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Presentacion

Capitulo 1: Introduccién, el estudio se desarrollé a partir de la identificacion de una
problematica evidente en la I.E.P. Stephen Hawking de Tarma: la ausencia de un proceso
estructurado de onboarding, lo cual repercutia negativamente en la motivacién laboral de
los colaboradores. Se formulé el problema general, asi como sus respectivos objetivos e
hipdtesis, con el propdsito de analizar la relacion entre ambos factores. Ademas, se
justifico tedrica, metodoldgica y practicamente la investigacion, destacando su relevancia

en el ambito educativo y organizacional.

Capitulo 2: Marco teorico, en este capitulo se recopilaron y analizaron diversos
antecedentes nacionales e internacionales que evidenciaban la importancia del onboarding
y la motivacion laboral en el desempefio de los trabajadores. Se presentaron teorias clave
como la socializacion organizacional y la teoria del ajuste persona-organizacion, asi como
la jerarquia de necesidades de Maslow. También se detallaron las dimensiones de ambas
variables, lo cual permitio construir una base conceptual sélida para sustentar el analisis

empirico del

Capitulo 3: la investigacion se ejecutd bajo un enfoque cuantitativo, con un disefio no
experimental de tipo basico y nivel correlacional. La poblacién estuvo conformada por los
60 colaboradores de la institucion, empleando un muestreo tipo censo. Se utilizaron
instrumentos validados por expertos y con altos niveles de confiabilidad estadistica. Se
aplicaron encuestas estructuradas y se procesaron los datos mediante el software SPSS,
utilizando pruebas como Kolmogorov-Smirnov, R de Pearson y Rho de Spearman para

analizar la relacion entre variables.

Capitulo 4: Resultados y Discusion, los resultados mostraron que el 100% de los
encuestados percibieron un alto nivel de onboarding, y el 98.3% valoraron positivamente
su motivacion laboral. La correlacion general entre ambas variables fue positiva y
significativa, evidenciando que un buen proceso de integracion influye favorablemente en

la motivacion.
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Resumen
La presente investigacion tuvo como objetivo general analizar la relacién entre el
onboarding y la motivacién laboral en los colaboradores de la I.E.P Stephen Hawking de
Tarma — 2024. El estudio fue de enfoque cuantitativo, tipo basico, nivel correlacional y
disefio no experimental, utilizando como instrumento un cuestionario aplicado a la
totalidad de la poblacion, compuesta por 60 colaboradores, bajo un muestreo tipo censo.
Se evidencio que el 100% de los colaboradores calificaron el onboarding en un nivel alto,
mientras que el 98.3% percibieron su motivacion laboral de manera similar. Sin embargo,
a nivel de dimensiones especificas, los resultados descriptivos variaron: el 95% evaluaron
positivamente el apoyo y el desarrollo organizacional, mientras que el 88.3% consideraron
adecuadas las condiciones fisicas de trabajo, y el 83.3% destacaron su percepcion de
compromiso y evaluacién. En cuanto a la relacion entre el onboarding y la motivacion
laboral a nivel general fue positiva y significativa (r=0.431, p=0.001). Sin embargo, a
nivel especifico, no se encontraron correlaciones significativas en ninguna dimensién. Por
ejemplo, la relacion entre percepcion y salario fue baja y no significativa (r=0.211,
p=0.106), al igual que la relacion entre cultura organizacional y estatus laboral (r=0.000,
p=0.999). Asimismo, las correlaciones entre apoyo y condiciones fisicas (r=0.182,
p=0.164), compromiso y relacion jefe-subordinado (r=0.140, p=0.286), evaluacion y
crecimiento (r=-0.085, p=0.518), y desarrollo organizacional y realizacién (r=0.106,
p=0.421) tampoco fueron significativa. Se concluyd una percepcion mayoritaria positiva
del onboarding y la motivacion laboral en la organizacion, evidenciando su impacto en la

integracion y satisfaccion de los colaboradores.

Palabras clave: Onboarding, Motivacion laboral, Compromiso, Desarrollo

organizacional.



Abstract
The general objective of this research was to analyze the relationship between onboarding
and work motivation in the collaborators of the I.E.P Stephen Hawking de Tarma - 2024.
The study had a quantitative approach, basic type, correlational level and non-
experimental design, using as an instrument a questionnaire applied to the entire
population, composed of 60 employees, under a census type sampling. It was found that
100% of the employees rated onboarding at a high level, while 98.3% perceived their work
motivation in a similar way. However, at the level of specific dimensions, the descriptive
results varied: 95% evaluated organizational support and development positively, while
88.3% considered the physical working conditions to be adequate, and 83.3% highlighted

their perception of commitment and evaluation.

As for the relationship between onboarding and work motivation at the general level, it
was positive and significant (r=0.431, p=0.001). However, at the specific level, no
significant correlations were found in any dimension. For example, the relationship
between perception and salary was low and not significant (r=0.211, p=0.106), as was the
relationship between organizational culture and work status (r=0.000, p=0.999). Likewise,
the correlations between support and physical conditions (r=0.182, p=0.164), commitment
and boss-subordinate relationship (r=0.140, p=0.286), evaluation and growth (r=-0.085,
p=0.518), and organizational development and fulfillment (r=0.106, p=0.421) were also
not significant. A positive perception of onboarding and work motivation in the
organization was concluded, evidencing its impact on the integration and satisfaction of

employees.

Key words: Onboarding, Work motivation, Commitment, Organizational development.



CAPITULO 1: INTRODUCCION

1.1.  Situacion problematica

En el dindmico entorno empresarial actual a nivel mundial, el crecimiento rapido
exige una adaptacion agil. El éxito de una empresa en este contexto radica en su capacidad
para ajustar su modelo de negocio y alinear sus operaciones con los cambios del mercado.
Para facilitar esta adaptacion, es fundamental que las empresas cuenten con personal
capacitado que pueda responder con prontitud a las demandas cambiantes, especialmente
los nuevos empleados que se encuentran en proceso de aclimatacion a su entorno y
responsabilidades laborales (McGrath, 2010). En este sentido, el proceso de
incorporacion, conocido como onboarding, desempefia un papel crucial al integrar
eficazmente a los nuevos empleados en la organizacion y acelerar su contribucion al

equipo de trabajo (Bauer, 2015).

La motivacion laboral en las organizaciones implica abordar factores como la falta
de reconocimiento y oportunidades de desarrollo. Es esencial adaptar estrategias a las
necesidades individuales de los empleados. Su adecuada gestion es crucial para mantener
un ambiente laboral productivo y satisfactorio, fundamental para el éxito organizacional
(Wiley, 1997; Germann, 2004; Mamun & Khan, 2020; Donovan, 2001; Ryan & Deci,
2000).

En el contexto latinoamericano, la problematica relacionada con el proceso de
onboarding o incorporacion laboral radica en que muchas empresas se limitan inicamente
a presentar al nuevo empleado ante sus colegas y explicarles las tareas que deberé realizar,
dejando de lado aspectos clave como la filosofia institucional y la cultura organizacional
(Jaime-Baron et al., 2024). Este enfoque superficial y poco integral del onboarding resulta
en una falta de conexion y compromiso por parte de los nuevos empleados, asi como en
una pérdida de oportunidades para transmitir los valores y experiencias exitosas de la
organizacion. La percepcion generalizada de que el onboarding es descuidado u olvidado
en las empresas colombianas genera una falta de atencién y asignacion de recursos a este

crucial proceso de integracion del personal.



A nivel nacional, se evidencio en una empresa de Lima, el bajo rendimiento se
atribuye a acciones negativas de la direccion, falta de habilidades y falta de motivacién
entre los empleados que recientemente se incorporan a la organizacion y quiénes ya estan
por jubilarse. Después de examinar minuciosamente estos comportamientos, se determind
que la motivacion es la principal causa de estos problemas. Esto se debe a que la mayoria
de los trabajadores expresan insatisfaccion con sus sentimientos, condiciones laborales,

asi como sus expectativas y resultados laborales deseados (Ruiz et al., 2021).

Asimismo, factores como el avance tecnoldgico y los cambios organizacionales
han afectado negativamente la calidad de vida laboral. De acuerdo con Gallup, apenas un
15% de los trabajadores manifiesta sentirse motivado frente al futuro de sus
organizaciones, lo que evidencia un clima laboral con escaso entusiasmo y compromiso.
En el contexto peruano, esto se traduce en una significativa rotacion laboral, con tasas
promedio elevadas que reflejan la insatisfaccion y la poca estabilidad de los trabajadores
en sus empleos. Para abordar este problema, los lideres estan implementando nuevas
estrategias de motivacion laboral para mantener la competitividad de las organizaciones
(ESAN, 2019).

En la I.LE.P. Stephen Hawking de Tarma, la problematica del onboarding se
manifiesta en la falta de un proceso estructurado y efectivo para la integracion de nuevos
colaboradores. La mayoria de las veces, la induccion se reduce a la presentacion de
funciones y comparieros de trabajo, sin brindar una comprension profunda de la cultura
organizacional y los valores institucionales que caracterizan a la institucion. Esto resulta
en una baja tasa de compromiso y un desempefio suboptimo por parte de los nuevos
empleados. Ademas, la ausencia de seguimiento y apoyo adecuados durante el periodo
inicial de empleo puede llevar a una rapida desmotivaciéon y, en algunos casos, a la
rotacion del personal. Es esencial abordar esta problematica implementando un proceso
de onboarding méas completo, centrado en la cultura organizacional de la I.E.P. Stephen
Hawking de Tarma, para mejorar la adaptacion y el compromiso de los nuevos

colaboradores con los objetivos educativos de la institucion.



Asimismo, la baja motivacion laboral plantea un desafio significativo en la I.E.P. Stephen
Hawking de Tarma. Los educadores y colaboradores de la organizacion enfrentan una
falta de entusiasmo debido a la ausencia de reconocimiento por su arduo trabajo y
dedicacion. Ademas, factores como la carga de trabajo excesiva, la falta de oportunidades
de desarrollo profesional y la percepcion de estancamiento contribuyen de manera
importante a la desmotivacion. La falta de un ambiente de trabajo positivo y de apoyo
también influye negativamente en la motivacion de los empleados. Estos factores no solo
afectan el bienestar del personal, sino que también impactan en la calidad de la ensefianza
y en el compromiso con los objetivos institucionales. Para la I.E.P. Stephen Hawking de
Tarma, es fundamental abordar estas problematicas mediante la creacién de un entorno
laboral mas estimulante, que fomente el reconocimiento, el desarrollo profesional y un
sentido de pertenencia entre los colaboradores, asegurando asi el cumplimiento de sus

metas educativas.

1.2.  Formulacion del problema
1.2.1. Problema general

e Cual es la relacion que existe entre el onboarding y la motivacion laboral en los

colaboradores de la I.E.P Stephen Hawking de Tarma — 2024?

1.2.2. Problemas especificos

e ;De qué manera el onboarding en su dimension percepcion se relaciona con la
motivacion laboral en su dimensién Salario en los colaboradores de la L.LE.P
Stephen Hawking de Tarma — 20247

e ;De qué manera el onboarding en su dimension cultura organizacional se relaciona
con la motivacion laboral en su dimensién Estatus Laboral en los colaboradores de
la I.E.P Stephen Hawking de Tarma — 2024?



e :De qué manera el onboarding en su dimension apoyo se relaciona con la
motivacion laboral en su dimensidn condiciones fisicas en el area de trabajo en los

colaboradores de la I.E.P Stephen Hawking de Tarma —2024?

e ;De qué manera el onboarding en su dimension compromiso se relaciona con la
motivacion laboral en su dimension elacién jefe subordinado en los colaboradores
de la I.E.P Stephen Hawking de Tarma — 20247

e ;De qué manera el onboarding en su dimensién evaluacion se relaciona con la
motivacion laboral en su dimensidn crecimiento en los colaboradores de la I.E.P
Stephen Hawking de Tarma —2024?

e ;De qué manera el onboarding en su dimension desarrollo organizacional se
relaciona con la motivacion laboral en su dimensién realizacion en los

colaboradores de la I.E.P Stephen Hawking de Tarma —2024?

1.3. Justificacion
1.3.1. Justificacion tedrica

Esta investigacion se basa en la relevancia del onboarding y la motivacion laboral
en contextos empresariales y educativos. Se resalta la importancia del proceso de
incorporacion para integrar efectivamente a nuevos empleados, acelerando su
contribucion al equipo. Asimismo, se reconoce la motivacién laboral como clave para un
entorno productivo y satisfactorio. Al explorar la interrelacion entre estos conceptos, el
estudio busca aportar al conocimiento tedrico en la I.E.P. Stephen Hawking, promoviendo
estrategias que fortalezcan el compromiso y desempefio del personal.

1.3.2. Justificacion metodoldgica

La metodologia cuantitativa, mediante encuestas, permitira analizar de forma
numérica y generalizable la relacién entre el onboarding y la motivacién laboral en la
I.E.P. Stephen Hawking. Este enfoque, adecuado para la naturaleza correlacional del
estudio, facilitard la identificacion de patrones, correlaciones y tendencias estadisticas,



garantizando un analisis riguroso. Los cuestionarios seran validados, asegurando su
confiabilidad y adaptabilidad para investigaciones futuras. Los resultados obtenidos no
solo abriran nuevas lineas de estudio, sino que también ofreceran oportunidades para

explorar diferentes niveles de andlisis en el &mbito educativo y organizacional.

1.3.3. Justificacion préactica

Este estudio tiene implicaciones practicas importantes para la la I.E.P. Stephen
Hawking. Al comprender la relacion entre el onboarding y la motivacion laboral, la
institucion podra tomar decisiones informadas para mejorar su proceso de incorporacion,
generando asi un entorno laboral mas positivo y estimulante. Ademas, la identificacion de
areas de mejora en el onboarding puede contribuir a la retencion de personal y a un mayor
compromiso, lo que, a su vez, impactara positivamente en la calidad de la ensefianza y el

logro de los objetivos institucionales.

1.4. Objetivos
1.4.1. Obijetivo general
e Analizar la relacidn que existe entre el onboarding y la motivacion laboral en los

colaboradores de la I.E.P Stephen Hawking de Tarma — 2024.

1.4.2. Objetivos especificos

e Establecer de qué manera el onboarding en su dimension percepcion se relaciona
con la motivacion laboral en su dimension Salario en los colaboradores de la |.E.P
Stephen Hawking de Tarma — 2024.

e Establecer de qué manera el onboarding en su dimension cultura organizacional se
relaciona con la motivacion laboral en su dimension Estatus laboral en los
colaboradores de la I.E.P Stephen Hawking de Tarma — 2024.

e Analizar de qué manera el onboarding en su dimensién apoyo se relaciona con la
motivacion laboral en su dimensién Condiciones fisicas en el area de trabajo en

los colaboradores de la I.E.P Stephen Hawking de Tarma — 2024.



Determinar de qué manera el onboarding en su dimension compromiso se
relaciona con la motivacion laboral en su dimensidn Relacion jefe subordinado en
los colaboradores de la I.E.P Stephen Hawking de Tarma — 2024.

Analizar de qué manera el onboarding en su dimension evaluacion se relaciona
con la motivacion laboral en su dimension Crecimiento en los colaboradores de la
|.E.P Stephen Hawking de Tarma — 2024.

Determinar de qué manera el onboarding en su dimension desarrollo
organizacional se relaciona con la motivacion laboral en su dimensién Realizacion

en los colaboradores de la I.E.P Stephen Hawking de Tarma — 2024.

1.5. Hipotesis

1.5.1.

1.5.2.

Hipotesis general

Existe relacion positiva y significativa entre la integracion y la motivacion laboral

en los colaboradores de la I.E.P Stephen Hawking de Tarma — 2024.

Hipotesis especificos

Existe relacion positiva y significativa entre el onboarding en su dimension
percepcion se relaciona con la motivacion laboral en su dimensién Salario en los
colaboradores de la I.E.P Stephen Hawking de Tarma — 2024.

Existe relacion positiva y significativa entre el onboarding en su dimension cultura
organizacional se relaciona con la motivacion laboral en su dimensién estatus
laboral en los colaboradores de la I.E.P Stephen Hawking de Tarma — 2024.
Existe relacion positiva y significativa entre el onboarding en su dimension apoyo
se relaciona con la motivacion laboral en su dimension condiciones fisicas con el
area de trabajo en los colaboradores de la I.E.P Stephen Hawking de Tarma —2024.
Existe relacion positiva y significativa entre el onboarding en su dimension
compromiso se relaciona con la motivacion laboral en su dimension jefe-

subordinado en los colaboradores de la I.E.P Stephen Hawking de Tarma — 2024.



e Existe relacion positiva y significativa entre el onboarding en su dimensién
evaluacion se relaciona con la motivacion laboral en su dimension Crecimiento en
los colaboradores de la I.E.P Stephen Hawking de Tarma — 2024.

e Existe relacion positiva y significativa entre el onboarding en su dimension
desarrollo organizacional se relaciona con la motivacion laboral en su dimension

realizacion en los colaboradores de la I.E.P Stephen Hawking de Tarma — 2024.

