de andlisis estadisticos paramétricos. Los resultados

muestran los parametros descriptivos (media y desviacion estandar), las diferencias

extremas (absolutas, positivas y negativas) y el estadistico de prueba, acompafiado de su

nivel de significancia asintdtica, lo que proporciona una base para interpretar la

distribucioén de las variables analizadas. Lo mostramos a continuacion:

a) Hipotesis de la prueba de normalidad

H,: Los datos tienen distribucion normal

H;: Los datos no tienen distribucion normal

b) Significancia o« =5% = 0.05

¢) Prueba Kolmogérov Smirnov > 50 datos



86

Tabla 26

Prueba de Kolmogorov-Smirnov de las variables Onboarding y Endomarketing

VAR ONB VAR _END

N 150 150

Parametros normales®® Media 26,0467 32,9733
Desv. 5,18948 5,17602
Desviacion

Maximas diferencias  Absoluto 0,124 0,154

extremas Positivo 0,124 0,154
Negativo -0,100 -0,112

Estadistico de prueba 0,124 0,154

Sig. asintotica(bilateral) ,000¢ ,000°

a. La distribucion de prueba es normal.
b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccioén de significacion de Lilliefors.
d) Decision: se acepta la hipdtesis alterna que afirma que los datos no tienen
una distribucion normal p valor menor a o« = 0.05.
e) Interpretacion:

De acuerdo con los resultados de la prueba de Kolmogorov-Smirnov aplicados a
las variables Onboarding y Endomarketing, se observa que ambas variables presentan
niveles de significancia asintética (bilateral) de 0.000, lo que indica que la distribucién
de los datos no es normal, ya que estos valores son inferiores al nivel de significancia
comunmente aceptado (o= 0.05). Asimismo, las maximas diferencias absolutas, positivas
y negativas respaldan la existencia de discrepancias significativas respecto a una

distribucion normal teodrica.
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Estos resultados sugieren que no se cumplen los supuestos de normalidad para las
variables analizadas, por lo que serd necesario utilizar métodos estadisticos no
paramétricos para garantizar la validez de los analisis posteriores en el estudio. Este
hallazgo es relevante, ya que permite adaptar las herramientas estadisticas a las

caracteristicas de los datos y asegurar la rigurosidad de las conclusiones obtenidas.

Prueba de hipotesis

Para comprobar la hipdtesis general planteada en esta investigacion, se utilizo la
prueba estadistica Rho de Spearman, debido a que se trabaja con variables ordinales y no
se asume una distribucion normal de los datos. Esta prueba permite determinar la
existencia y el grado de relacion entre las variables Onboarding y Endomarketing en los

trabajadores contratados de la Red de Salud Leoncio Prado, Huanuco.

Hipotesis General:

a) Hipotesis de la prueba

Hy: No existe relacion significativa entre el Omnboarding y el
Endomarketing en los trabajadores contratados de la Red de Salud Leoncio Prado,
Huanuco.

H,: Existe relacion significativa entre el Onboarding y el Endomarketing

en los trabajadores contratados de la Red de Salud Leoncio Prado, Hudnuco.

b) Prueba Rho de Spearman:

Los resultados obtenidos se detallan en la siguiente tabla:

Tabla 27

Correlacion entre el Onboarding y el Endomarketing
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Hipaotesis Nivel de
P Variables Rho de Spearman significancia
General
()
Onboarding y
HG Endomarketing 0.616 0,000

Nota. Datos extraidos del software SPSS

¢) Interpretacion:

El coeficiente de correlacion de Spearman mostro una relacion significativa entre
el Onboarding y el Endomarketing. Por lo tanto, se acepta la hipotesis alterna, la cual
plantea que existe una relacion significativa entre ambas variables en los trabajadores
contratados de la Red de Salud Leoncio Prado. Esto implica que a mayor efectividad en
el proceso de Onboarding, caracterizado por una adecuada preparacion, integracion,
orientacién, compromiso y seguimiento, mayor sera la generacion de estrategias exitosas
de Endomarketing. Es decir, un proceso de incorporacion bien estructurado y ejecutado
contribuye directamente a incrementar la motivacion, compromiso y retencion del talento

humano dentro de la institucion.

Hipotesis Especifica 1:

a) Hipotesis de la prueba

Hy: No existe relacion significativa entre la dimension Preparacion y el
Endomarketing.

H;: Existe relacion significativa entre la dimension Preparacion y el
Endomarketing.

b) Prueba Rho de Spearman

Los resultados obtenidos se detallan en la siguiente tabla:

Tabla 28

Relacion significativa entre la dimension preparacion y el Endomarketing
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Hipotesis Nivel de
P . Variables Rho de Spearman significancia
Especifica
()
Dimension
HE1 Preparacion y el 0.370 0,000
Endomarketing

Nota. Datos extraidos del software SPSS

¢) Interpretacion:

Se evidencié una relacion significativa entre la dimension preparacion y el
Endomarketing, por lo que se acepta la hipdtesis alterna. Esto indica que una correcta
planificacion y comunicacion previa al ingreso del trabajador fortalece su experiencia

inicial, promoviendo un ambiente favorable para el desarrollo del Endomarketing.
Hipotesis Especifica 2:
a) Hipotesis de la prueba

Hy: No existe relacion significativa entre la dimension Integracion y el
Endomarketing.
H;: Existe relacion significativa entre la dimension Integracion y el
Endomarketing.
b) Prueba Rho de Spearman

Los resultados obtenidos se detallan en la siguiente tabla:

Tabla 29

Correlacion entre la dimension Integracion y el Endomarketing
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Hipotesis Nivel de
pot Variables Rho de Spearman significancia
Especifica
()
Dimension
HE2 Integracion y el 0.289 0,000
Endomarketing

Nota. Datos extraidos del software SPSS

¢) Interpretacion:
La correlacion hallada entre la integracion y el Endomarketing permite aceptar la
hipdtesis alterna, lo que sugiere que un proceso de adaptacion estructurado y acompafiado

influye positivamente en la percepcion del clima laboral y el compromiso organizacional.

Hipotesis Especifica 3:

a) Hipotesis de la prueba

Hy: No existe relacion significativa entre la dimension Orientacion y el
Endomarketing.
H;: Existe relacion significativa entre la dimension Orientacion y el
Endomarketing.
b) Prueba Rho de Spearman

Los resultados obtenidos se detallan en la siguiente tabla:

Tabla 30

Relacion significativa entre la dimension Orientacion y el Endomarketing

Hipotesis Nivel de
pot Variables Rho de Spearman  significancia
Especifica
()
Dimension
HE3 Orientacion y el 0.241 0.003
Endomarketing

Nota. Datos extraidos del software SPSS

¢) Interpretacion:



91

Dado que se encontr6 una relacion significativa entre orientacion y
Endomarketing, se acepta la hipdtesis alterna. Una orientacion clara sobre funciones,
valores y cultura institucional potencia el alineamiento del colaborador con los objetivos

organizacionales, facilitando asi estrategias internas de motivacion.

Hipotesis Especifica 4:

a) Hipotesis de la prueba

Hy: No existe relacion significativa entre la dimension Compromiso y el
Endomarketing.

H;: Existe relacion significativa entre la dimension Compromiso y el
Endomarketing.
b) Prueba Rho de Spearman

Los resultados obtenidos se detallan en la siguiente tabla:

Tabla 31

Relacion estadisticamente significativa entre compromiso y Endomarketing

Hipaotesis Nivel de
po' Variables Rho de Spearman  significancia
Especifica
()
Dimension
HE4 Compromiso y el 0.466 0,000
Endomarketing

Nota. Datos extraidos del software SPSS

¢) Interpretacion:

Al observarse una relacion estadisticamente significativa entre compromiso y
Endomarketing, se acepta la hipotesis alterna. Esto demuestra que trabajadores
emocionalmente conectados con su organizacion contribuyen a un entorno mas propicio

para aplicar el Endomarketing con éxito.
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Hipotesis Especifica S:

a) Hipotesis de la prueba

Hy: No existe relacion significativa entre la dimension Seguimiento y el
Endomarketing.
H;: Existe relacion significativa entre la dimensién Seguimiento y el
Endomarketing.
b) Prueba Rho de Spearman

Los resultados obtenidos se detallan en la siguiente tabla:

Tabla 32

Relacion entre la dimension seguimiento y el Endomarketing

Hipaotesis Nivel de
pot Variables Rho de Spearman  significancia
Especifica
()
Dimension
HES Seguimiento y el 0.577 0,000
Endomarketing

Nota. Datos extraidos del software SPSS

d) Decision: se acepta la hipotesis alterna que afirma que los datos no tienen una
distribucion normal p valor menor a < = 0.05.

e) Interpretacion:

Los resultados indican que el seguimiento continuo también se relaciona
significativamente con el Endomarketing, por lo que se acepta la hipdtesis alterna. La
supervision y retroalimentacion posterior a la incorporacion inicial permite mantener el

entusiasmo del trabajador y consolidar su sentido de pertenencia.