CAPITULO 2: MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes

2.1.1 Antecedentes internacionales

Arreola (2021) en su tesis cuyo objetivo principal fue examinar la relacion entre el
proceso de onboarding y la adaptacion a la cultura organizacional, con el fin de fomentar
la identificacion de los colaboradores con la empresa. Se adoptd un enfoque cuantitativo
con un disefio descriptivo, utilizando como instrumento una escala de Likert. Esta fue
aplicada a una muestra compuesta por 42 colaboradores, seleccionados de diversos grupos
etarios, con diferentes niveles de antigliedad laboral y formacidn académica. El proceso
de onboarding facilita la adaptacion a la cultura organizacional, fomenta la identificacion
con la marca y refuerza el compromiso con el puesto desde el inicio. Se sugiere mantener
este proceso, ofrecer retroalimentacion continua y extender el acompafiamiento a
empleados promovidos, con el objetivo de optimizar los beneficios y potenciar los

resultados positivos en la organizacion.

Asimismo, Amortegui et al. (2021) realizaron un estudio cuyo objetivo fue crear
una propuesta de integracion que facilite la transicion de los nuevos empleados al trabajo
y fomente el desarrollo de habilidades clave como el trabajo en equipo y la orientacién a
resultados. Al contratar este servicio, se lleva a cabo un analisis inicial de la cultura
organizacional, centrandose en dos habilidades esenciales: trabajar en equipo y alcanzar
metas. Ademas, se pueden incluir otras competencias segun las necesidades especificas

del cliente y de la empresa. Este programa permite a los empleados adaptarse rapidamente



a su entorno laboral, lo que se traduce en un retorno efectivo de la inversién, ya que
promueve la familiarizacion con el equipo de trabajo y la organizacion. El servicio esta
dirigido a empresas nacionales y multinacionales del sector de BPO y Centros de

Contacto.

Beade (2022) realizd un estudio cuyo propésito fue examinar cémo se puede
disefar el proceso de integracion de nuevos empleados para satisfacer las necesidades de
una fuerza laboral remota y hacer frente a sus desafios Unicos. Se hace hincapié en
distinguir las practicas y tacticas organizativas que respaldan a los empleados en su
adaptacion e integracion en la organizacion. Ademas, el autor tiene como objetivo obtener
una comprension mas profunda de las areas de mejora que facilitan a los empleados
integrarse en la organizacion cuando son incorporados de forma remota. Se adopta la
perspectiva tanto del empleado como del empleador para identificar las dificultades de
ambas partes y proponer medidas Optimas. Para cerrar la brecha de investigacion, esta
tesis utiliza fundamentos tedricos y datos primarios para crear un marco conceptual que
ayuda a las organizaciones a aumentar el éxito de su proceso de integracion remota y
respaldar a sus nuevos empleados durante el proceso. Se proporcionan sugerencias
practicas para los empleadores sobre qué considerar al revisar su proceso de integracion
para empleados remotos.

Guaman et al. (2023) en su tesis cuyo objetivo principal fue la migracion de las
empresas hacia entornos tecnoldgicos, catalizada por la pandemia de Covid-19, ha
permitido la virtualizacion de los procesos internos y la adopcion de herramientas
informaticas, como las TIC, que agilizan y facilitan la incorporacion y adaptacion de
nuevos talentos. Esta investigacion se centra en el onboarding digital como un sistema de
aprendizaje y su impacto en el desarrollo organizacional. Se basé en un enfoque
cuantitativo correlacional, utilizando un cuestionario validado y de alta confiabilidad
aplicado a 250 trabajadores del sector de fabricacion de calzado. Los hallazgos indican
que el onboarding digital, concebido como un sistema de aprendizaje, impacta

favorablemente en el desarrollo organizacional al ofrecer oportunidades significativas de



aprendizaje durante el proceso de integracion. Este enfoque no solo potencia las
competencias adquiridas, sino que también refuerza el sentido de pertenencia de los
empleados hacia la cultura empresarial, contribuyendo de manera integral a la alineacion
entre los objetivos individuales y corporativos, asi como al fortalecimiento del desempefio

organizacional.
2.1.1 Antecedentes nacionales

Villalobos (2021) evalud la relacion entre el proceso de integracion (onboarding)
y el desempefio laboral en 30 colaboradores de Alma Perud, Chiclayo, utilizando un
enfoque descriptivo-correlacional y analisis con SPSS. La regresion lineal de Pearson
mostro un coeficiente de 0.673 (p=0.000), indicando una relacion positiva moderada. El
80% de los colaboradores expreso alta satisfaccion con el onboarding, pero solo el 63%
reportdé alto desempefio laboral, sugiriendo una influencia limitada del proceso de
integracion en el rendimiento. Ademas, el aspecto econémico mostrd un impacto reducido
en el desempefio, con el 60% de los colaboradores reportando insatisfaccion en este

ambito.

Juarez y Trelles (2021) en su estudio cuyo proposito fue determinar la relacion
existente entre el proceso de incorporacion laboral y la capacidad de retencién del personal
en una empresa especifica. Se aplicd una metodologia cuantitativa, utilizando un disefio
no experimental correlacional, lo cual permitié evaluar la relacién entre ambas variables
sin intervenir directamente en ellas. La investigacion consider6 a todos los trabajadores
de la empresa, alcanzando un total de 75 colaboradores que constituyeron la muestra
censal del estudio. Para recopilar los datos necesarios, se utilizo la técnica de la encuesta,
siendo aplicado un cuestionario debidamente validado y confiable. Los resultados
evidenciaron que existe una relacién significativa y directa entre el proceso de
incorporacion laboral y la retencion del personal, ya que Gnicamente el 71.40% mostro un
nivel de retencion considerado como regular. Adicionalmente, se identificO que un

porcentaje mayor (83.30%) se encontraba en un nivel bajo de retencion. Estas cifras



respaldan aun mas la relacién hallada, demostrando que una inadecuada gestion del
onboarding o incorporacion laboral puede asociarse a menores niveles de retencién de

empleados, afectando negativamente su estabilidad dentro de la organizacion.

Ulloa (2022) en su tesis cuyo objetivo principal fue la integracion de nuevos
empleados mediante el proceso de Onboarding, ya que es fundamental para asegurar una
transicion efectiva en las empresas. Es especialmente crucial en sectores como ventas y
distribucion en empresas de consumo masivo, ya que facilita la rapida adaptacion y la
sensacion de pertenencia desde el inicio. Un buen Onboarding debe adaptarse a las
particularidades de cada empresa, enfocandose en su cultura, politicas y objetivos. Este
articulo analiza como se implementa el proceso de Onboarding en empresas que

comercializan productos de consumo masivo.

Villanueva (2022) analizo la relacion entre motivacion y desempefio laboral en 75
colaboradores de una Cooperativa de Ahorro y Crédito en Surquillo, utilizando un disefio
correlacional y métodos cuantitativos. Los resultados revelaron un coeficiente de
correlacion de 0.785 (p=0.000), indicando una relacion positiva y significativa. Se
concluy6 que altos niveles de motivacion estan asociados con mayor compromiso hacia
los objetivos organizacionales, satisfaccion laboral y disposicion a permanecer en la
empresa, lo que impulsa un mejor desempefio. Estos hallazgos subrayan la importancia de
fomentar la motivacion como factor clave para optimizar el rendimiento laboral y

fortalecer la estabilidad organizacional.

Saavedra (2023) investigo la relacion entre el plan de incentivos y la motivacion
laboral en Stallone Industry Corporation S.A.C., Puente Piedra, durante 2022, utilizando
un disefio correlacional no experimental. De una poblacién de 140 trabajadores, se
seleccionaron 92 mediante muestreo probabilistico. La encuesta aplicada reveld una
correlacion positiva baja (Tau b de Kendall = 0.258, p=0.010) entre ambas variables, lo

que indica una relacion significativa. Este resultado permitio rechazar la hipotesis nula 'y



aceptar la alternativa. Los hallazgos subrayan la necesidad de optimizar los incentivos

para mejorar su impacto en la motivacion y, potencialmente, en el desempefio laboral.

2.1.2. Locales

Toribio (2022) realiz6 una investigacion no experimental para evaluar la relacion
entre la motivacion laboral y la ejecucion del proceso pedagodgico en 32 docentes de
primaria de instituciones publicas en Pilcomayo, Huancayo, en 2018. Utilizando el
coeficiente Rho de Spearman, se encontro una correlacion negativa muy débil (-0.104) y
no significativa (p=0.572 > 0.05). Los resultados indicaron que no existe una relacion
positiva entre las variables, lo que llevo a aceptar la hipétesis nula planteada. Estos
hallazgos sugieren que la motivacion laboral no influye significativamente en la

implementacion del proceso pedagogico en el contexto estudiado.

Muedas (2021) buscé determinar la relacion entre las relaciones humanas y la
motivacion laboral en 97 docentes seleccionados mediante muestreo no probabilistico. La
investigacion, de tipo bésica y disefio descriptivo-correlacional, evidencié una correlacion
alta y significativa (r=0.784, p<0.05). El 75% de los docentes mostrd niveles altos de
relaciones humanas, mientras que el 72% presenté alta motivacion laboral. La autora
concluyé que unas relaciones humanas positivas fomentan la motivacion laboral,
influyendo favorablemente en el entorno educativo y en la calidad del desempefio docente,

destacando la importancia de fortalecer las interacciones humanas en el &mbito educativo.

Rojas (2020) analizd la relacion entre motivacion y desempefio laboral en 30
docentes de la Institucion Educativa Técnica "Tupac Amaru" en Chilca, Huancayo. Con
un disefio descriptivo-correlacional y el uso de encuestas y cuestionarios, se empleo el
coeficiente Rho de Spearman para el analisis estadistico. Los resultados mostraron un Rho
de 0.287 con un nivel de significancia de o= 0.05, indicando que no existe una correlacion
directa y significativa entre ambas variables en este contexto. Estos hallazgos destacan la
necesidad de explorar otros factores que puedan influir en el desempefio laboral de los

docentes.



2.2  Bases tedricas
2.2.1 Onbarding
2.2.1.1 Teorias del onboarding

La teoria de la socializacion organizacional, propuesta por investigadores como
John Van Maanen y Edgar Schein, se centra en el proceso mediante el cual los nuevos
miembros adquieren los conocimientos, habilidades y valores necesarios para integrarse
efectivamente en una organizacion. Esta teoria resalta la importancia de proporcionar a
los nuevos empleados la informacion y el apoyo adecuados para comprender la cultura,
normas y expectativas de la organizacion. Ademas de la transmisién de informacion sobre
roles y responsabilidades, la socializacion implica el desarrollo de relaciones
interpersonales y la construccion de una identidad dentro de la organizacion. Reconoce
que el proceso de adaptacion no solo se trata de aprender tareas especificas, sino también
de comprender la dindmica social y cultural de la empresa. En resumen, la teoria de la
socializacion organizacional busca facilitar una transicion exitosa y una integracion

efectiva de los nuevos empleados en el entorno laboral.

La Teoria del Ajuste Personas-Organizacion. De acuerdo con Kristof-Brown
(2005), esta teoria sugiere que existe una relacion entre las caracteristicas individuales de
los empleados y los atributos de la organizacién, y que un alto grado de ajuste entre ambas
puede resultar en una mayor satisfaccion laboral, compromiso organizacional y
rendimiento laboral. En el contexto del onboarding, el P-O Fit puede influir en la forma
en que los nuevos empleados se adaptan a la organizacion, ya que aquellos que perciben
una mayor coherencia entre sus propias caracteristicas y los valores, cultura y expectativas
de la empresa pueden experimentar una transicion mas fluida y una integracion mas
exitosa. Por lo tanto, comprender y evaluar el ajuste persona-organizacion puede ser
fundamental para disefiar estrategias de onboarding efectivas que promuevan una

adaptacion positiva de los nuevos empleados.



2.2.1.2 Conceptos del Onboarding

Watkins (2003) describe el onboarding como el proceso crucial en los primeros 90
dias de un nuevo lider, donde se establecen las bases para el éxito a largo plazo. Este
periodo es fundamental para que el lider comprenda la organizacion, establezca relaciones
con colegas y clientes, y comience a implementar estrategias que generen impacto positivo

ensu rol y en la empresa.

Bauer y Erdogan (2021) definen el onboarding como un proceso que va desde la
seleccion inicial del empleado hasta su completa integracion en la organizacion. Este
proceso implica proporcionar al nuevo empleado la informacién necesaria sobre la
empresa, orientacion para comprender la cultura organizacional y el rol especifico, asi
como apoyo para facilitar su adaptacion y rendimiento 6ptimo. En resumen, el onboarding
es un proceso integral que ayuda a los nuevos empleados a sentirse parte de la

organizacion desde el principio y a contribuir efectivamente a sus objetivos y metas.

El onboarding es un proceso clave que va mas alla de facilitar la adaptacion inicial
del trabajador, ya que implica brindar las herramientas necesarias para que pueda influir
positivamente en la organizacion desde el inicio. Segun Brad et al. (2019), no basta con
ayudar al nuevo empleado a familiarizarse con el ambiente laboral o las tareas asignadas;
resulta esencial también fortalecer sus capacidades, favoreciendo su autonomia y
participacion activa dentro de la empresa. De este modo, un proceso adecuado de
integracion laboral permite al colaborador contribuir efectivamente con la organizacion y
asumir progresivamente roles de liderazgo. Por ello, la incorporacién no debe limitarse al
aspecto operativo, sino abarcar elementos culturales y estratégicos que potencien la

motivacion y compromiso del trabajador desde su ingreso.

El proceso de onboarding o incorporacion laboral es esencial para lograr una
transicion exitosa del nuevo trabajador en la organizacion, ofreciendo multiples beneficios
tanto para el empleado como para la empresa. De acuerdo con llmay Dasiana (2023), una

gestion adecuada del onboarding no solo ayuda a que los trabajadores nuevos comprendan



rapidamente la cultura organizacional, objetivos estratégicos y valores empresariales, sino
que también reduce considerablemente su estrés inicial, disminuyendo la incertidumbre
respecto a las expectativas laborales. Cuando estas expectativas estan claramente definidas
desde un inicio, los colaboradores se sienten méas seguros, motivados y comprometidos
con la organizacion, lo cual mejora directamente su rendimiento laboral. Ademas, una
incorporacion efectiva contribuye a fomentar el sentido de pertenencia, permitiendo que
el trabajador interiorice comportamientos, actitudes y conocimientos alineados con la
filosofia corporativa, impactando positivamente en el ambiente laboral y generando
satisfaccion profesional. Finalmente, esto reduce notablemente la rotacion temprana,
optimizando costos de contratacion y formacion, fortaleciendo la cultura organizacional,
potenciando la productividad y facilitando el surgimiento de futuros lideres, capaces de

comprometerse activamente con los objetivos estratégicos desde etapas tempranas.

Rosas (2015) desarrolla el fundamento tedrico de la variable onboarding,
destacadndolo como el proceso destinado a integrar a los empleados en la organizacion y
proporcionarles los recursos necesarios para adaptarse eficazmente. Este proceso incluye
diversas actividades clave, como la implementacion de programas de induccion, la entrega
de manuales que detallan funciones y responsabilidades, asi como la comunicacion de
politicas corporativas. Estas herramientas tienen como objetivo facilitar la transicion de
los nuevos empleados al entorno laboral, promoviendo un entendimiento integral de las
expectativas organizacionales y asegurando que puedan desempefar sus roles de manera
productiva y alineada con los objetivos empresariales, consolidando asi su compromiso y
sentido de pertenencia dentro de la compafiia desde el inicio.

Bohlander y Snell (2018) definen el onboarding como una estrategia estructurada
disefiada para integrar a los nuevos empleados en la cultura y operaciones de la empresa.
Este enfoque trasciende la mera induccion o presentacion del entorno laboral, orientdndose
hacia una inmersion mas profunda que conecta a los empleados con los valores, mision y
vision de la organizacion. Segun los autores, este proceso busca llevar a los empleados al

nicleo de la compafiia, fomentando un sentido genuino de pertenencia. Al sentirse



plenamente parte de la organizacion, los nuevos integrantes no solo adquieren un
conocimiento funcional, sino que también desarrollan una conexion emocional y un

compromiso a largo plazo con el éxito de la empresa.