Tabla 33

Resumen de las correlaciones obtenidas
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Hipotesis

Rho de
Spearman

Significancia
obtenida

Nivel de
correlacion

General

Especifica 1

Especifica 2

Especifica 3

Especifica 4

Especifica 5

Relacion positiva y
significativa entre el
Onboarding y el
Endomarketing

Relacion positiva y
significativa entre la fase de
preparacion y el
Endomarketing

Relacion positiva y
significativa entre la etapa de
integracion y el
Endomarketing

Relacion positiva y
significativa entre la
dimension de orientacion y el
Endomarketing

Relacion positiva y
significativa entre el nivel de
compromiso y el
Endomarketing

Relacion positiva y
significativa entre el proceso
de seguimiento y el
Endomarketing

150

150

150

150

150

150

0.616

0.370

0.389

0.399

0.466

0.577

0,000

0,000

0,000

0,000

0,00

0,00

moderada

baja

baja

baja

moderada

moderada
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CAPITULO V. DISCUSION

Este estudio tuvo como propdsito principal analizar la relacion entre el
Onboarding y el Endomarketing en los trabajadores contratados de la Red de Salud
Leoncio Prado, Huénuco. Para ello, se formularon cinco hipotesis especificas que
vinculan las dimensiones del Onboarding (preparacion, integracidon, orientacion,

compromiso y seguimiento) con el Endomarketing.

Estos hallazgos coinciden con investigaciones previas que resaltan el impacto del
Onboarding y el Endomarketing en la motivacion y el compromiso de los empleados. los
postulados de la Teoria del Compromiso Organizacional de Meyer y Allen (1991), ya
que se confirma que un proceso estructurado de Onboarding promueve mayor lealtad y
sentido de pertenencia en los trabajadores. Asimismo, la Teoria del Aprendizaje Social
de Bandura (1925) también se valida, al observarse que la observacion y modelamiento
dentro del entorno organizacional favorecen la adaptacion e integracion de nuevos
trabajadores. Respecto al Endomarketing, se encuentra respaldo en la Teoria de la
Expectativa de Vroom (2010), al evidenciarse que una mayor percepcion de apoyo
organizacional genera mayores niveles de motivacion y compromiso. También se
sostiene la teoria de Schein (1988) sobre la cultura organizacional, ya que los resultados
muestran que la comunicacion interna y la capacitacion influyen directamente en la
socializacion y adaptacion de los trabajadores. Un estudio de Sousa et al. (2023)
evidencid que la implementacion de programas estructurados de Onboarding reduce la
rotacion de personal y mejora la satisfaccion de los trabajadores, resultados que son
consistentes con lo encontrado en este estudio, donde los empleados que experimentaron
una incorporacion mas organizada mostraron una mejor percepcion del Endomarketing y
un mayor compromiso organizacional. De igual forma, Kotler (2012) destaca el

Endomarketing como una estrategia clave para fortalecer la motivacion y la retencion del
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talento a través de un ambiente laboral positivo y una comunicacion interna efectiva. En
este sentido, aunque el Endomarketing en la Red de Salud Leoncio Prado es percibido en
niveles intermedios, su optimizacion podria generar un impacto mas favorable en la
cultura organizacional y la permanencia de los trabajadores. Asimismo, Kotler (2012)
sefiala que el Endomarketing es una de las principales estrategias para lograr la
motivacion y la gestion del talento que se puede desarrollar mejorando la motivacion en
el trabajo a su vez a través de una buena experiencia laboral y una buena comunicacion
interna. En este contexto, aunque se cree que el Endomarketing dentro de la Red de Salud
Leoncio Prado estd en un punto medio, alguna optimizacién podria permitir una
influencia mas efectiva en la cultura organizacional y la retenciéon de empleados. De
manera similar, Moran (2022) argument6 que el Endomarketing es un factor clave en la
consolidaciéon de una cultura corporativa, sin embargo, no parecia ser el caso de la Red
de Salud Leoncio Prado, donde a pesar de recibir un uso destacado, atin no se aplicaria
como un medio para estimular la satisfaccion y lealtad de los empleados a un nivel
significativo. En contraste, Ruiz (2022), en su investigacion sobre el Onboarding en una
clinica privada, encontr6é que una buena introduccién puede aumentar la retencién en un
asombroso 82 por ciento, asi como la productividad en mas del 70 por ciento. El
Onboarding, por otro lado, si parecia correlacionarse positivamente con la retencion en la
Red de Salud Leoncio Prado, mientras que el Endomarketing pareceria tener impactos
mas moderados por si solo, quizas porque los contratos temporales (CAS y ubicacion de
servicio) también tienen un elemento externo detras de su percepcion de estabilidad y
compromiso. La evidencia también respalda los postulados de la teoria del capital humano
de Becker (1993) de que las inversiones en el desarrollo de los empleados conducen a
resultados positivos para el empleado y la organizacion. De manera similar, la teoria del
compromiso organizacional de Meyer y Allen (1991) se ilustra como una relacion

relevante con las estrategias de Onboarding y la lealtad de los trabajadores a la empresa.
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El analisis de hipotesis demuestra la importancia del Onboarding y el Endomarketing en

los trabajadores contratados de la Red de Salud Leoncio Prado Huanuco.