El onboarding se define como un proceso de incorporacion disefiado para facilitar
la adaptacion y la familiarizacion de los nuevos talentos con la cultura de la empresa. Este
proceso utiliza una variedad de estrategias integrales con el objetivo de mejorar la
adaptacion al nuevo puesto de trabajo, asi como proporcionar informacion y capacitacion
sobre las responsabilidades y el desempefio requeridos en dicho puesto (Cesario y
Chambel, 2019).

El onboarding es un proceso de incorporacion que se lleva a cabo en las
organizaciones para facilitar la adaptacion y la integracidn de los nuevos talentos. En este
proceso, se utilizan experiencias de aprendizaje, tanto digitales como presenciales, para
fortalecer el desarrollo organizacional y mejorar las habilidades adquiridas por los nuevos
colaboradores. El onboarding digital implica el uso de tecnologias para transferir
conocimientos y crear nuevas metodologias de aprendizaje. Ademas, se enfoca en
especificar las funciones de los colaboradores, proporcionar retroalimentacion constante

y motivar el crecimiento profesional y personal de los empleados (Guaman et al., 2023).

El onboarding es un proceso que abarca tanto la induccién como la socializacion
organizacional. La induccién se refiere a familiarizar al nuevo empleado con la
organizacion, sus reglas y condiciones de empleo, mientras que la socializacion implica
el aprendizaje del conocimiento social y de tareas necesario para integrarse en la
organizacion. Hoy en dia, el onboarding incorpora elementos tradicionales de induccion
junto con actividades para fomentar conexiones interpersonales y redes de informacion.
Esto incluye tanto actividades formales, como reuniones con supervisores y representantes
de la alta direccion, como actividades informales, como eventos sociales que involucran a
diversos actores dentro y fuera de la organizacion (Skeats, 1991; Kowtha, 2018; Bhakta
& Medina, 2021).



Segln Lauby (2016), el proceso de incorporacion de empleados es un componente
fundamental para garantizar el éxito en sus roles dentro de una organizacion. Este proceso
no se limita a la etapa posterior a la contratacion, sino que inicia incluso antes de que un
candidato decida postularse, abarcando toda su experiencia como aspirante. Desde las
primeras interacciones, como la busqueda de candidatos y las entrevistas iniciales, hasta
actividades como la verificacion de antecedentes, la oferta laboral formal y la integracion

efectiva en el equipo, cada paso influye significativamente en la experiencia del empleado.

El onboarding constituye un proceso integral que implica varias etapas clave
dentro del ciclo laboral del trabajador. Este enfoque inicia desde la fase de reclutamiento,
donde se establece claramente la relacion inicial entre la empresa y el futuro colaborador.
En esta primera etapa, se busca asegurar que tanto las expectativas del empleado como las
metas organizacionales estén alineadas de manera precisa. Dicha alineacion es
fundamental porque ayuda a evitar futuros conflictos o malentendidos, generando desde

el comienzo una relacion laboral basada en la confianza y claridad mutuas.

Seguidamente, en la etapa de orientacién inicial, el onboarding facilita que el
nuevo empleado se adapte adecuadamente a su entorno laboral inmediato. Aqui, la
organizacion presenta aspectos esenciales como la cultura corporativa, los valores
institucionales y las politicas internas. Esta induccion va més alla de la simple presentacion
de funciones especificas, permitiendo al trabajador familiarizarse no solo con las tareas
asignadas, sino también con el ambiente social, fortaleciendo asi su integracion y

generando en él un solido sentido de identidad organizacional.

Finalmente, la evaluacién del desempefio representa un aspecto crucial del
onboarding, ya que permite monitorear y fortalecer continuamente el trabajo del empleado
desde sus primeras etapas. Esta evaluacion constante garantiza que los objetivos
individuales estén alineados con las metas estratégicas organizacionales, proporcionando
retroalimentacion y oportunidades de mejora oportunas. Asi, el onboarding no solo logra

una adaptacion fluida y rapida, sino que también favorece la motivacion, incrementa el



compromiso organizacional y promueve una satisfaccion laboral sostenible, mejorando la

retencion del talento.

2.2.1.3 Dimensiones del Onboarding
De acuerdo con Guaman (2023) propone las siguientes dimensiones:

Percepcion: La percepcién en el onboarding se refiere a como los nuevos
empleados interpretan y valoran la informacién y el ambiente proporcionados durante su
incorporacion. Incluye la claridad de las expectativas, la calidad del recibimiento y el
acceso a herramientas iniciales, influyendo directamente en la confianza, la motivacion y

la adaptacion al entorno organizacional.

Formacién: La formacién en el onboarding abarca las capacitaciones y recursos
proporcionados a los nuevos colaboradores para desarrollar las habilidades necesarias en
su rol. Este proceso fomenta el aprendizaje practico y tedrico, fortaleciendo la
competencia profesional y facilitando una transicion exitosa hacia sus responsabilidades

laborales.

Cultura organizacional: La cultura organizacional en el onboarding implica la
transmision de los valores, misién, vision y normas de la empresa. Este proceso busca
alinear a los nuevos empleados con la identidad organizacional, fomentando el sentido de

pertenencia, el compromiso y el entendimiento de las expectativas culturales y éticas.

Apoyo: El apoyo en el onboarding se centra en brindar a los nuevos empleados
acompafiamiento y recursos durante su integracion. Incluye la disponibilidad de mentores,
la resolucion de dudas y la creacion de un ambiente de confianza, lo cual promueve la

seguridad y facilita la adaptacion al nuevo entorno laboral.

Compromiso: El compromiso en el onboarding mide el nivel de involucramiento
y motivacion que los nuevos empleados adquieren hacia los objetivos organizacionales.
Este aspecto es crucial para fomentar la lealtad, la proactividad y la colaboracion, sentando

las bases para una relacién laboral a largo plazo.



Evaluacion: La evaluacion en el onboarding consiste en medir el desempefio y la
adaptacion inicial de los empleados mediante retroalimentacion constructiva. Este proceso
ayuda a identificar areas de mejora, reconocer logros tempranos y garantizar un ajuste
efectivo entre las habilidades del colaborador y las demandas del puesto.

Desarrollo organizacional: El desarrollo organizacional en el onboarding se
refiere a como el proceso de incorporacion fortalece la capacidad de la empresa para
alcanzar sus objetivos estratégicos. Esto incluye el desarrollo de competencias, la
integracion efectiva del talento y la mejora continua de los procesos organizacionales para

garantizar el crecimiento sostenible.

2.2.2 Motivacion laboral

2.2.2.1 Teorias de la motivacion

Segun la teoria propuesta por Maslow, conocida como jerarquia de necesidades,
las personas deben satisfacer ciertas exigencias de manera progresiva para alcanzar su
méaximo potencial y bienestar. En este modelo, las necesidades estan organizadas
jerarquicamente, iniciando por aquellas mas basicas o elementales, como las fisioldgicas,
relacionadas con la alimentacion, descanso y proteccion frente a amenazas del entorno.
Una vez cubiertas estas necesidades iniciales, el individuo puede avanzar hacia
necesidades mas complejas, como la seguridad fisica y emocional, la aceptacion social, el
reconocimiento por parte de los demas y la autoestima. Finalmente, en la clspide de esta
estructura jerarquica se sitdan las necesidades de autorrealizacion, que implican alcanzar
el maximo potencial personal y profesional, expresado en la creatividad, la innovacion y
el crecimiento continuo. De esta manera, la teoria subraya que satisfacer estas necesidades
progresivamente resulta esencial para alcanzar la plenitud vital y el éxito personal (Ruiz
etal., 2021).

La teoria de la autodeterminacion desarrollada por Deci y Ryan (2000) analiza
cémo la motivacion de los individuos puede surgir tanto de factores internos como

externos, destacando particularmente la importancia de satisfacer ciertas necesidades



psicoldgicas bésicas para impulsar su motivacién y bienestar general. Segun esta teoria,
las personas poseen tres necesidades psicoldgicas fundamentales que deben ser atendidas:
autonomia, que implica sentir libertad y control sobre sus acciones; competencia,
relacionada con la sensacion de dominio y eficacia en las actividades que realizan; y, por
ultimo, la necesidad de relaciones interpersonales significativas, que implica la conexién
y aceptacion dentro de grupos sociales. Al satisfacer estas necesidades basicas, los
individuos fortalecen su motivacion intrinseca, es decir, aquella que surge
espontaneamente del placer, interés o satisfaccion propia al realizar determinada
actividad. En contraste, cuando la motivacion depende principalmente de recompensas
externas, como elogios, incentivos econémicos o presiones externas, se habla entonces de

motivacion extrinseca.

Por otro lado, Alderfer (1969), reformulé la teoria de las necesidades humanas
propuesta por Maslow, introduciendo el modelo E-R-C (Existencia-Relacion-
Crecimiento) como una reinterpretacion de la jerarquia de necesidades. Este modelo
simplifica las cinco necesidades de Maslow en tres categorias principales: Existencia,
Relacion y Crecimiento. Las Necesidades de Existencia abarcan los aspectos basicos para
la supervivencia, como la seguridad y las necesidades fisiologicas. Las Necesidades de
Relacion involucran el deseo de establecer conexiones significativas con otros individuos,
correspondientes a las necesidades sociales de Maslow. Por ultimo, las Necesidades de
Crecimiento se centran en el desarrollo personal y la autorrealizacion, similar a lo que
Maslow describi6 como necesidades de estima y autorrealizacion. Este enfoque
simplificado proporciona una nueva perspectiva sobre las motivaciones humanas,
destacando las categorias esenciales para entender el comportamiento y las aspiraciones

individuales.
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Alderfer (1969) también sefiala que una nueva necesidad puede surgir sin requerir
que las necesidades de nivel inferior estén completamente satisfechas para servir como
motivacién. Ademas, sostiene que la satisfaccion de las necesidades no se limita
Unicamente a un enfoque ascendente. Las personas tienen la capacidad de retroceder en
los distintos niveles de necesidades con el fin de satisfacer una necesidad que ya habia
sido atendida. Esta idea desafia la nocion de una progresion rigida y unidireccional en la
satisfaccion de las necesidades, proporcionando una vision mas flexible y dinamica del

proceso motivacional humano.

2.2.2.2 Conceptos de la Motivacion Laboral

La motivacién laboral, segin Cerasoli et al. (2014) y Reizer et al. (2014),
comprende los factores que impulsan la satisfaccion y compromiso del trabajador con sus
actividades profesionales. Este concepto abarca aspectos como el interés genuino por las
tareas desempefiadas, la sensacion de logro personal, el reconocimiento recibido y

recompensas percibidas, entre otros elementos esenciales que determinan el grado de



satisfaccion laboral. De esta forma, una alta motivacion laboral contribuye
significativamente al bienestar del empleado, optimizando su rendimiento y productividad
dentro de la organizacion.

La motivacion en el contexto laboral se refiere a los elementos internos y externos
que inciden en el comportamiento y las acciones de los individuos dentro de una
organizacion. Comprender la motivacion implica identificar los impulsores que guian las
conductas de los trabajadores en sus roles laborales. Se destaca la importancia de que los
lideres y directivos, en este caso los educativos, no recurran a la manipulacion de los
empleados, sino que busquen comprender y reconocer los factores motivacionales que
influyen en ellos. Esto sugiere que la motivacion esta estrechamente relacionada con una
variedad de factores tanto internos como externos que afectan el comportamiento y el
rendimiento laboral de las personas (Koontz y Weihrich, 2010).

La motivacion laboral se refiere al impulso o incentivo que lleva a los empleados
a comprometerse con su trabajo, a esforzarse por alcanzar metas y a contribuir de manera
efectiva al éxito y la eficiencia de una organizacion. Se destaca que contar con una fuerza
laboral motivada, compuesta por empleados dispuestos a aprender y comprometerse, es
crucial para que una empresa prospere y mantenga su éxito a lo largo del tiempo en un
entorno dindmico y competitivo. La motivacion laboral se considera como un factor
esencial para el rendimiento y la eficacia organizacional, y su presencia se ha demostrado
como un predictor clave del éxito empresarial (Al-Alawi, 2005; Robins y Coulter, 2005;
Martin, 2003).

La motivacion esta estrechamente vinculada con las acciones de las personas,
representando una interaccion conductual donde tanto factores internos como externos
influyen en el comportamiento. Se plantea que los deseos y necesidades internas generan
una energia que impulsa a las personas a realizar acciones orientadas hacia la consecucion
de metas especificas (Pefia y Villon, 2018).

Sin embargo, la motivacion es un proceso interno experimentado por cada
individuo, cuyo resultado se manifiesta a través de la interaccion entre el individuo y su

entorno. En este sentido, la motivacion influye en las acciones individuales y en la



manifestacion de comportamientos especificos dirigidos hacia metas o tareas deseadas
(Tacuri y Prisila, 2021).

La motivacion laboral se refiere al impulso interno que mueve a las personas a
comprometerse activamente con sus responsabilidades laborales y alcanzar sus metas
profesionales. Este proceso se encuentra influenciado por multiples factores, destacando
especialmente la sensacion de competencia profesional, el grado de autonomia para tomar
decisiones y la calidad de las relaciones interpersonales que se establecen dentro del
ambito laboral. Asimismo, la motivacion laboral cumple un papel crucial para el progreso
de las organizaciones, ya que trabajadores altamente motivados suelen demostrar mayores
niveles de productividad, eficiencia y satisfaccion, lo cual a su vez contribuye al éxito y
crecimiento organizacional (Vo et al., 2022).

De acuerdo con Deci y Ryan (2017) la motivacion laboral es un proceso interno
que impulsa a los individuos a desempefiarse de manera eficiente en su trabajo,
dependiendo de diversos factores psicoldgicos y organizacionales. Este surge cuando los
empleados buscan satisfacer necesidades fundamentales, tales como alcanzar metas
personales, desarrollar competencias especificas o establecer una conexién significativa
con los valores, principios y objetivos de la organizacion. En este sentido, una adecuada
motivacion no solo incrementa la energia y la orientacién del comportamiento del
trabajador, sino que también mejora su desempefio individual y contribuye al desarrollo y
éxito colectivo dentro del entorno organizacional.

La motivaciéon laboral constituye el proceso por el cual los trabajadores se
involucran activamente con sus responsabilidades y ponen esfuerzo en alcanzar
determinados objetivos profesionales. Seglin Locke y Latham (2013), este compromiso
puede originarse a partir de factores internos, entre ellos, el interés genuino por la
actividad que se realiza o la sensacion de autonomia y control sobre las tareas asignadas.
Por otro lado, también pueden influir factores externos, tales como el reconocimiento
publico, los incentivos econdmicos u otras recompensas tangibles que fortalecen la

dedicacion del trabajador hacia las metas establecidas por la organizacion.



La motivacion laboral es definida como un proceso interno que impulsa la
conducta y orienta el esfuerzo de las personas dentro del contexto del trabajo. En este
sentido, se resalta que las necesidades psicoldgicas basicas juegan un papel clave al
explicar las variaciones en la motivacion laboral, ya que constituyen recursos esenciales
que influyen directamente en las acciones de los individuos y, por tanto, determinan de
manera importante el rendimiento laboral. Asimismo, se subraya la relevancia del entorno
social en la motivacion, pues las relaciones interpersonales, el clima organizacional y el
intercambio social en el ambiente de trabajo condicionan notablemente el comportamiento
y desempefio de los empleados. Asi, tanto los factores psicolégicos internos como las
influencias externas provenientes del contexto social interactlan estrechamente,
generando diferencias individuales en cuanto al nivel de motivacion laboral y, por
consiguiente, en la calidad del desempefio profesional (Elliot y Dweck, 2013; Kanfer y
Dweck, 2013; Deci y Ryan, 2017).

La motivacion laboral se refiere al conjunto de procesos internos que dirigen,
energizan y sostienen el esfuerzo realizado por una persona para alcanzar ciertas metas en
el ambito del trabajo. Segun Judge y Robbins (2017), dicho proceso determina la
intensidad, perseverancia y direccion con la que un empleado realiza sus tareas,
involucrandose profundamente en sus responsabilidades y adoptando una actitud
proactiva frente a los desafios laborales. De este modo, la motivacion influye directamente
en la disposicion del trabajador hacia el compromiso y el logro de resultados
organizacionales concretos, ya que condiciona la cantidad de esfuerzo, dedicacién y
entusiasmo que pone en cada tarea. Por ello, una adecuada motivacion laboral fomenta no
solo la satisfaccion personal del empleado, sino que también potencia su productividad,
mejora su resiliencia ante situaciones dificiles y fortalece su capacidad para alcanzar las

metas estratégicas planteadas por la organizacion.

2.2.2.3 Dimensiones
De acuerdo con Gomez-Figueroa et al. (2023), hay 7siete dimensiones de la

motivacion, las cuales son:



Salario: El salario es la compensacion econdémica que los empleados reciben por
su trabajo, siendo fundamental para satisfacer necesidades basicas y garantizar estabilidad
financiera. Ademas, influye en la percepcion de justicia y equidad dentro del entorno
laboral, impactando significativamente en la motivacion, satisfaccion y compromiso del
trabajador hacia la organizacion.

Reconocimiento: El reconocimiento laboral consiste en valorar y destacar los
logros, esfuerzos y contribuciones de los empleados. Este factor refuerza la autoestima y
el compromiso, promoviendo un ambiente de trabajo positivo y motivador, donde los
colaboradores se sienten valorados por su desempefio y estimulados a alcanzar metas
organizacionales.

Estatus laboral: El estatus laboral refleja la importancia y el respeto que los
empleados perciben dentro de la organizacién. Este elemento abarca el reconocimiento de
roles, responsabilidades y logros, contribuyendo al sentido de pertenencia, la confianza 'y
la valoracion personal dentro del equipo de trabajo.

Condiciones fisicas del trabajo: Las condiciones fisicas del trabajo incluyen
aspectos como iluminacion, ventilacion, higiene, ergonomia y adecuacién del espacio
laboral. Estas condiciones garantizan un entorno seguro, comodo y saludable,
favoreciendo la eficiencia, la productividad y el bienestar general de los empleados
durante sus actividades diarias.

Relacion jefe-subordinado: La relacion jefe-subordinado evalta el nivel de
comunicacion, apoyo y confianza entre los lideres y sus equipos. Una relacion saludable
promueve un ambiente de trabajo colaborativo, facilita la solucién de problemas y
fortalece el compromiso, impulsando el desarrollo profesional y personal de los
colaboradores.

Crecimiento (superacion): El crecimiento laboral se refiere a las oportunidades
de desarrollo profesional y personal que la organizacion ofrece a sus empleados. Este
factor impulsa la adquisicion de nuevas habilidades, fomenta la motivacion intrinseca y
fortalece el compromiso, contribuyendo tanto al éxito individual como al logro de los

objetivos organizacionales.



Realizacion: La realizacion laboral es el nivel de satisfaccion que los empleados
experimentan al alcanzar sus metas y contribuir significativamente a la organizacion.
Incluye aspectos como la creatividad, la autonomia y el reconocimiento de logros,
proporcionando un sentido de propdsito y motivacién en el entorno laboral.

2.3 Glosario:

Rendimiento: La medida o evaluacion del logro de objetivos, resultados o metas
establecidos por un individuo, equipo o0 empresa en relacion con las expectativas o
estandares establecidos (Lauby, 2016).

Cultura organizacional: El conjunto de valores compartidos, creencias, normas
y précticas que caracterizan la forma en que una organizacion opera y se comporta,
influyendo en el comportamiento y las interacciones de sus miembros (Chiavenato, 2009).

Productividad: La relacién entre la produccion obtenida y los recursos utilizados
para obtenerla, lo que implica la eficiencia en la utilizacion de los recursos para generar
resultados (Chiavenato, 2009).

Evaluacion: Un proceso sistematico de recopilacion y analisis de informacion
para determinar el rendimiento, la efectividad o el valor de algo, como el desempefio de
un empleado, un programa o un proyecto (Lauby, 2016).

Capacidad: La aptitud, habilidad o potencial que posee un individuo para llevar a
cabo tareas especificas, resolver problemas o enfrentar desafios en un contexto laboral
(Lauby, 2016).

Motivacion: Es el impulso que guia el comportamiento hacia metas y necesidades.
Es influenciada por fuerzas internas y externas, siendo crucial en el ambito laboral para
mejorar desempefio, productividad y bienestar (Chiavenato, 2009).

Motivacion laboral: Es el impulso interno que guia a los individuos en su trabajo,
influenciado por competencia, autonomia y relaciones. Es crucial para la productividad y
eficacia organizacional (Vo et al., 2022).

Satisfaccion laboral: Grado en el que los empleados se sienten contentos y
realizados en su trabajo, lo que influye en su motivacion y compromiso con la

organizacion (Judge y Robbins, 2017).



Desarrollo organizacional: Proceso de mejora continua dentro de una
organizacion mediante la implementacion de cambios estratégicos y estructurales para
optimizar el rendimiento (Guaman et al., 2023).

Retencion de empleados: Estrategias y practicas que implementa una
organizacion para mantener a sus empleados a largo plazo, reduciendo la rotacién laboral
(llma & Dasiana, 2023).

Capacitacion: Proceso de aprendizaje mediante el cual los empleados adquieren
habilidades, conocimientos y competencias necesarias para desempefiar su funcion dentro
de la organizacion (Lauby, 2016).

Induccion: Fase inicial del onboarding en la que los nuevos empleados se
familiarizan con las reglas, politicas y condiciones laborales de la organizacion (Skeats,
1991).

Integracion: Proceso mediante el cual los nuevos empleados se adaptan a la
cultura, valores y estructura organizacional, alinedndose con los objetivos y normas de la

empresa (Lauby, 2016).



CAPITULO 3: METODOLOGIA
3.1. Enfoque y métodos

El enfoque cuantitativo se basa en recoger y analizar informacién numérica para
descubrir tendencias, patrones y relaciones entre variables. Aplica técnicas estadisticas
que permiten verificar hipotesis y generalizar resultados con objetividad. Su propdsito
principal es medir fendmenos de manera precisa, generando conclusiones claras,
replicables y comparables, lo que facilita una interpretacion fundamentada y confiable de
la informacion recopilada (Naupas et al., 2018).

El método cientifico es un procedimiento estructurado y riguroso empleado para
generar conocimiento objetivo y verificable sobre fenémenos naturales. Implica realizar
observaciones cuidadosas, formular preguntas e hipdétesis, desarrollar experimentos
controlados, analizar resultados, y comunicar conclusiones claras. Este método busca
establecer teorias que puedan ser validadas o refutadas mediante evidencia empirica.
Destaca por la objetividad, reproducibilidad y posibilidad de falsacién, asegurando que
cualquier teoria pueda ser sometida a pruebas constantes. De este modo, promueve el
avance cientifico, la resolucion efectiva de problemas, y contribuye a la evolucion del
conocimiento mediante cambios significativos en la comprension del mundo (Hernandez-

Sampieri y Mendoza, 2018).

3.2.  Tipo, nivel y disefio de la investigacion

La investigacién basica, también llamada investigacion pura o fundamental, tiene
como finalidad expandir el conocimiento tedrico sin un proposito practico inmediato. Se
dedica a explorar y descubrir principios, teorias y leyes en diferentes campos del saber.
Su objetivo es comprender mejor el entorno y generar nuevas ideas, sin enfocarse en
aplicaciones especificas o en resolver problemas cotidianos directamente (Hernandez-

Sampieri y Mendoza, 2018).

La investigacion correlacional se enfoca en examinar la relacion o asociacion entre

dos 0 mas variables sin manipularlas. Este tipo de estudio busca identificar si las variables



estan vinculadas y en qué medida, pero no establece causas. Su objetivo es comprender
como cambian juntas las variables y si existe un patrén consistente entre ellas (Hernandez-

Sampieri y Mendoza, 2018).

El disefio no experimental es un enfoque de investigacion que se basa en la
observacion y la recoleccion de datos en su estado natural, sin la manipulacién deliberada
por parte del investigador para establecer relaciones causales. Este método se caracteriza
por la ausencia de intervencion activa del investigador en las condiciones de estudio,
centrandose en la recopilacién y andlisis de datos tal como se presentan en su entorno
natural (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018; Orosco y Pomasunco, 2014, Naupas et
al., 2014).

3.3.  Poblacion, muestra, muestreo y unidad de analisis.
3.3.1. Poblacion

La poblacidn se refiere al conjunto completo de casos, individuos o elementos que
comparten al menos una caracteristica comun y que son objeto de estudio en una
investigacion especifica. Es el grupo total que se considera para obtener conclusiones
sobre un fenémeno o problema de investigacion (Orosco et al., 2014). La poblacion estuvo

constituida por los 60 colaboradores de la I.E Stpehen Hawking.



Tabla 1

Cantidad de colaboradores de la I.E.P Stephen Hawking

Nivel jerarquico Nro. de trabajadores
Director 1
Promotores 3
Secretarias 3
Docente 45
Personal administrativo 8
Total 60

Nota. Tomado del MOF de la I.E.P Stephen Hawking - 2024

3.3.2. Muestra

La muestra estuvo constituida por los 60 colaboradores de la 1.E.P. Stephen

Hawking.

3.3.3. Muestreo

El muestreo tipo censo como un método de recoleccion de datos en el cual se

estudian y se recolectan datos de todos los elementos o individuos de una poblacién en

lugar de seleccionar una muestra representativa. Se utiliza cuando es factible y practico

estudiar a todos los miembros de la poblacion de interés (Hernandez-Sampieri y Mendoza,

2018).

3.3.4. Unidad de analisis

Fueron todos los colaboradores de la I.E.P. Stephen Hawking.



3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos (validez y confiabilidad)

La encuesta es una técnica de investigacion que implica la formulacion de
preguntas estandarizadas dirigidas a una muestra representativa de la poblacion con el fin
de obtener informacién sobre diversos aspectos de interés para la investigacion, como
opiniones, actitudes, creencias o comportamientos. En este estudio, se utilizard una
encuesta para evaluar la variable de motivacion (Naupas et al., 2014; Hernandez-Sampieri
y Mendoza, 2018).

La observacion es una técnica de recoleccion de datos que consiste en la
percepcion atenta y sistematica de hechos, comportamientos o fendmenos en su contexto
natural, sin intervenir en ellos, con el fin de obtener informacién relevante para un estudio
0 investigacion. Este método permite registrar y analizar detalles que podrian pasar
desapercibidos mediante otras técnicas. Es particularmente atil cuando se busca
comprender dindmicas sociales, conductas o procesos, ya que proporciona una vision
directa y realista de lo que ocurre en un entorno especifico, apoyando la obtencion de
datos cualitativos o cuantitativos (Naupas et al., 2014; Hernandez-Sampieri y Mendoza,
2018).

El andlisis documental es una técnica de investigacion que implica examinar,
interpretar y evaluar informacion contenida en documentos, como informes, actas, textos
legales, libros o registros. Este método permite identificar patrones, tendencias y
relaciones entre los datos registrados, proporcionando una base solida para generar
conclusiones o enriquecer el conocimiento sobre un tema. Al ser una técnica que utiliza
fuentes preexistentes, resulta Gtil para investigaciones histéricas, estudios comparativos o
para complementar datos obtenidos a través de otras herramientas. Su enfoque puede ser
tanto cualitativo como cuantitativo, dependiendo de los objetivos del estudio (Naupas et
al., 2014; Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).

El cuestionario es un instrumento de recoleccion de datos que consiste en una serie

de preguntas estructuradas y predefinidas, disefiadas para obtener informacion sobre



variables especificas de interés en una investigacion. Este instrumento se administra de
manera uniforme a los participantes de una muestra y puede ser utilizado para obtener
datos sobre caracteristicas, opiniones, actitudes o comportamientos (Naupas et al., 2014;
Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018). El cuestionario sobre onboarding consta de 36
items distribuidos en siete dimensiones: percepcion, formacion, cultura organizacional,
apoyo, compromiso, evaluacion y desarrollo organizacional (Guaman, 2023). Cada item
estd disefiado para medir aspectos especificos del proceso de incorporacion, utilizando
una escala Likert del 1 al 5 (1: totalmente en desacuerdo, 5: totalmente de acuerdo). El
cuestionario tiene como objetivo evaluar como el onboarding influye en la motivacion
laboral de los colaboradores de la I.E.P. Stephen Hawking, con un tiempo estimado de

respuesta de 15 a 20 minutos.
3.4.1. Validez

Los instrumentos se validaron a través del juicio de expertos tal como requiere la
universidad, en este sentido fueron profesionales, docentes e investigadores en el campo
de estudio de la administracion, el talento humano, la investigacion y otros, quienes, con
sus conocimiento y experiencia en el estudio, validaran los criterios minimos para que los

instrumentos consten con la claridad, pertinencia, redaccion y consistencia.
Tabla 2

Cantidad de jueces

Nro Apellidos y Nombres Grado Calificacion
1 Luciano Alipio Rober Anibal Doctor Excelente
2 Zevallos Guadalupe, Verénica Doctora Excelente
3 Llacza Molina, Jacqueline Denisse Magister Excelente
4 Paredes Pérez, Marco Antonio José Doctor Excelente

5 Villegas Zamudio, Jesus Pedro Magister Excelente




3.4.2. Confiabilidad

Asimismo, los instrumentos no solo se contd con validez, sino también con la
confiablidad, para este caso serd mediante el Alfa de Cronbach, donde se aplic6 una
prueba piloto a 20 sujetos con caracteristicas similares a la muestra del estudio. El
coeficiente de medicion sera mayor a .800 para demostrar el grado de confianza de los
instrumentos.

El anélisis de fiabilidad para la variable "Onboarding” muestra un Alfa de
Cronbach de 0.935, indicando un nivel excelente de consistencia interna entre los 36 items
que componen el instrumento. Esto indicé que las preguntas formuladas para evaluar el
proceso de integracion y adaptacion de los colaboradores fueron altamente coherentes y
confiables. De acuerdo con Hernandez y Mendoza (2018), un Alfa de Cronbach superior
a 0.90 refleja una fiabilidad excelente, lo que garantiza que los resultados obtenidos sean
consistentes en mediciones repetidas. Ver anexo 6.

El andlisis de fiabilidad para la variable "Motivacion laboral" reporta un Alfa de
Cronbach de 0.978, considerado excelente, sobre 16 items. Este valor evidencia una
altisima consistencia interna en el instrumento, lo que asegura que los items relacionados
con el nivel de interés y compromiso de los empleados en su trabajo estan bien disefiados.
De acuerdo con Herndndez y Mendoza (2018), un Alfa de Cronbach superior a 0.90 refleja
una excelente fiabilidad, adecuada para instrumentos en investigaciones sociales y
organizacionales. Ver anexo 6.

Una vez realizada la validez y confiabilidad se procedera a elaborar un formulario
de google; en este sentido se enviara el link al personal de la asociacién educativa para
que este pueda ser respondido. Luego de haber obtenido las respuestas se tabulara en la
herramienta Excel, luego se procedera a su cuantificacion en el programa de SPSS para
presentar el analisis descriptivo en tablas y figuras con sus debidos porcentajes y
frecuencias, después se realizara la prueba de normalidad; en este caso con Komogorov-
Smirnov, debido a que la muestra es mayor a 50, asimismo se determinaré el estadistico a
utilizar, si en caso la distribucion sea normal se utilizarpa R de Pearson y si la distribucién

de los datos no sean normales se utilizara Rho de Spearman. Por ultimo, se realizara el



contraste de hipdtesis para demostrar el grado de correlacion y significancia entre las
variables y dimensiones del estudio segun los objetivos propuestos en la investigacion.
3.5. Aspectos éticos de la investigacion

El estudio contiene los siguientes aspectos éticos:

1. Consentimiento informado: El consentimiento informado es el proceso mediante
el cual los participantes del estudio son completamente informados sobre los
objetivos, los procedimientos, los riesgos y los beneficios del estudio antes de
decidir participar. Esto implica proporcionar a los participantes informacion clara
y comprensible, responder a sus preguntas y asegurarse de que participen de
manera voluntaria, sin coaccion ni presion.

2. Principio de confidencialidad: El principio de confidencialidad establece que la
informacidn proporcionada por los participantes en un estudio debe ser tratada con
la mé&xima discrecion y protegida contra la divulgacién no autorizada. Esto implica
que los investigadores deben tomar medidas para garantizar la seguridad y
privacidad de los datos de los participantes, incluida la proteccion contra el acceso
no autorizado, el uso indebido o la divulgacion de informacion confidencial.

3. Autenticidad: En el contexto de la investigacion, la autenticidad se refiere a la
honestidad y la sinceridad en la recopilacion y presentacion de datos. Los
investigadores deben asegurarse de que los datos recopilados sean precisos, fiables
y representativos de la realidad, y evitar cualquier forma de falsificacion,
fabricacion o manipulacion de datos. La autenticidad también implica reconocer y
abordar cualquier sesgo potencial que pueda influir en los resultados del estudio.