Los resultados de la prueba estadistica muestran una relacion positiva significativa
entre estas variables, que también concuerda con la hipotesis de investigacion. Estos
resultados estan en consonancia con estudios previos de Delgado et al. (2023), Naranjo
(2023) y Noriega (2023), quienes sefalan que el Onboarding juega un papel crucial en
la adaptacion y el rendimiento de los empleados. Ademas, el Endomarketing mejora el
sentido de pertenencia y el compromiso laboral, segiin Ruiz (2022) y Paz (2022), lo que
también se refleja en los resultados de este estudio. Stein y Christiansen (2010) y Derven
(2018) también apoyan esta afirmacion al postular que un proceso de omnboarding
estructurado, asi como una estrategia de marketing interno, juegan un papel clave en la
mejora de la motivacion y productividad de los empleados. En cuanto a los resultados
descriptivos, los empleados parecen tener una percepcion favorable de las estrategias de
Onboarding y Endomarketing llevadas a cabo en la institucion. Se descubrié que las
comunicaciones internas, la introduccion de la formacion o la cultura organizacional
tienen un efecto directo en su adaptacion y rendimiento. Estos resultados son consistentes
con trabajos previos de Jiménez y Gamboa (2017) y Jong y Hanh (2020), quienes
identificaron beneficios de procedimientos de Onboarding estructurados para la retencion
de talento y la disminucién de la rotacion laboral. Basandose en estudios previos, los
hallazgos de este estudio validan aun mas los hallazgos de Pérez (2020), quien observo
que el Endomarketing mejora la percepcion de los empleados sobre la empresa y refuerza
el compromiso organizacional. No obstante, la investigacion es distinta al examinar el
efecto de la expectativa laboral para los trabajadores de la salud en un sector que podria
no coincidir con aquellos que trabajan en otros sectores productivos en términos de
impulsores motivacionales. Sin embargo, existen algunas limitaciones a pesar de sus

contribuciones a este estudio. La principal limitacion de la investigacion es que solo se
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realiza a trabajadores con gestion CAS y ubicacion de servicio; no permite la
generalizacion de los hallazgos con empleados con otros contratos de servicio distintos a
los ofrecidos por CAS, por ejemplo, especificamente trabajadores que son nombrados o
que tienen una mayor seguridad laboral. Ademads, las respuestas de encuestas
autoinformadas pueden haber sesgado las respuestas a partir de percepciones subjetivas
a una tasa diferente de los datos. El disefio transversal del estudio significa que no puede
reflejar la evolucion longitudinal del Onboarding y el Endomarketing y su efecto tanto
en la retencion como en el rendimiento laboral a lo largo del tiempo, tanto a corto como
a largo plazo. De manera similar, no se encontraron constructos organizacionales
relevantes que podrian afectar sustancialmente los resultados y, por lo tanto, no pudieron
ser utilizados en este estudio, como el liderazgo, la cultura organizacional y la satisfaccion
laboral. Siguiendo esta linea de pensamiento, se sugieren tres direcciones para futuras
investigaciones: un estudio longitudinal para examinar como cambian el Onboarding y
el Endomarketing a lo largo del tiempo, lo que podria ser informativo en términos de
retencion y satisfaccion de los empleados; investigacion sobre la conexidén entre
Endomarketing y rendimiento laboral, con el objetivo de evaluar el impacto que las
estrategias de comunicacion interna y motivacion tienen en la calidad de la prestacion del
servicio; y un estudio que incorpore variables adicionales, que también incluyan el clima
organizacional, el liderazgo de la organizacion y el bienestar emocional de los
trabajadores, para obtener una imagen completa de los factores que influyen en el

compromiso organizacional en el sector de la salud.
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CONCLUSIONES

Los hallazgos de esta investigacion respaldan el hecho de que existia una fuerte
relacion entre el Onboarding y el Endomarketing entre los empleados de la Red
de Salud Leoncio Prado. Fue evidente a partir de esta encuesta que la mayoria
de los empleados ven el Endomarketing a un nivel intermedio, lo que significa
que las medidas realizadas en el pasado no han alcanzado el nivel deseado para
una motivacion y compromiso efectivos con el producto objetivo. Muestra un
papel significativo para promover estas estrategias para mejorar la experiencia
del trabajador, ayudar a construir un buen ambiente de trabajo y vincular al
empleado con la empresa.