CAPITULO 4: RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Analisis, interpretacion y explicacion

El estudio adoptd un enfoque cuantitativo, realizando un anélisis descriptivo e
inferencial para examinar la relacion entre el onboarding y la motivacion laboral en los
colaboradores de la institucion. Se recopilaron datos mediante encuestas aplicadas a los
participantes, cuyos resultados fueron organizados en tablas y graficos para su
interpretacion. Para determinar la distribucién de los datos, se aplico la prueba de
normalidad de Kolmogorov-Smirnov, evidenciando que los datos no seguian una
distribucion normal. En consecuencia, se empled el coeficiente de correlacion de
Spearman, un método estadistico no paramétrico, para analizar la relacion entre las
variables y sus dimensiones. Se realizaron pruebas de hipotesis generales y especificas,
estableciendo criterios de decision basados en niveles de significancia predefinidos. Los
resultados permitieron identificar patrones de relacién entre el proceso de integracion
organizacional y la motivacién, proporcionando informacion relevante para la gestion y

mejora de estrategias dentro de la institucion.

Asimismo, la presentacion de los resultados en niveles de categorizacion, en lugar
de emplear directamente las escalas del instrumento, respondié a la necesidad de facilitar
la interpretacion estadistica y comparativa de los puntajes obtenidos. Dado que el estudio
fue de tipo relacional, las variables se midieron en niveles segln los baremos establecidos:
onboarding (bajo: 36-84, medio: 85-132, alto: 133-180) y motivacion laboral (bajo: 16-
37, medio: 38-58, alto: 59-80). Esta categorizacion permitio identificar patrones de
relacion entre variables, asegurando un analisis estructurado y alineado con los objetivos
del estudio, ademéas de facilitar una interpretacion estandarizada de los hallazgos y

conclusiones.



4.2. Resultados descriptivos
4.2.1. Variable 1/ X

Tabla 3

Resultados de la variable 1, onboarding

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Alto 60 100,0 100,0 100,0

Figura 2

Niveles de la variable 1, onboarding
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La interpretacion del resultado indica que, en relacion con la variable "onboarding," el
100% de los participantes, es decir, los 60 colaboradores encuestados, alcanzaron un nivel
alto en esta variable. Esto refleja que todos los colaboradores perciben el proceso de
integracion en la institucion como altamente satisfactorio, sin excepcion, evidenciando la

efectividad y consistencia del proceso se onboarding dentro de la organizacion.



Tabla 4

Resultados de la dimension de la percepcién

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Medio 8 13,3 13,3 13,3
Alto 52 86,7 86,7 100,0
Total 60 100,0 100,0
Figura 3

Niveles de la dimensién de la percepcion
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La interpretacion de los resultados de la dimension de la percepcion revela que el 86,7%
de los colaboradores (52 de los 60 encuestados) tienen una percepcion alta, mientras que
el 13,3% (8 colaboradores) presentan una percepcion de nivel medio. Esto indica que, en
su mayoria, los colaboradores perciben de manera positiva los aspectos evaluados, lo que

sugiere que las acciones o condiciones asociadas a esta dimension son valoradas



favorablemente por la gran mayoria. Sin embargo, existe un pequefio porcentaje que

podria requerir mayor atencion para elevar su nivel de percepcion.
Tabla 5

Resultados de la dimension, cultura organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Medio 4 6,7 6,7 6,7
Alto 56 93,3 93,3 100,0
Total 60 100,0 100,0

Figura 4

Niveles de la dimensién, cultura organizacional
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La interpretacion de los resultados de la dimensidn "cultura organizacional™ muestra que
el 93,3% de los colaboradores (56 de los 60 encuestados) evaluaron esta dimension en un
nivel alto, mientras que el 6,7% (4 colaboradores) la calificaron en un nivel medio. Esto
sugiere que la mayoria de los colaboradores perciben positivamente la cultura

organizacional de la institucién, reflejando un entorno laboral con valores, normas y



practicas que son ampliamente aceptados y apreciados. No obstante, el pequefio
porcentaje con una percepcion media indica un area de oportunidad para mejorar la

alineacion o satisfaccion de todos los colaboradores respecto a los elementos culturales

organizacionales.
Tabla 6

Resultados de la dimension apoyo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Medio 3 5,0 5,0 5,0
Alto 57 95,0 95,0 100,0
Total 60 100,0 100,0

Figura 5

Niveles de la dimensidn apoyo
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La interpretacion de los resultados de la dimension "apoyo" indica que el 95,0% de los
colaboradores (57 de los 60 encuestados) perciben un nivel alto de apoyo, mientras que el
5,0% (3 colaboradores) lo califican en un nivel medio. Esto evidencia que la gran mayoria
de los colaboradores considera que recibe un alto grado de respaldo dentro de la
organizacion, lo que sugiere un entorno laboral positivo y solidario. Sin embargo, el
porcentaje restante, aunque reducido, podria representar una oportunidad para fortalecer
las estrategias de apoyo y garantizar que todos los colaboradores se sientan igualmente

respaldados.

Tabla7

Resultados de la dimension compromiso

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Medio 10 16,7 16,7 16,7
Alto 50 83,3 83,3 100,0
Total 60 100,0 100,0




Figura 6
Niveles de la dimensién compromiso
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La interpretacion de los resultados de la dimension "compromiso™ muestra que el 83,3%
de los colaboradores (50 de los 60 encuestados) manifiestan un nivel alto de compromiso,
mientras que el 16,7% (10 colaboradores) lo perciben en un nivel medio. Esto indica que
la mayoria de los colaboradores estan altamente comprometidos con la organizacion, lo
cual es un reflejo positivo de su conexion emocional, motivacion y sentido de pertenencia
hacia su trabajo. Sin embargo, el porcentaje restante sugiere que existe un grupo que
podria requerir iniciativas adicionales para fortalecer su compromiso y maximizar su

involucramiento con la organizacion.



Tabla 8

Resultados de la dimensién evaluacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Medio 10 16,7 16,7 16,7
Alto 50 83,3 83,3 100,0
Total 60 100,0 100,0

Figura 7

Niveles de la dimension evaluacién
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La interpretacion de los resultados de la dimension "evaluacion” evidencia que el 83,3%
de los colaboradores (50 de los 60 encuestados) calificaron esta dimensién en un nivel
alto, mientras que el 16,7% (10 colaboradores) la ubicaron en un nivel medio. Esto sugiere

que la mayoria de los colaboradores perciben positivamente los procesos de evaluacion



dentro de la organizacion, lo que podria reflejar claridad, equidad y efectividad en los
métodos utilizados. No obstante, el porcentaje que presenta una percepcion media sefiala
la necesidad de revisar y, posiblemente, ajustar ciertos aspectos del sistema de evaluacion

para lograr una mayor aceptacion y satisfaccion generalizada.
Tabla 9

Resultados de la dimension desarrollo organizacional

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Medio 3 5,0 5,0 5,0
Alto 57 95,0 95,0 100,0
Total 60 100,0 100,0

Figura 8

Niveles de la dimension desarrollo organizacional

Desarrollo organizacional

100

an

Porcentaje

40

Medio Alto

Desarrollo organizacional

El 95,0% de los colaboradores (57 de 60) calificaron la dimension "desarrollo
organizacional” en un nivel alto, mientras que el 5,0% (3 de 60) la percibieron en un nivel

medio. Esto refleja una valoracién mayoritariamente positiva, indicando que la institucién



aplica estrategias efectivas para el crecimiento y fortalecimiento a nivel individual y
colectivo. No obstante, el 5,0% con percepcién media resalta la necesidad de reforzar
programas y politicas para garantizar que todos los colaboradores se beneficien y

participen plenamente en el desarrollo organizacional.

4.2.2. Variable2/Y
Tabla 10

Resultados de la variable 2, motivacion laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Medio 1 1,7 1,7 1,7
Alta 59 98,3 98,3 100,0
Total 6 100,0 100,0

Figura 9

Niveles de la variable 2, motivacion laboral
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El anélisis de la variable "motivacion laboral” muestra que el 98,3% de los colaboradores
(59 de 60) presentan un nivel alto, mientras que el 1,7% (1 de 60) alcanza un nivel medio.



Estos resultados reflejan que practicamente todos los colaboradores perciben una alta
motivacion en su entorno laboral, lo que sugiere un ambiente favorable para el desempefio
y la satisfaccion. Sin embargo, la presencia de un caso con percepcion media indica la

importancia de mantener estrategias que fomenten la motivacion de manera integral.

Tabla 11

Resultados de la dimension salario

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Medio 11 18,3 18,3 18,3
Alta 49 81,7 81,7 100,0
Total 60 100,0 100,0

Figura 10

Niveles de la dimension salario
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La interpretacion de los resultados de la dimension “salario” indica que el 81,7% de los
colaboradores (49 de 60) calificaron esta dimension en un nivel alto, mientras que el
18,3% (11 de 60) la percibieron en un nivel medio. Esto refleja que la mayoria de los
colaboradores tiene una percepcion positiva respecto al salario recibido, lo que podria
estar relacionado con una adecuada compensacion econdémica. Sin embargo, el porcentaje
restante sefiala la necesidad de evaluar posibles ajustes 0 mejoras para incrementar la

satisfaccion en este aspecto.
Tabla 12

Resultados de la dimensién estatus laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Medio 8 13,3 13,3 13,3
Alta 52 86,7 86,7 100,0
Total 60 100,0 100,0




Figura 11

Niveles de la dimension estatus laboral
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La interpretacion de los resultados de la dimension "estatus laboral™ muestra que el 86,7%
de los colaboradores (52 de 60) perciben un nivel alto, mientras que el 13,3% (8 de 60) lo
evaltan en un nivel medio. Esto sugiere que la mayoria de los colaboradores tienen una
percepcion positiva sobre su posiciéon laboral dentro de la organizacion, indicando
reconocimiento y satisfaccion con su rol. No obstante, el porcentaje restante destaca la
necesidad de revisar aspectos relacionados con el estatus laboral para mejorar la

percepcién de todos los colaboradores.
Tabla 13

Resultados de la dimension condiciones fisicas del trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Medio 7 11,7 11,7 11,7
Alta 53 88,3 88,3 100,0




‘Total 60 100,0 100,0

Figura 12

Niveles de la dimensidn condiciones fisicas del trabajo
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La interpretacion de los resultados de la dimension "condiciones fisicas del trabajo” revela
que el 88,3% de los colaboradores (53 de 60) califican esta dimension en un nivel alto,
mientras que el 11,7% (7 de 60) la perciben en un nivel medio. Esto indica que la mayoria
considera adecuadas las condiciones fisicas de su entorno laboral, reflejando un espacio
propicio para el desempefio. Sin embargo, el porcentaje con percepcion media sefiala la
oportunidad de realizar ajustes para garantizar que todos los colaboradores tengan

condiciones éptimas en su lugar de trabajo.



Tabla 14

Resultados de la dimension relacion jefe-subordinado

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Medio 13 21,7 21,7 21,7
Alta 47 78,3 78,3 100,0
Total 60 100,0 100,0

Figura 13

Niveles de la dimension relaciéon jefe-subordinado
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La interpretacion de los resultados de la dimensién "relacién jefe-subordinado™ muestra

que el 78,3% de los colaboradores (47 de 60) califican esta relacion en un nivel alto,

mientras que el 21,7% (13 de 60) la perciben en un nivel medio. Esto indica que la mayoria

valora positivamente la relacion con sus superiores, lo que puede favorecer el clima

laboral. Sin embargo, el porcentaje restante resalta la necesidad de fortalecer aspectos en

la comunicacién o liderazgo para mejorar la percepcion y fomentar relaciones mas

efectivas y satisfactorias para todos.



Tabla 15

Resultados de la dimension crecimiento

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Medio 9 15,0 15,0 15,0
Alto 51 85,0 85,0 100,0
Total 60 100,0 100,0

Figura 14

Niveles de la dimension crecimiento
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La interpretacion de los resultados de la dimension "crecimiento” indica que el 85,0% de
los colaboradores (51 de 60) perciben un nivel alto, mientras que el 15,0% (9 de 60) lo
califican en un nivel medio. Esto refleja que la mayoria considera que la organizacion les
ofrece buenas oportunidades de desarrollo profesional y personal. No obstante, el

porcentaje restante sefiala que adn existen areas de mejora para garantizar que todos los



colaboradores sientan que cuentan con las mismas posibilidades de crecimiento dentro de

la institucion.
Tabla 16

Resultados de la dimension realizacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado

Medio 10 16,7 16,7 16,7
Alta 50 83,3 83,3 100,0
Total 60 100,0 100,0

Figura 15
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La interpretacion de los resultados de la dimension "realizacion™ muestra que el 83,3% de
los colaboradores (50 de 60) califican esta dimensidn en un nivel alto, mientras que el
16,7% (10 de 60) la perciben en un nivel medio. Esto sugiere que la mayoria de los

colaboradores se sienten realizados en su entorno laboral, indicando satisfaccion con sus



logros y oportunidades. Sin embargo, el porcentaje restante evidencia la necesidad de
reforzar estrategias que promuevan el desarrollo personal y profesional, asegurando que
todos los colaboradores alcancen un alto nivel de realizacion.

4.3. Resultados Inferenciales

4.3.1. Prueba de normalidad

H1: La distribucion de los datos son normales

HO: La distribucion de los datos no son normales
Tabla 17

Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico al Sig.
Onboarding ,138 60 ,006
Percepcion 121 60 ,029
Cultura organizacional ,163 60 ,000
Apoyo ,162 60 ,000
Compromiso ,199 60 ,000
Evaluacion 241 60 ,000
Desarrollo organizacional ,141 60 ,005
Motivacion laboral ,116 60 ,044
Salario ,195 60 ,000
Estatus laboral ,216 60 ,000
Condiciones fisicas del trabajo ,280 60 ,000
Relacién jefe-subordinado ,173 60 ,000
Crecimiento ,222 60 ,000
Realizacion 275 60 ,000

Los resultados de la prueba de Kolmogorov-Smirnov indican que, para todas las variables
analizadas, los valores de significancia (Sig.Sig.Sig.) son menores a 0.05, lo que

demuestra que los datos no siguen una distribucion normal. Ante esta situacion, se



considera adecuado utilizar pruebas estadisticas no paramétricas para el analisis posterior.
Se utilizo el coeficiente de correlacion de Spearman, una estadistica no paramétrica, para
evaluar de manera robusta y confiable las relaciones entre variables, evitando la

dependencia de supuestos de normalidad requeridos por métodos paramétricos.

4.3.2. Prueba de hipotesis

Prueba de hipotesis general

a) Planteamiento de la hipoétesis

H1: Existe relacion positiva y significativa entre la integracion y la motivacion laboral en
los colaboradores de la I.E.P Stephen Hawking de Tarma — 2024.

HO: No existe relacion positiva y significativa entre la integracion y la motivacion laboral
en los colaboradores de la I.E.P Stephen Hawking de Tarma — 2024.

b) Nivel de significancia
0.05

c) Estadigrafo de prueba

Rho de Spearman

d) Regla de decision
Si Sig. < 0.05 se rechaza HO y se acepta H1, indicando que existe una correlacion

significativa.

Si Sig. > 0.05 se acepta HO y se rechaza H1, indicando que no hay evidencia suficiente

de una correlacion significativa.



Tabla 18

Correlacion ente onboarding y motivacion laboral

Motivacion
Onboarding laboral
Rho de Onboarding Coeficiente de 1,000 4317
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) : ,001
N 60 60
Motivacion Coeficiente de 431 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,001
N 60 60

e) Conclusion estadistica

La prueba de correlacion de Spearman muestra un coeficiente de correlacion de Rho =
0.431 con un nivel de significancia Sig. = 0.001, menor al umbral establecido (a = 0.05).
Esto indica que existe una correlacion positiva y significativa entre Onboarding y
Motivacion laboral. Por lo tanto, se rechaza la hip6tesis nula (HO) y se acepta la hipdtesis
alternativa (H1), concluyendo que un mejor proceso de onboarding esta relacionado con

una mayor motivacion laboral entre los colaboradores.

Prueba de hipdtesis especifica 1

a) Planteamiento de la hipotesis
H1: Existe relacion positiva y significativa entre el onboarding en su dimension
Percepcion se relaciona con la motivacion laboral en su dimension Salario en los

colaboradores de la I.E.P Stephen Hawking de Tarma — 2024.



HO: No existe relacion positiva y significativa entre el onboarding en su dimension
Percepcion se relaciona con la motivacion laboral en su dimension Salario en los

colaboradores de la I.E.P Stephen Hawking de Tarma — 2024.

b) Nivel de significancia
0.05

c) Estadigrafo de prueba

Rho de Spearman

d) Regla de decision
Si Sig. < 0.05 se rechaza HO y se acepta H1, indicando que existe una correlacion

significativa.

Si Sig. > 0.05 se acepta HO y se rechaza H1, indicando que no hay evidencia suficiente
de una correlacion significativa.

Tabla 19

Correlacion entre la percepcion y el salario

Percepcion Salario

Rho de Spearman  Percepcién  Coeficiente de correlacién 1,000 211
Sig. (bilateral) . ,106
N 60 60
Salario Coeficiente de correlacion 211 1,000
Sig. (bilateral) ,106

N 60 60




e) Conclusion estadistica

La prueba de correlacion de Spearman muestra un coeficiente de correlacion de Rho =
0.211 con un nivel de significancia Sig. = 0.106, mayor al umbral establecido (o = 0.05).
Esto indica que no existe una correlacion significativa entre la percepcion y el salario. Por
lo tanto, se acepta la hipdtesis nula (HO) y se rechaza la hipdtesis alternativa (H1),
concluyendo que no hay evidencia estadistica suficiente para afirmar que la percepcion

esta relacionada con el salario en los colaboradores.

Prueba de hipdtesis especifica 2

a) Planteamiento de la hipotesis

H1: Existe relacion positiva y significativa entre el onboarding en su dimension Cultura
organizacional se relaciona con la motivacion laboral en su dimension Estatus laboral en

los colaboradores de la I.E.P Stephen Hawking de Tarma — 2024.

HO: No existe relacion positiva y significativa entre el onboarding en su dimension Cultura
organizacional se relaciona con la motivacion laboral en su dimensién Estatus laboral en

los colaboradores de la I.E.P Stephen Hawking de Tarma — 2024.

b) Nivel de significancia
0.05

c) Estadigrafo de prueba

Rho de Spearman

d) Regla de decision
Si Sig. < 0.05 se rechaza HO y se acepta H1, indicando que existe una correlacién

significativa.



Si Sig. > 0.05 se acepta HO y se rechaza H1, indicando que no hay evidencia suficiente

de una correlacion significativa.
Tabla 20

Correlacion entre la cultura organizacional y el estatus laboral

Cultura Estatus
organizacional laboral
Rho de Cultura Coeficiente de 1,000 ,000
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) : ,999
N 60 60
Estatus laboral Coeficiente de ,000 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,999
N 60 60

e) Conclusion estadistica

La prueba de correlacién de Spearman muestra un coeficiente de correlacion de Rho =
0.000 con un nivel de significancia Sig. = 0.999, mayor al umbral establecido (¢=0.05).
Esto indica que no existe ninguna relacion significativa entre la cultura organizacional y
el estatus laboral. Por lo tanto, se acepta la hipdtesis nula (HO) y se rechaza la hip6tesis
alternativa (H1), concluyendo que no hay evidencia estadistica para afirmar que la cultura

organizacional esta relacionada con el estatus laboral en los colaboradores.



Prueba de hipdtesis especifica 3

a) Planteamiento de la hipotesis

H1: Existe relacion positiva y significativa entre el onboarding en su dimension Apoyo
se relaciona con la motivacion laboral en su dimension condiciones fisicas en el area de

trabajo en los colaboradores de la I.E.P Stephen Hawking de Tarma — 2024.

HO: No existe relacion positiva y significativa entre el onboarding en su dimensién Apoyo
se relaciona con la motivacién laboral en su dimension condiciones fisicas en el area de

trabajo en los colaboradores de la I.E.P Stephen Hawking de Tarma — 2024..

b) Nivel de significancia
0.05

c) Estadigrafo de prueba

Rho de Spearman

d) Regla de decision
Si Sig. < 0.05 se rechaza HO y se acepta H1, indicando que existe una correlacion

significativa.

Si Sig. > 0.05 se acepta HO y se rechaza H1, indicando que no hay evidencia suficiente

de una correlacion significativa.
Tabla 21

Correlacion entre el apoyo y las condiciones fisicas del trabajo

Condiciones fisicas
Apoyo del trabajo
Rho de Apoyo Coeficiente de 1,000 ,182

Spearman correlacion




Sig. (bilateral) . ,164

N 60 60
Condiciones fisicas  Coeficiente de ,182 1,000
del trabajo correlacion

Sig. (bilateral) ,164

N 60 60

e) Conclusion estadistica

La prueba de correlacion de Spearman muestra un coeficiente de correlacion de Rho =
0.182 con un nivel de significancia Sig. = 0.164, mayor al umbral establecido (o = 0.05).
Esto indica que no existe una correlacion significativa entre el apoyo y las condiciones
fisicas del trabajo. Por lo tanto, se acepta la hipétesis nula (HO) y se rechaza la hipotesis
alternativa (H1), concluyendo que no hay evidencia estadistica suficiente para afirmar que
el apoyo esté relacionado con las condiciones fisicas del trabajo en los colaboradores.

Prueba de hipotesis 4

a) Planteamiento de la hipdtesis

H1: Existe relacion positiva y significativa entre el onboarding en su dimension
Compromiso se relaciona con la motivacion laboral en su dimensién Jefe-subordinado en

los colaboradores de la I.E.P Stephen Hawking de Tarma — 2024.
HO: Existe relacion positiva y significativa entre el onboarding en su dimension
Compromiso se relaciona con la motivacion laboral en su dimensién Jefe-subordinado en

los colaboradores de la I.E.P Stephen Hawking de Tarma — 2024.

b) Nivel de significancia
0.05

c) Estadigrafo de prueba



Rho de Spearman

d) Regla de decision

Si Sig. < 0.05 se rechaza HO y se acepta H1, indicando que existe una correlacion

significativa.

Si Sig. > 0.05 se acepta HO y se rechaza H1, indicando que no hay evidencia suficiente

de una correlacion significativa.

Tabla 22

Correlacion entre el compromiso y la relacion jefe-subordinado

Relacion jefe-

Compromiso  subordinado
Rho de Compromiso Coeficiente de 1,000 ,140
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) ,286
N 60 60
Relacion jefe- Coeficiente de ,140 1,000
subordinado correlacion
Sig. (bilateral) ,286
N 60 60

e) Conclusion estadistica

La prueba de correlacion de Spearman muestra un coeficiente de correlacion de Rho =

0.140 con un nivel de significancia Sig. = 0.286, mayor al umbral establecido (a = 0.05).

Esto indica que no existe una correlacién significativa entre el compromiso y la relacién

jefe-subordinado. Por lo tanto, se acepta la hipotesis nula (HO) y se rechaza la hipotesis



alternativa (H1), concluyendo que no hay evidencia estadistica suficiente para afirmar que
el compromiso esta relacionado con la relacion jefe-subordinado en los colaboradores.
Prueba de hipotesis especifica 5

a) Planteamiento de la hipdtesis

H1: Existe relacion positiva y significativa entre el onboarding en su dimension
Evaluacion se relaciona con la motivacion laboral en su dimensién Crecimiento en los
colaboradores de la I.E.P Stephen Hawking de Tarma — 2024.

HO: No existe relacion positiva y significativa entre el onboarding en su dimension
Evaluacion se relaciona con la motivacion laboral en su dimensién Crecimiento en los

colaboradores de la I.E.P Stephen Hawking de Tarma — 2024.

b) Nivel de significancia
0.05

c) Estadigrafo de prueba

Rho de Spearman

d) Regla de decision
Si Sig. < 0.05 se rechaza HO y se acepta H1, indicando que existe una correlacion

significativa.

Si Sig. > 0.05 se acepta HO y se rechaza H1, indicando que no hay evidencia suficiente

de una correlacién significativa.
Tabla 23

Correlacion entre la evaluacion y el crecimiento

Evaluacién Crecimiento




Rho de Evaluacion Coeficiente de 1,000 -,085
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) ,518
N 60 60
Crecimiento Coeficiente de -,085 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,518
N 60 60

e) Conclusion estadistica

La prueba de correlacion de Spearman muestra un coeficiente de correlacion de Rho = -
0.085 con un nivel de significancia Sig. = 0.518, mayor al umbral establecido (a = 0.05).
Esto indica que no existe una correlacion significativa entre la evaluacion y el crecimiento.
Por lo tanto, se acepta la hipotesis nula (HO) y se rechaza la hipétesis alternativa (H1),

concluyendo que no hay evidencia estadistica suficiente para afirmar que la evaluacién

esta relacionada con el crecimiento en los colaboradores.

Prueba de hipotesis especifica 6

a) Planteamiento de la hipotesis

H1: Existe relacion positiva y significativa entre el onboarding en su dimension
Desarrollo organizacional se relaciona con la motivacién laboral en su dimensién

Realizacion en los colaboradores de la I.E.P Stephen Hawking de Tarma — 2024.

HO: No existe relacion positiva y significativa entre el onboarding en su dimension
Desarrollo organizacional se relaciona con la motivacion laboral en su dimension

Realizacion en los colaboradores de la I.E.P Stephen Hawking de Tarma — 2024.

b) Nivel de significancia
0.05



c) Estadigrafo de prueba

Rho de Spearman

d) Regla de decision
Si Sig. < 0.05 se rechaza HO y se acepta H1, indicando que existe una correlacion

significativa.

Si Sig. > 0.05 se acepta HO y se rechaza H1, indicando que no hay evidencia suficiente

de una correlacion significativa.

Tabla 24

Correlacion entre el desarrollo organizacional y la realizacion

Desarrollo

organizacional  Realizacion

Rho de Desarrollo Coeficiente de 1,000 ,106
Spearman organizacional correlacion
Sig. (bilateral) . 421
N 60 60
Realizacion Coeficiente de ,106 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) 421
N 60 60

e) Conclusion estadistica

La prueba de correlacion de Spearman muestra un coeficiente de correlacion de Rho =

0.106 con un nivel de significancia Sig. = 0.421, mayor al umbral establecido (a = 0.05).



Esto indica que no existe una correlacion significativa entre el desarrollo organizacional
y la realizacion. Por lo tanto, se acepta la hipotesis nula (HO) y se rechaza la hipotesis
alternativa (H1), concluyendo que no hay evidencia estadistica suficiente para afirmar que

el desarrollo organizacional esta relacionado con la realizacion en los colaboradores.

4.3. Presentacion y discusion de resultados

Para el objetivo general, se buscO analizar la relacion que existe entre el
onboarding y la motivacion laboral en los colaboradores de la I.E.P Stephen Hawking de
Tarma — 2024. Los resultados mostraron que el 100% de los colaboradores calificaron el
onboarding en un nivel alto, mientras que el 98,3% perciben su motivacion laboral como
alta. Esto indica una percepcion mayoritariamente positiva de ambas variables dentro de
la organizacion. Sin embargo, en el andlisis inferencial, la correlacion de Spearman entre
el onboarding y la motivacion laboral fue 0,431 con un nivel de significancia de 0,001, lo
que revela una relacion positiva y significativa entre estas variables. Este resultado sugiere
gue un proceso de integracion efectivo contribuye significativamente al nivel de
motivacion laboral en los colaboradores, destacando la importancia del onboarding en la
creacion de un ambiente laboral motivador y satisfactorio. Los hallazgos coinciden con
Juarez y Trelles (2021), quienes encontraron una correlacion moderada (p = 0.822, p <
0.001) entre el proceso de integracion y la retencién de personal. Asimismo, Villanueva
(2022) reportd una correlacion alta (p = 0.785, p < 0.001) entre motivacion y desempefio
laboral, destacando que una alta motivacion laboral fortalece el compromiso y la
satisfaccion del personal. Ambos estudios, al igual que el presente, resaltan la relevancia
de un onboarding efectivo para generar un impacto positivo en los colaboradores,
promoviendo un entorno laboral favorable y motivador, asimismo Saavedra (2023) halld
una correlacion significativa (Tau b = 0.258, p = 0.010) entre incentivos y motivacién
laboral, evidenciando que politicas econémicas adecuadas impactan directamente en la
motivacién. En contraste, Toribio encontrd una correlacion negativa muy débil (-0.104, p
= 0.572) entre motivacién laboral y proceso pedagdgico, mientras que Rojas (2020)
reportd una relacion baja y no significativa (p = 0.287, p > 0.05) entre motivacion y

desempefio laboral. Estas diferencias pueden explicarse por factores contextuales, como



los entornos laborales o las metodologias aplicadas. Mientras que el presente estudio se
desarroll6 en un entorno educativo con procesos de onboarding bien estructurados, otros
estudios podrian carecer de estrategias claras para motivar al personal, limitando los

efectos positivos esperados en las variables analizadas.

Para el objetivo especifico 1, se busco establecer de qué manera el onboarding en
su dimension Percepcion se relaciona con la motivacion laboral en su dimensién Salario
en los colaboradores de la I.E.P Stephen Hawking de Tarma — 2024. Los resultados
revelaron que el 86,7% de los colaboradores perciben un nivel alto en la dimensién
percepcion, mientras que el 18,3% califican su salario en un nivel medio. En el analisis
inferencial, el coeficiente de correlacion de Spearman fue 0,211, con un nivel de
significancia de 0,106, lo cual indica que no existe una relacion significativa entre estas
dimensiones. Esto sugiere que, aunque la percepcion del onboarding es alta, no influye
directamente en como los colaboradores evaltan el aspecto salarial. Los resultados
presentan similitud con los hallazgos de Rojas (2020) reporté una correlacion baja (p =
0.287) y no significativa entre motivacion y desempefio laboral en docentes, destacando
que la motivacion no siempre se traduce en mejoras en el desempefio. Asimismo,
Villalobos (2021) identificd que, aunque el onboarding generaba satisfaccion en los
empleados, el aspecto econdmico no influia significativamente en su desempefio, ya que
el 60% de los colaboradores calificaron este aspecto en niveles bajos, asimismo Toribio
(2022), evidencio6 una nula relacion y sig de .572. Estos estudios refuerzan que factores
contextuales, como politicas salariales o percepciones organizativas, pueden limitar la
influencia del onboarding en variables econémicas especificas como el salario. Por otro
lado, Villanueva (2022) y Saavedra (2023) encontraron relaciones positivas y
significativas entre variables relacionadas con la motivacion y elementos del entorno
laboral. Villanueva reportd una correlacion alta (p = 0.785, p <0.001) entre motivaciéon y
desempefio laboral, mientras que Saavedra hall6 una correlacién significativa (Tau b =
0.258, p = 0.010) entre incentivos y motivacion laboral, evidenciando que politicas
econdmicas adecuadas impactan directamente en la motivacion. De manera similar, Juarez

y Trelles (2021) destacaron una correlacion moderada (p = 0.822, p < 0.001) entre el



onboarding y la retencion de personal, reforzando que un proceso de integracion efectivo
puede influir positivamente en diversos aspectos laborales, incluido el reconocimiento
econdémico. Estas discrepancias pueden deberse a diferencias en las estrategias de

integracion, politicas salariales o caracteristicas organizativas.

Para el objetivo especifico 2, se busco establecer de qué manera el onboarding en
su dimension Cultura organizacional se relaciona con la motivacion laboral en su
dimension Estatus laboral en los colaboradores de la I.E.P Stephen Hawking de Tarma —
2024. Los resultados descriptivos muestran que el 93,3% de los colaboradores perciben
un nivel alto de cultura organizacional, mientras que el 86,7% califican su estatus laboral
en un nivel alto. Sin embargo, en el andlisis inferencial, el coeficiente de correlacion de
Spearman fue 0,000 con una significancia de 0,999, lo que indica que no existe relacién
entre estas dimensiones. Esto refleja que, aunque ambas dimensiones son bien valoradas
por la mayoria, no presentan una conexion estadistica que evidencie influencia mutua. Los
resultados presentan similitud con Rojas (2020), quien encontrd una correlacion bajay no
significativa (p = 0.287) entre motivacion y desempeiio laboral en docentes, sugiriendo
que ciertos factores organizacionales, aunque percibidos como positivos, no
necesariamente impactan directamente en variables laborales especificas. Toribio (2022)
también reportd una correlaciéon negativa muy debil (-0.104) entre motivacién laboral y
proceso pedagogico, indicando que la percepcion de aspectos organizativos no siempre
genera efectos directos sobre dimensiones laborales particulares. Estas similitudes
refuerzan la idea de que variables como cultura organizacional y estatus laboral podrian
estar influenciadas por factores contextuales que limitan su interdependencia. En
contraste, estudios como los de Juarez y Trelles (2021) y Villanueva (2022) presentaron
hallazgos discrepantes. Juarez y Trelles reportaron una correlacion positiva moderada (p
=0.822, p <0.001) entre el onboarding y la retencion de personal, mientras que Villanueva
encontro una correlacion alta (p=0.785, p <0.001) entre motivacion y desempeio laboral,
destacando que aspectos organizacionales solidos pueden impactar significativamente en
variables laborales. De manera similar, Arreola (2021) encontr6 que el onboarding influye

positivamente en la adaptacion a la cultura organizacional, promoviendo identificacion y



compromiso con la empresa. Estas discrepancias pueden deberse a diferencias en las
muestras, estrategias de implementacion del onboarding y enfoques metodologicos, que
podrian haber potenciado las conexiones estadisticas entre las variables analizadas en

dichos estudios.