Estadisticamente, la prueba de Kolmogorov-Smirnov reveld que la variable
estudiada no sigue una distribucion normal; por lo tanto, se utilizaron pruebas
estadisticas no paramétricas para la validacion de los resultados. Esto permitié
la introduccioén de una correlacion entre el Onboarding y el Endomarketing,
mostrando que una integracion suficiente del personal en la organizacidn se
correlaciona directamente con los sentimientos del ambiente laboral y el
compromiso con la institucion.

En el tema de la orientacion a nivel de Onboarding, una gran proporcion de
los empleados informa haber recibido suficiente informacion para desempefiar
sus funciones. Sin embargo, un porcentaje significativo informé carencias en
esta area, lo que significa que hay una necesidad de un mejor proceso de
induccidn para capacitar a todos los trabajadores a tiempo al comenzar su

trabajo. Una forma de reducir la incertidumbre y apoyar el proceso de ajuste de



99

los nuevos colaboradores es a través de un proceso de Onboarding estructurado
y eficiente.

Por el contrario, uno de los factores en el analisis del compromiso laboral de
los empleados fue que una cantidad considerable de empleados no se siente
completamente identificada con el sistema, lo que tiene un impacto negativo
en su rendimiento y eventualmente resulta en una alta rotacion de personal. Al
adoptar técnicas de Endomarketing mas efectivas, como reforzar la
comunicacion interna y reconocer las contribuciones de los trabajadores,
podriamos mejorar lo mismo. Ademds, la creacion de esquemas de
capacitacion e incentivos internos puede aumentar la lealtad y satisfaccion del
personal.

Para concluir, la investigacion se centra en el Onboarding y el Endomarketing
como factores de motivacion y retencion del talento humano en la Red de Salud
Leoncio Prado. Esta sugerencia llama a enfatizar estrategias en ambas areas
para que la integracion sea mas completa y el bienestar de los empleados se
mantenga en la cima de su agenda, y formara parte de la gestion interna. Asi es
como se puede mejorar el clima organizacional, aumentar la productividad y

asegurar un servicio de calidad a los usuarios de esta red de salud.
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RECOMENDACIONES

Aqui se recomienda un programa de onboarding estructurado para asegurar que
los nuevos empleados estén preparados, integrados y apoyados adecuadamente
desde el primer dia de su introduccion a la organizacion. Tal iniciativa acortara el
tiempo de adaptacion y ayudard a la organizacion a alinearse mas estrechamente
con la cultura organizacional. Ademas, se han creado mecanismos eficientes de
comunicacion interna para que los empleados y la alta direccion puedan
interactuar entre si y trabajar de manera colaborativa, abierta y transparente.

Esto sugiere la creacion de campafas internas para fortalecer el sentido de
pertenencia, motivacion y compromiso entre el personal a través del
reconocimiento, incentivos y dinamicas de integracion. Se propone crear un
sistema de programas formales estructurados para preparar, integrar, aclimatar y
apoyar adecuadamente a los nuevos reclutas desde su ingreso. Esto acortara el
tiempo que el personal necesita para ajustarse mientras se alinea con la cultura de
la empresa. Consistentemente, se deben establecer canales de comunicacion
interna que faciliten una comunicacion fluida con los trabajadores y la alta
direccion para que colaboren, participen y estén abiertos a toda la informacion.
También se sugiere llevar a cabo relaciones publicas internas para promover en
los miembros del personal un sentimiento de conexidon, motivacion y compromiso
a través del reconocimiento, incentivos y el proceso de integracion. Ademas,
aseguramos que el disefio organizacional siempre proporcione suficiente
capacitacion continua y desarrollo profesional para los empleados, preparandolos
con habilidades especificas para desempenarse mejor y crecer dentro de la

institucion. Mientras tanto, se deben utilizar encuestas de satisfaccion y bienestar
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laboral periddicamente para identificar oportunidades de mejora e implementar
soluciones efectivas. De esta manera, el gerente general (Sr. Juan Pérez) debe
fomentar un estilo de liderazgo participativo y cercano que refuerce la importancia
y el reconocimiento del trabajo de los empleados.

Se deben asignar recursos a un plan estratégico que armonice el Onboarding y el
Endomarketing para dar la bienvenida y retener adecuadamente el talento humano
y fomentar la lealtad del talento humano. De igual manera, debemos formar
politicas de incentivos y beneficios que mantengan la motivacion y favorezcan la
permanencia del personal en la organizacion. A través de indicadores y
herramientas de retroalimentacién, el monitoreo constante de las acciones
relacionadas con el Onboarding y el Endomarketing proporcionara herramientas
para ajustar y mejorar las estrategias internas.

También es relevante proporcionar a los gerentes de area la capacitacion adecuada
en capacidad de liderazgo para ayudar a impulsar la participacion y productividad
de sus equipos. El proceso de incorporacion debe estar estrechamente vinculado
e inextricablemente ligado a la estrategia de Endomarketing, para que el
trabajador se comprometa mas desde el primer dia: apoyo, capacitacion inicial y
comunicacion clara. De igual manera, deben realizarse reuniones de orientacion,
designarse tutores o personal de apoyo, y proporcionarse materiales para unificar
la experiencia de integracion para todos los nuevos ingresantes.

También se implementardan oportunidades de compromiso institucional
estructuradas, eventos publicos/institucionales, foros de discusion y plataformas
de fortalecimiento de la identidad organizacional y actividades de bienestar
dirigidas a la autoidentidad del empleado. Es importante promover la
participacion de los trabajadores en la toma de decisiones para construir un clima

laboral organizacional cooperativo, solidario, empatico e inclusivo. Para mejorar
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la adaptacion del nuevo personal, se debe introducir un sistema de seguimiento
mensual, con entrevistas perioddicas, retroalimentacion constante y asistencia
personalizada. Ademas, se debe disefiar e implementar un plan integrado de
gestion del talento humano como un plan integral que incluya procesos de
incorporacion, desarrollo profesional, cultura institucional y comunicacion

interna, asegurando una vision sostenible centrada en el bienestar laboral.
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Anexo 3

ANALISIS DE DATOS EN EL SPSS

@ TESIS_OF.sav [ConjuntoDatos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos Xz o X
Archivo  Editar Ver Datos Transformar Analizar Graficos Ulilidades  Ampliaciones Ventana Ayuda

SEeM -~ BLAE A BE 19
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1 V1 Numérico 91 0 P1 {1, TOTALM... Ninguno 12 = Centrado  f] Ordinal \ Entrada
2 V2 Numérico i 0 P2 {1, TOTALM... Ninguno 12 Centrado il Ordinal \ Entrada
3 V3 Numérico il 0 P3 {1, TOTALM... Ninguno 12 Centrado  fl Ordinal \ Entrada
4 V4 Numérico 1 0 P4 {1, TOTALM... Ninguno 12 = Centrado ] Ordinal N Entrada
B V5 Numérico 1 0 P5 {1, TOTALM... Ninguno 12 = Centrado g Ordinal \ Entrada
6 V6 Numérico 1 0 P6 {1, TOTALM... Ninguno 12 = Centrado  f] Ordinal N Entrada
7 v7 Numérico 1 0 P7 {1, TOTALM... Ninguno 12 = Centrado i Ordinal \ Entrada
8 V8 Numérico 3! 0 P8 {1, TOTALM... Ninguno 12 = Centrado i Ordinal N Entrada
9 V9 Numérico q 0 P9 {1, TOTALM... Ninguno 12 = Centrado g Ordinal N Entrada
10 V10 Numérico i 0 P10 {1, TOTALM... Ninguno 12 = Centrado ] Ordinal \ Entrada
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12 V12 Numérico 1 0 P12 {1, TOTALM... Ninguno 12 Centrado il Ordinal \ Entrada
13 V13 Numérico 1 0 P13 {1, TOTALM... Ninguno 12 Centrado ] Ordinal N Entrada
14 V14 Numérico i} 0 P14 {1, TOTALM... Ninguno 12 Centrado il Ordinal \ Entrada
15 V15 Numérico 1 0 P15 {1, TOTALM... Ninguno 12 Centrado gl Ordinal N Entrada
16 V16 Numérico 1 0 P16 {1, TOTALM... Ninguno 12 Centrado il Ordinal \ Entrada
17 V17 Numérico q 0 P17 {1, TOTALM... Ninguno 12 Centrado il Ordinal N Entrada
18 V18 Numérico i 0 P18 {1, TOTALM... Ninguno 12 Centrado  fl Ordinal \ Entrada
19 V19 Numérico 1 0 P19 {1, TOTALM... Ninguno 12 = Centrado  f] Ordinal N Entrada
20 V20 Numérico 1 0 P20 {1, TOTALM... Ninguno 12 = Centrado i Ordinal \ Entrada
21 V21 Numérico 1 0 {1,18-25}...  Ninguno 12 = Derecha & Nominal N Entrada
22 V22 Numérico 1 0 {1, FEMENI... Ninguno 12 Derecha g Nominal \ Entrada
23 V23 Numérico 1 0 {1, SECUN... Ninguno 12 = Derecha & Nominal “\ Entrada
24 V24 Numérico 1 0 {1, NIVEL E_.. Ninguno 12 = Derecha & Nominal M Entrada =i
E1] 3]
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Anexo 4
Instrumento de recoleccion de datos
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CUESTIONARIO DE ENCUESTA
ESCALA DE EVALUACION DEL ONBOARDING (EEO)

Apreciado colaborador (a): Le agradecemos anticipadamente por su participacion en
la presenta encuesta sobre el “El Onboarding y el Endomarketing en los trabajadores
contratados de la Red de Salud Leoncio Prado, Hudnuco”. Por favor responda con
sinceridad.