Para el objetivo especifico 3, se buscd analizar de qué manera el onboarding en su
dimensién Apoyo se relaciona con la motivacién laboral en su dimensién Condiciones
fisicas en el &rea de trabajo en los colaboradores de la I.E.P Stephen Hawking de Tarma
— 2024. Los hallazgos mostraron en la dimension apoyo, el 95% de los colaboradores la
califican en un nivel alto, mientras que el 88,3% consideran las condiciones fisicas del
trabajo adecuadas. En el analisis inferencial, el coeficiente de correlacién de Spearman
fue 0,182 con un nivel de significancia de 0,164, indicando la ausencia de una relacion
significativa entre estas variables. Esto sugiere que, aunque el apoyo percibido y las
condiciones fisicas son positivos, no se relacionan de manera estadisticamente
significativa. Estos hallazgos son congruentes con investigaciones como las de Villalobos
(2021) y Rojas (2020). Villalobos encontr6 que, aunque el onboarding genera satisfaccion
en los colaboradores, variables como las condiciones econdémicas y fisicas del trabajo no
se relacionan significativamente con el desempefio laboral, ya que el 60% report6 bajos
niveles en aspectos econdmicos. Rojas también reportd una correlacion baja y no
significativa (p = 0.287) entre motivacion y desempefio, sugiriendo que ciertos aspectos
laborales positivos pueden no influir directamente en otras dimensiones del entorno
laboral. Estos hallazgos subrayan que factores como el apoyo y las condiciones fisicas
podrian estar mediadas por variables externas no exploradas en estos estudios. En
oposicion, Juarez y Trelles (2021) y Amortegui et al. (2021) encontraron relaciones
positivas entre variables organizativas y laborales. Juarez y Trelles reportaron una
correlacion moderada y significativa (p = 0.822, p < 0.001) entre el onboarding y la
retencion de personal, resaltando que procesos bien disefiados pueden impactar
favorablemente en condiciones laborales. Por su parte, Amortegui et al. identificaron que
estrategias organizativas como el apoyo en el trabajo fomentan la integracion y la

percepcion positiva del entorno fisico, generando un impacto directo en el rendimiento.



Estas diferencias podrian atribuirse a la implementacién de programas especificos de
integracion y mejora en los entornos laborales estudiados, que podrian no estar presentes

en el contexto del presente estudio.

Para el objetivo especifico 4, se busco determinar de qué manera el onboarding en
su dimensién Compromiso se relaciona con la motivacion laboral en su dimensién
Relacion jefe subordinado en los colaboradores de la I.E.P Stephen Hawking de Tarma —
2024. Los hallazgos reflejaron reflejaron que el 83,3% de los colaboradores valoran su
compromiso con la organizacion como alto, mientras que el 78,3% califican positivamente
la relacion jefe-subordinado. No obstante, en el andlisis inferencial, el coeficiente de
correlacion de Spearman fue 0,140 con una significancia de 0,286, indicando que no hay
una relacion significativa entre estas dimensiones. Esto evidencia que el compromiso de
los colaboradores no impacta de forma directa en su percepcion de la relacién con sus
superiores. Los hallazgos son consistentes con investigaciones como las de Toribio (2022)
y Rojas (2020). Toribio encontrd una correlacién negativa muy débil (-0.104, p = 0.572)
entre motivacion y proceso pedagogico, concluyendo que ciertas dimensiones laborales,
aunque bien percibidas, no siempre se relacionan significativamente. De manera similar,
Rojas reportd una correlacion baja y no significativa (p = 0.287) entre motivacion y
desempefio laboral en docentes, destacando que factores contextuales o interpersonales
podrian mediar estas relaciones. Estos hallazgos subrayan que el compromiso
organizacional, aunque positivo, no necesariamente se traduce en una mejor percepcion
de la relacion con los superiores. Por otro lado, estudios como los de Villanueva (2022) y
Muedas (2021) presentaron discrepancias importantes. Villanueva encontré una
correlacion considerable y significativa (p = 0.785, p < 0.001) entre motivacién y
desempefio laboral, destacando que un compromiso fuerte hacia los objetivos de la
organizacion fomenta relaciones laborales positivas. Muedas, con un coeficiente alto (p =
0.784, p < 0.05), demostré6 que unas relaciones humanas adecuadas impactan
significativamente en la motivacion laboral. Estas diferencias podrian atribuirse a los

contextos especificos de cada estudio, donde las estrategias de liderazgo o el clima



organizacional fortalecieron las interacciones entre las variables analizadas, en contraste

con la percepcion no significativa encontrada en el presente analisis.

Para el objetivo especifico 5, se buscé analizar de qué manera el onboarding en su
dimension Evaluacion se relaciona con la motivacion laboral en su dimension Crecimiento
en los colaboradores de la I.E.P Stephen Hawking de Tarma — 2024. Los resultados
evidenciaron que el 83,3% de los colaboradores califican positivamente la dimensién
evaluacion, mientras que el 85% valoran su oportunidad de crecimiento como alta. Sin
embargo, el anélisis inferencial muestra un coeficiente de correlacion de Spearman de -
0,085 con un nivel de significancia de 0,518, lo que indica la ausencia de relacién
significativa. Esto demuestra que las percepciones sobre la evaluacion no influyen
directamente en como los colaboradores perciben sus oportunidades de desarrollo
profesional. Los hallazgos guardan relacion con Rojas (2020), encontrd una correlacion
baja y no significativa (p = 0.287) entre motivacion y desempeiio laboral, concluyendo
que ciertas variables organizativas no siempre tienen un impacto directo en el desarrollo
profesional. De manera similar, Toribio (2022) reportd una correlacion negativa muy débil
(-0.104, p = 0.572) entre motivacion laboral y la realizacién del proceso pedagdgico, lo
que refuerza la idea de que las percepciones sobre aspectos organizacionales no garantizan
necesariamente un efecto en las oportunidades de crecimiento o desempefio. En contraste,
investigaciones como las de Villanueva (2022) y Saavedra (2023) muestran resultados
discrepantes. Villanueva reportd una correlacion considerable y significativa (p = 0.785,
p < 0.001) entre motivacion y desempefio laboral, destacando que las estrategias de
evaluacion adecuadas pueden influir positivamente en el desarrollo profesional. Saavedra,
con una correlacién significativa (Tau b = 0.258, p = 0.010) entre plan de incentivos y
motivacion laboral, resalta que herramientas como la evaluacion y retroalimentacion
pueden contribuir al crecimiento profesional. Estas diferencias podrian atribuirse a
enfoques organizacionales mas robustos en los estudios citados, donde la evaluacion es
utilizada de manera efectiva para fomentar oportunidades de desarrollo y crecimiento, lo

que no se observa en el presente contexto.



Para el objetivo especifico 6, se busco determinar de qué manera el onboarding en
su dimension Desarrollo organizacional se relaciona con la motivacion laboral en su
dimensién Realizacion en los colaboradores de la I.E.P Stephen Hawking de Tarma —
2024. Los resultados mostraron en la dimension desarrollo organizacional, el 95% de los
colaboradores expresaron percepciones altas, mientras que el 83,3% se sienten realizados
en su entorno laboral. No obstante, el andlisis inferencial arroja un coeficiente de
correlacion de Spearman de 0,106 y un nivel de significancia de 0,421, lo que indica que
no existe una relacion significativa. Esto sugiere que las estrategias de desarrollo
organizacional no impactan de manera directa en la percepcién de realizacion personal y
profesional. El estudio presenta similitud con los hallazgos de Rojas (2020), Toribio
(2022), Beade (2022) y Villalobos (2021). Rojas reportd una correlacion baja (p = 0.287)
entre motivacion y desempefio laboral, concluyendo que ciertos aspectos organizacionales
no siempre se traducen en logros personales. Toribio identific una correlacion negativa
débil (-0.104) entre motivacion y realizacion pedagdgica, reforzando la desconexion entre
factores organizativos y la percepcion de realizacion. Beade destacé que, aunque el
onboarding es bien recibido, no siempre garantiza un impacto directo en variables
especificas como la realizacion personal. De forma similar, Villalobos encontré que el
63% de los colaboradores tenian un desempefio elevado, pero este no dependia
significativamente del desarrollo organizacional, sugiriendo que otros factores podrian ser
mas determinantes. En contraste, investigaciones como las de Saavedra (2023), Guaman
et al. (2023), Amortegui et al. (2021) y Arreola (2021) presentan discrepancias. Saavedra
report6 una correlacién positiva y significativa (Tau b = 0.258, p = 0.010) entre estrategias
organizativas y motivacion laboral, subrayando que estas practicas fortalecen la
percepcion de logro. Guaman et al. encontraron que el onboarding digital no solo mejora
la integracion, sino que también potencia habilidades y el sentido de pertenencia, lo que
incrementa la realizacion personal. Amortegui et al. destacaron que programas de
desarrollo organizacional alineados con las necesidades del personal promueven un
entorno favorable para el crecimiento y la realizacién. Por Gltimo, Arreola evidenci6 que

el onboarding fomenta la identificacion con la empresa y genera un impacto positivo en



la percepcion de logros desde los primeros dias de incorporacion. Estas diferencias

sugieren la importancia del contexto y la implementacion estratégica.



CONCLUSIONES
El estudio concluyd una relacion positiva y significativa entre el onboarding y la
motivacién laboral en los colaboradores de la I.E.P Stephen Hawking de Tarma, con
un coeficiente de correlacion de Spearman de 0,431 (p = 0,001). Aunque el 100%
valoro el onboarding como alto y el 98,3% percibié una alta motivacion laboral, los
resultados reflejan que el onboarding contribuyd significativamente al ambiente
laboral motivador, destacando su importancia en la integracion y satisfaccion

organizacional.

Se determino que no existio una relacion significativa entre la dimension percepcion
del onboarding y la motivacion laboral en la dimension salario (p=0,211, p=0,106).
Aunque el 86,7% calificé la percepcién del onboarding como alta, el 18,3% expresd
una percepcion media del salario. Estos resultados indican que la percepcion positiva
del onboarding no impact6 directamente en cémo los colaboradores evaluaron sus

compensaciones econdémicas.

Se concluyé que la cultura organizacional y el estatus laboral no estuvieron
significativamente relacionados (p = 0,000, p =0,999). E1 93,3% de los colaboradores
valoraron positivamente la cultura organizacional, mientras que el 86,7% calificaron
el estatus laboral como alto. Sin embargo, estas dimensiones, aunque bien valoradas,

no demostraron una conexion estadistica que reflejara influencia mutua.

Se determind gque no existio una relacion significativa entre la dimensién apoyo del
onboarding y las condiciones fisicas del trabajo (p = 0,182, p = 0,164). Aunque el
95% de los colaboradores valoraron el apoyo como alto y el 88,3% calificaron
favorablemente las condiciones fisicas, los resultados sugieren que estas variables

positivas no tuvieron una conexion directa.

El compromiso y la relacion jefe-subordinado no mostraron una relacion significativa
(p = 0,140, p = 0,286). A pesar de que el 83,3% valor6 su compromiso como alto y

el 78,3% calificaron positivamente la relacién jefe-subordinado, estos resultados



indican que el compromiso organizacional no influyé directamente en la percepcion

de las relaciones con los superiores.

Se concluyd que la dimension evaluacion del onboarding no estuvo
significativamente relacionada con la percepcion de crecimiento profesional (p = -
0,085, p = 0,518). Aunque el 83,3% valoraron positivamente la evaluacion y el 85%
calificaron las oportunidades de crecimiento como altas, los resultados reflejan que

estas dimensiones no se influenciaron mutuamente.

El desarrollo organizacional y la realizacion laboral no presentaron una relacion
significativa (p = 0,106, p = 0,421). El 95% de los colaboradores expresaron
percepciones altas sobre el desarrollo organizacional, y el 83,3% calificaron su
realizacién como alta. Sin embargo, los resultados sugieren que las estrategias de
desarrollo organizacional no impactaron directamente en la percepcién de realizacion

personal y profesional.



RECOMENDACIONES

Se recomienda fortalecer el proceso de onboarding mediante programas
personalizados que integren estrategias motivacionales especificas, como mentorias
individuales y sesiones de retroalimentacion constante. Esto puede reforzar la
relacion positiva entre el onboarding y la motivacion laboral, asegurando que cada
colaborador se sienta acompafiado y valorado desde su incorporacion. Ademas,
incorporar herramientas digitales de seguimiento permitira medir la efectividad del
proceso en tiempo real, garantizando su impacto en la satisfaccion general y el

ambiente laboral motivador.

Implementar politicas de transparencia salarial y vincularlas con sesiones de
induccion en el onboarding, para que los colaboradores comprendan claramente los
criterios y beneficios econdmicos relacionados con su desempefio. Ademas, se
pueden desarrollar talleres de educacion financiera para potenciar la percepcion del
valor salarial. Estas estrategias, integradas al onboarding, podrian cerrar la brecha
entre la percepcién del proceso y la valoracién econémica, aumentando la satisfaccion

y equidad percibida.

Reforzar la cultura organizacional a través de dindmicas participativas y actividades
de integracion interdepartamental. Crear un programa de “embajadores de cultura”
podria fortalecer la percepcion del estatus laboral al asociar valores organizativos con
reconocimientos publicos hacia los colaboradores destacados. Este enfoque
fomentara una alineacién mas solida entre la cultura organizacional y el estatus

laboral, mejorando el compromiso y el sentido de pertenencia.

Para conectar el apoyo percibido con las condiciones fisicas del trabajo, se propone
establecer canales de comunicacion directa, como encuestas de satisfaccion
inmediatas, para identificar y priorizar mejoras en el entorno laboral. Ademas, se

podrian implementar programas de ergonomia laboral personalizados que refuercen



el bienestar fisico y destaquen el respaldo de la organizacién en cuidar las condiciones

laborales. Estas acciones aumentarian la percepcion de apoyo integral.

Implementar talleres de liderazgo transformacional enfocados en mejorar la relacion
jefe-subordinado. Estos talleres deben incluir habilidades de comunicacion efectiva,
resolucion de conflictos y retroalimentacion constructiva. Complementariamente, un
programa de coaching entre lideres y colaboradores puede fomentar un vinculo mas
cercano y de confianza, conectando el compromiso organizacional con las relaciones

laborales, lo que fortalecera el clima laboral.

Vincular las evaluaciones del onboarding con planes de desarrollo profesional
personalizados, que incluyan metas claras y oportunidades especificas de
crecimiento. Esto podria lograrse mediante la creacion de un sistema de tutorias o
planes de carrera, donde las evaluaciones sean un puente hacia nuevos desafios y
promociones internas. Esto aumentara la percepcién del valor de las evaluaciones en

el desarrollo profesional y personal de los colaboradores.

Para conectar el desarrollo organizacional con la realizacion laboral, se propone
incluir actividades de reconocimiento y celebracion de logros individuales y grupales
en las estrategias organizativas. Esto podria complementarse con un sistema de
proyectos colaborativos que permita a los colaboradores aplicar y desarrollar sus
habilidades en desafios significativos. Estas iniciativas fortaleceran la percepcién de

impacto personal en el éxito de la organizacidén y mejoraran el sentido de realizacion.
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Anexo 02: Matriz de operacionalizacién
Titulo: Onboarding y motivacion laboral en los colaboradores de la I.E.P Stephen Hawking de Tarma — 2024.
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Anexo 03: Instrumentos de recoleccion de datos
Cuestionario 1: Onboarding

1. Introduccién: El presente cuestionario pretende recoger informacion sobre el Onboarding
y motivacion laboral en los colaboradores de la I.E.P Stephen Hawking - 2024. Es
importante que tenga conocimiento que no existe respuestas correctas, es por ellos que se
pide su respuesta dependiendo su apreciacion, considerando las escalas.