Declaracion de confidencialidad: Sus respuestas seran anonimas y confidenciales, los
fines del estudio son integramente académicos.
Tiempo de respuesta: Aproximadamente 7 min.
Consentimiento informado: He sido informado sobre los objetivos del estudio y los
fines académicos que persigue.

a) Si deseo participar del estudio b) No deseo participar del estudio
Encuestador: Jackser Ixael GONZALES PEREZ.

Instrucciones: Marque con un aspa(x) la opcion que mejor refleja su perspectiva (TED: Totalmente en
Desacuerdo, ED: En Desacuerdo, NS/NO: No sabe/No opina, DA: De Acuerdo, TDA: Totalmente de
Acuerdo), respecto a cada una de las afirmaciones que se presentan a continuacion:

Totalmente
ID Preguntas en

desacuerdo

En No sabe/No De Totalmente
desacuerdo opina acuerdo | de acuerdo

Variable: Onboarding

Dimension: Preparacion

1 Considero que el mensaje de bienvenida
recibido fue el adecuado.
La institucién en la que laboro nos comunicd
sobre el plan de bienvenida.
La reunion del primer dia de trabajo fue
adecuada en mi opinién.
Dimension: Integracion
Durante mi primer dia laboral, estuve
4 | constantemente acompafiad(a) por la Unidad
de Recursos Humanos.
Dimension: Orientaciéon
Recibi informacion necesaria para realizar mis
5 | labores por parte de la Unidad de Recursos
Humanos.

2

3

Dimension: Compromiso
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Mis colegas colaboraron para que se adaptara a
su nuevo puesto de trabajo.

Siento que las acciones de bienvenida me
7 | permiten identificarme con la organizacion en
la que pertenezco.

Dimension: Seguimiento

La Unidad de recursos humanos estuvo
8 | pendiente de mis necesidades y solicitudes al
momento de incorporarme.

Mi jefe inmediato evalué como me sentia en
relaciéon con mi trabajo en los primeros meses.

Gracias por su participacion

Datos demograficos:

Edad:

Sexo: Femenino ()
Masculino ()

Grado de instruccion: Secundaria () Profesional Universitario ()
Profesional Técnico ( ) Profesional Magister ()
Nombre del puesto que ocupa actualmente: Tiempo en la institucion:
FICHA TECNICA

NOMBRE DE LA ESCALA  : Escala de medicion del Onboarding

AUTOR : Bauer, Gomez Mejia y Peralta

OBJETIVO : Recoger las percepciones de los trabajadores
contratadas de la Red de Salud sobre las
practicas de Onboarding

UNIDADES DE ANALISIS  : Persona natural

FORMA DE APLICACION  : Personal/directa

LUGAR DE APLICACION : Red de Salud Leoncio Prado, Huanuco.

Descripcion del instrumento.

El instrumento es una escala de intervalos de 5 puntos y consta de 20
reactivos, distribuidas en cinco dimensiones para la variable Onboarding

Los elementos de la muestra (persona individual) otorgaran sus valoraciones
en una escala de 5 puntos (donde 1= Totalmente en desacuerdo y 5= Totalmente de
acuerdo) a cada una de las afirmaciones/negaciones.

Validez: Se realizara un juicio de expertos donde sera elegido a tres profesionales
que estén relacionados con el tema a investigar.
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Confiablidad.

El instrumento sera analizado previamente con Alfa de Cronbach, para
poder verificar la confiabilidad de dicho instrumento, mediante una prueba piloto.

Anexo 5

Instrumento de recoleccion de datos

UNIVERSIDAD NACIONAL AGRARIA DE LA SELVA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

CUESTIONARIO DE ENCUESTA
ESCALA DE EVALUACION DEL ENDOMARKETING (EEE)

Apreciado colaborador (a): Le agradecemos anticipadamente por su participacion en
la presenta encuesta sobre el “El Onboarding y el Endomarketing en los trabajadores
contratados de la Red de Salud Leoncio Prado, Huanuco”. Por favor responda con
sinceridad.

Declaracion de confidencialidad: Sus respuestas seran andnimas y confidenciales, los
fines del estudio son integramente académicos.
Tiempo de respuesta: Aproximadamente 7 min.
Consentimiento informado: He sido informado sobre los objetivos del estudio y los
fines académicos que persigue.

a) Sideseo participar del estudio b) No deseo participar del estudio
Encuestador: Jackser Ixael GONZALES PEREZ.

Instrucciones: Marque con un aspa(x) la opcion que mejor refleja su perspectiva (TED: Totalmente en
Desacuerdo, ED: En Desacuerdo, NS/NO: No sabe/No opina, DA: De Acuerdo, TDA: Totalmente de
Acuerdo), respecto a cada una de las afirmaciones que se presentan a continuacion:

Totalmente
1D Preguntas en

desacuerdo

En No sabe/No De Totalmente
desacuerdo opina acuerdo | de acuerdo

Variable: Endomarketing
Dimensiones: Contratacion y retencion

1 | El proceso de contratacion de nuevos
empleados es transparente y detalla claramente
las expectativas para ellos.
2 | Recibo mi remuneracion acorde con los
estandares salariales del mercado en la
organizacion.
3 | Recibo una compensacion no monetaria de
parte de mis jefes por mi desempeiio laboral.
Dimensiones: Capacitacion y desarrollo
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4 | Me brindan oportunidades de desarrollo de
carrera profesional y especializacion en la
institucion.

5 | La institucion me proporciona formacion en
temas necesarios para mejorar mi desempefio
laboral.

Dimensiones: Adecuacion Laboral

6 | En caso lo prefiera tengo la opcion de solicitar
un cambio de posicioén o departamento.

7 | Dispongo de empoderamiento para sugerir las
mejores decisiones relacionadas con el
desarrollo de mis tareas.

8 | Existen diversos beneficios disefiados para
satisfacer las necesidades de los empleados.

Dimensiones: Comunicacion Laboral

9 | Los objetivos, actividades y estrategias de la
institucion son comunicados publicamente sin
restricciones

10 | Internamente, la institucion informa sobre el
balance de logros de metas formuladas.

11 | Estoy familiarizado con los principios morales
que guian a la institucion.

Gracias por su participacion

Datos demograficos:
Edad:
Sexo: Femenino ()
Masculino ()
Grado de instruccion: Secundaria () Profesional Universitario ()
Profesional Técnico () Profesional Magister (G
Nombre del puesto que ocupa actualmente: Tiempo en la institucion:
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FICHA TECNICA

NOMBRE DE LA ESCALA  : Escala de medicion del Endomarketing.

AUTOR : Chiavenato, Robbins y Judge, Orosco y
Delgado.
OBJETIVO : Recoger las percepciones de los trabajadores

contratadas de la Red de Salud sobre el proceso
de Endomarketing.

UNIDADES DE ANALISIS  : Persona natural

FORMA DE APLICACION  : Personal/directa

LUGAR DE APLICACION : Red de Salud Leoncio Prado, Huanuco.

Descripcion del instrumento.

El instrumento es una escala de intervalos de 5 puntos y consta de 20
reactivos, distribuidas en cinco dimensiones para la variable Onboarding y 4
dimensiones para la variable Endomarketing.

Los elementos de la muestra (persona individual) otorgaran sus valoraciones
en una escala de 5 puntos (donde 1= Totalmente en desacuerdo y 5= Totalmente de
acuerdo) a cada una de las afirmaciones/negaciones.

Validez: Se realizara un juicio de expertos donde sera elegido a tres profesionales
que estén relacionados con el tema a investigar.

Confiablidad.

El instrumento serd analizado previamente con Alfa de Cronbach, para
poder verificar la confiabilidad de dicho instrumento, mediante una prueba piloto.
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Anexo 6

Cuestionario de Encuesta online

E Formulario sin titulo £33 ¥ ® ® v e : o

Preguntas  Respuestas @ Configuracién

@
CUESTIONARIO DE ENCUESTA ESCALA DE o
EVALUACION DEL ONBOARDING Y EL -
ENDOMARKETING g
B I U ® Y

1= X =
Apreciado colaborador (a): Le agradecemos anticipadamente por su participacion en la presenta encuesta =
sobre el “El Onboarding y el Endomarketing en los trabajadores contratados en la Red de Salud Leoncio Prado, o
Hudnuco”. Por favor responda con sinceridad.
Declaracién de confidencialidad: Sus respuestas seran anénimas y confidenciales, los fines del estudio son
integramente académicos
Tiempo de respuesta: Aproximadamente 7 min.
Consentimiento informado: He sido informado sobre los objetivos del estudio y los fines académicos que
persigue.
Encuestador: Jackser Ixael Gonzales Perez. 0

1.Considero que el mensaje de bienvenida recibido fue el adecuado. *

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Mo sabe/no opina

De acuerdo

nE B FEe

Totalmente de acuerdo

2. La institucién en la que laboro nos comunicd sobre el plan de bienvenida. *

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Mo sabe/no opina

De acuerdo

Totalmente de acuerdo