2. Datos del encuestado:

Marque con una X la opcion

Sexo F M

Edad:

20a25()
26230 ()
31a35()
36a40()

41a65()

3. Escala de medicién:

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Indiferente

En acuerdo

gl B~ W N -

Totalmente deacuerdo




ltem

Percepcion

1. La informacion inicial proporcionada me ayudd a comprender mi rol

en la organizacion

2. Me senti bien recibido/a por el equipo durante mi incorporacion

3. Las expectativas de mi puesto fueron claramente explicadas

SN

. La plataforma digital utilizada fue facil de usar

5. Conté con un mentor o supervisor que me orientd adecuadamente

6. Las herramientas digitales facilitaron mi integracion

7. La empresa priorizd mi adaptacion al entorno laboral

Formacion

8. La capacitacion que recibi fue relevante para mi puesto de trabajo

9. Las herramientas digitales utilizadas mejoraron mi aprendizaje

10. Las actividades préacticas durante la formacion fueron aplicables a mi

labor diaria

11. El tiempo dedicado a la formacion fue suficiente

12. Adquiri habilidades importantes durante el proceso de formacion

Cultura Organizacional

13. Entendi claramente los valores, mision y vision de la organizacion

14. Se promovieron practicas de trabajo colaborativo

15. Me identifico con los principios éticos y culturales de la organizacién

16. Los lideres fomentaron la cultura organizacional

Apoyo




17. Recibi apoyo constante de mis compafieros durante mi integracion

18. Conté con canales efectivos para resolver dudas durante mi

adaptacion

19. Me senti en un entorno seguro para expresar mis inquietudes

20. El liderazgo en la organizacion fomento la colaboracion

21. El apoyo recibido mejoré significativamente mi experiencia

Compromiso

22. Me siento motivado/a para alcanzar los objetivos de la organizacion

23. Mi experiencia inicial fortalecié6 mi compromiso con la empresa

Evaluacion

24. Recibi retroalimentacion Gtil sobre mi desempefio inicial

25. Las evaluaciones iniciales identificaron mis areas de mejora

26. Las evaluaciones ayudaron a mi desarrollo personal y profesional

Desarrollo Organizacional

27. He desarrollado habilidades nuevas gracias al proceso de onboarding

28. El aprendizaje adquirido es aplicable directamente a mis funciones

29. El onboarding digital facilit6 mi adaptacion rapida al entorno laboral

30. Las herramientas digitales utilizadas durante el onboarding

impulsaron mi crecimiento

31. El proceso de onboarding fortalecio mi capacidad para colaborar en

equipo

32. Mi desempefio laboral mejord gracias al onboarding




33. El onboarding fortalecié mi sentido de pertenencia hacia la

organizacion

34. La organizacion promueve oportunidades de crecimiento profesional

35. Las actividades del onboarding se alinearon con mis expectativas

laborales

36. La experiencia de onboarding digital mejoré mi percepcion sobre la

empresa




Cuestionario 2: Motivacién laboral

1. Introduccién: El presente cuestionario pretende recoger informacion sobre el Onboarding
y motivacion laboral en los colaboradores de la I.E.P Stephen Hawking - 2024. Es
importante que tenga conocimiento que no existe respuestas correctas, es por ellos que se
pide su respuesta dependiendo su apreciacion, considerando las escalas.

2. Datos del encuestado:

Marque con una X la opcion

Sexo F M

Edad:

20a25( )
26230 ()
31a35( )
36240 ( )
41 65()

3. Escala de medicién:

Nunca existe 1
Casi nunca existe 2
Ocasionalmente existe 3
Casi siempre existe 4
Siempre existe 5




No.

Item

1 ¢La remuneracién que recibe satisface sus necesidades basicas?

2 ¢El esfuerzo que realiza en su trabajo esta acorde con las retribuciones
que de él recibe?

3 ¢Normalmente se da un reconocimiento especial al buen trabajo?

4 ¢La eficiencia del trabajo implica reconocimiento?

5 ¢En esta institucion se estimula a la persona que trabaja bien?

6 ¢La empresa muestra respeto por el trabajo que realiza?

7 ¢ Tiene definida la organizacion las funciones y requisitos de cada
puesto y cargo?

8 ¢Se encuentra el local donde trabaja bien ambientado (iluminacion,
ventilacion, higiene, etc.)?

9 ¢La empresa le entrega los materiales necesarios para trabajar?

10 | ¢Ladireccion se preocupa por los problemas laborales y personales de
sus subordinados?

11 | ;Considera justas las evaluaciones que realiza a sus trabajadores?

12 | ¢Existe buena relacion laboral con su jefe?

13 | ¢Se dedica tiempo y esfuerzo para la capacitacion y desarrollo del
personal?

14 | (Existe preocupacion por la superacion constante de las personas?

15 | ¢Se encuentra satisfecho con los resultados de su trabajo?

16 | ¢El trabajo que realiza en la empresa posibilita la iniciativa y la

creatividad?




Anexo 04: Ficha técnica del instrumento

Ficha técnica de la variable 1

Ficha Técnica del Cuestionario: Onboarding

Autor:

Guaman (2023)

Adaptacion:

Rivera Paucar Verdnica

Objetivo del Cuestionario:

Determinar la relacion que existe entre el
onboarding y la motivacion laboral en los
colaboradores de la I.E.P. Stephen Hawking
de Tarma — 2024

Poblacion y Muestra:

60 colaboradores

Tipo de Investigacion:

Correlacional

Total de Preguntas: 36
Escala de Medicién: ordinal
Dimensiones del Cuestionario: 7

Tiempo Estimado de Respuesta:

15 a 20 minutos

Baremos para medir el Onboarding

El nivel de onboarding es bajo entre (36-84)
puntos, medio entre (85-132) y alto entre
(133-180)




Ficha técnica: variable 2

Ficha Técnica del Cuestionario:

Motivacion laboral

Autor: Gomez-Figueroa et al. (2023)
Adaptacion: Rivera Paucar Veronica
Objetivo del Cuestionario: Determinar la relacion que existe entre el

onboarding y la motivacion laboral en los
colaboradores de la I.E.P. Stephen
Hawking de Tarma — 2024

Poblacion y Muestra: 60 colaboradores

Tipo de Investigacion: Correlacional

Total de Preguntas: 16

Escala de Medicion: ordinal

Dimensiones del Cuestionario: 7

Tiempo Estimado de Respuesta: 15 a 20 minutos

Baremos para medir el nivel de El nivel de motivacion laboral es bajo entre
motivacion laboral (16-37) puntos, medio entre (38-58) y alto

entre (59-80)




Validador 1:

Anexo 05: Validacion del instrumento

Validacién de juicio de experto del instrumento de investigacion

1. Datos generales:
1.1.Apellidos y nombres del informante: Rober Anibal Luciano Alipio
1.2.Grado académico del informante: Doctor
1.3.Institucion donde labora: Universidad Nacional Auténoma Altoandina de Tarma
1.4.Titulo de investigacion: Onboarding y motivacion laboral en los colaboradores de
una Asociacion Educativa de Tamma = 2024
1.5.Tipo del instrumento: Cuestionario

1.6.Autor del instnemento: Veronica Rivera Paucar

2. Aspectos de validaclon:

( X ) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.
( ) El instrmento debe ser mejorado antes de ser aplicado, y nuevamente

validado.

3. Promedio de valoracion: 83.9%

N | Indicadores Criterlos Deficlente |Regular |Buema |Muy Excelente
00-20% 21-40% |41-60% |buena 81-100%6
61-80%

1. | Claridad Esta formulado con lenguaje claro. B2%

2. | Objetividad Revela propiedades realmente existentes B5%
en los objetos materia de investigacion.

3. | Actualidad Adecuado al estado de arte. 85%

4, | Organizaciém | Existe coherencia en el manejo dz la 2%
informacitn.

5. | Suficiencia Relacion de cantidad y calidad de la B5%
informacion.

6. | Intencionalidad | La intencién del investigador es la B2%
objetividad propia de la ciencia ¥ de la
técnica.

7. | Consistencia La estructura de la investigacién cs B5%
solida v verificable.

8. | Coherencia Entre el problema, la hipotesis variables B5%
¢ indicadores,

9. | Metodologia Ez un conunte formalizado de B5%
preguntas.

10. | Pertinencia Es oportuno, adecuado y conveniente al B3%
propdsito de la investigacion.

Opinion de aplicabilidad

Tarma, 18 de noviembre del 2024




Validador 2:

1.1.Apellidos y nombres del informante: Verdnica Zevallos Guadalupe

Validacion de juicio de experto del instrumento de investigacion
1. Datos generales:

1.2.Grado académico del informante; Doctor

1.3 .Institucion donde labora: Universidad MNacional Autonoma Altoandina de Tamma

1.4.Titulo de investigacion: Onboarding v motivacion laboral en los colaboradores de una
Asociacion Educativa de Tanna — 2024
1.5.Tipo del instrumento: Cuestionario

1.6. Autor del instrumento: Rivera (2024)

2. Aspectos de validacion:

Ne

Indicadores

Criterios

Deficiente
(H-20%

Regular
21-40%

Buena
41-60%

Moy
buena

61-B0%

Excelente
31-100%

Claridad

Esta formulado con
lenguaje claro.

X- 90 %

Objetividad

Revela propiedades
realmente existentes
en los objetos materia
de investigacidan.

X- 00 %

Actualidad

Adecuado al estado
de arte.

X-38%

Existe coherencia en
el mancjo de la
informacidn

X-88 %

Suficiencia

Felacién de cantidad
y calidad de la
i formma cida

X-88%

Intencionalidad

La intencién  del
imvestigador o5 la
ebjetividad propia de
la ciencia v de la
técnica,

X-18 %

Consistencia

La esiruchura de la
investigacion &5
siilida v verificable.

X-95%

Cohefencia

Entre el problema, la
hipitesis variables e
indicadores.

X-05 %

Metodologia

Es un conjunto
formalizado de

preguntas.

X-00 %

1.

Perfinencia

Es oporiumo,
adecuado ¥

X-90 %




conveniente
proposito

de

investigacion.

al
la

Opinién de aplicabilidad

( X) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.
( ) El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado, y nuevamente validado.

3. Promedio de valoraciéon: 90.2

Tarma, 18 de noviembre del 2024

Experto informante




Validador 3:

Validacion de juicio de experto del instrumento de investigacién

1. Datos generales:
1.1.Apellidos y nombres del informante: Llacza Molina, Jacqueline Denisse

1.2.Grado académico del informante: Magister

1.3.Instituciéon donde labora: Universidad Nacional Auténoma Altoandina de Tarma

1.4.Titulo de investigacion: Onboarding y motivacién laboral en los colaboradores de una

Asociacion Educativa de Tarma - 2024
1.5.Tipo del instrumento: Cuestionario
1.6.Autor del instrumento: Rivera (2024)

2. Aspectos de validacion:

N° | Indicadores Criterios Deficiente | Regular | Buena | Muy Excelente
00-20% 21-40% | 41-60% | buena 81-100%
61-80%

l. | Claridad Esta formulado con lenguaje claro. 85%

2. | Objetividad Revela propicdades realmente existentes 87%
en los objetos materia de investigacitn.

3. | Actualidad Adecuado al estado de arte. 87%

4. | Organizacién | Existe cohcrencia en ¢l mancjo de la 85%
informacién,

S. | Suficiencia Relacion de cantidad y calidad de la 87%
informacion.

6. | Intencionalidad | La intencidn del investigador es la 85%
objetividad propia de la ciencia y de la
téenica.

7. | Consistencia La estructura de la investigacion s sélida 87%
y verificable.

8. | Coherencia Entre ¢l problema, la hipdtesis variables ¢ 90%
indicadores.

9. | Metodologia Es un conjunto formalizado de preguntas. 88%

10. | Pertinencia Es oportuno, adecuado y conveniente al 85%
propdsito de la investigacion.

Opinidn de aplicabilidad

(X) El instrumento puede ser aplicado, tal como est4 elaborado.
( ) El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado, y nuevamente validado.

3. Promedio de valoracion:86.6%

Tarma, 18 de noviembre del 2024

o
1 \\
3’1@4 D, Lioca Mokna
g TR

Mg. Llacza Molina, Jacqueline Denisse
Experto informante




Validador 4:

Validacion de juicio de experto del instrumento de investigacion del cuestionario de onboarding

1. Datos generales:
1.1. Apellidos y nombres del informante: Marco Antonio Jose Paredes Perez

1.2. Grado académico del mformanmte: Doctor

1.3 Institucion donde labora: Universidad MNacional del Centro del Pemi

1.4. Titulo de investigacidn: Onboarding v motivacion laboral en los colaboradores de una
Asociacion Educativa de Tarma — 2024

1.5. Tipo del instrumento: Cuestionano
1.6. Autor del instramento:; Rivera (2024)

2. Aspectos de validacion:

N®

Indicadores

Criterios

Deficiente
-20%

Regular
21-40%

Buena
41-60%

Muy
buena
61-B%

Excelente
B1-100%

Claridad

Esta formulsdo con
lenguaje claro.

93

Objetividad

Revela  propeedades
realmente  existentes
en los olyetos materia

de hvcstiﬁ.n:im.

a5

Actualidad

Adecuade al estado
de arte,

a5

Existe coherencia en
el manejo de la
informacion.

@5

Suficiencia

Relacion de canfidad
y calided de Ia
informacion,

93

Intencionalidad

La imtencibn del
investigador e h
objetividad propia de
la ciencia v de Ia
técnica,

93

Consislencia

La estructura de b
Investigacion es
silida v verificable,

Coherencia

Entre el problema, 1a
hipddesis variables ¢
indicadores.

Metodologia

Es un  comjunio
formalizado de

preguntas.

10.

Pertinencia

Es DpOTIUDD,
adecuado y
comveniente al
proposite  de la
investigacion.

EA]




Opinién de aplicabilidad
(X) el instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.
( ) El nstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado, y nuevamente validado.

3. Promedio de valoracion: 96.5

Tarma, 18 de noviembre del 2024

~ h‘\ - Ii'f e

"D Maroo Antorio José Paredes Pirer
DOCTOR EN ADMINISTRACION
REG NACIONAL DE COLEGIATURA N* 1084

Dr- Marco Antonio Paredes Pérez
Experto informante



Validador 5:

Validacion de juicio de experfo del insirumento de investigacién del cuestionario de onboarding
1. Datos generales:

1.1. Apellidos y nombres del informante: Jesus Pedro Villegas Zamudio
1.2. Grado académico del informante: Maestro
1.3 Institucion donde labora: CEEFRODAC/NPRODE/CIT - Centro de Investigacion de Tesis.

1.4 Timlo de investigacion: Onboarding ¥ motivacion laboral en los colaboradores de una
Asociacion Educativa de Tarma — 2024

1.5. Tipo del instrumento: Cuestionano
1.6. Autor del instrumento: Rivera (2024)

2. Aspectos de validacion:

N® | Indicadores

Criterios

Deficiente
-20%0

Regular
21-40%

Buena
41-60%

buena
61-B%

Excelente
31-100%%

1. | Clandad

Esta formulado con
lenguaje claro.

£ ]

2. | Objetividad

Revela  propeedades
realimente  existentes
en los objetos materia

de investigacion.

97

Adecunde al estado
de arte.

]

Existe coherencia en
el mansjo de s
informacifn,

97

Relacion de cantidad
y calidad de la
informacitn,

5

6, | Intenciomnalidad

La imtencién  del
investigador es kb
objetividad propia de
la ciencia v de la
técnica.

25

La estructura de la
investigacion 5
solida v venificable.

100

Entre ¢l problema, la
hipiesis vanables &
indic adores.

100

9. | Metodologia

Es un comunto
formabzado de

preguntas.

100

10. | Pertinencia

Es oporiuno,
adecuado ¥
CONVEriente al
propositc de  la

97




Opinién de aplicabilidad
(X) el mstrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.
( ) El instrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado, y nuevamente validado.

3. Promedio de valoracion: 97.1

Tarma, 18 de noviembre del 2024

Jesus Pedro Villegas Zamudio

48146126
Mg. Jesus Pedro Villegas Zamidio
Experto informante




Anexo 06: Confiabilidad con prueba piloto

Estadisticas de fiabilidad de la variable 1: Onboarding

Alfa de Cronbach N de elementos
.935 36
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Estadisticas de fiabilidad de la variable 2: Motivacion laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

978

16

Fiabilidad

[Femjuncsiarned]
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Anexo 07: Solicitud para aplicacion de instrumentos o declaracion jurada de aplicacion

=

de instrumentos

SOLICITO PERMISO PARA
REALIZAR TRABAJO DE
INVESTIGACION.

Mg. Oscar Huamancayo Barrientos
Director de! LE.P. “Stephen Hawking™- Tarma

Yo, Verénica Rivera Paucar, identificada con Documento Nacional
de Identidad N° 60634570, Cédigo de Estudiante N° 2018100035,
Celular N*: 980316562, Correo Institucional:
60634570@unaat.edu.pe, bachiller de la Escucla Profesional de
Administracién, Facultad de Ciencias Administrativas de la
Universidad Nacional Auténoma Altoandina de Tarma, nos
presentamos ante Usted, con el debido respeto y exponemos:

Que, teniendo la necesidad de desarrollar la Tesis: “Onboarding y

motivacién laboral en los colaboradores de la LE.P. Stephen Hawking de Tarma - 2024"

para optar ¢l Titulo Profesional de Licenciado en Administracién, acudo a su digno despacho a
fin de solicitarle autorizacién correspondiente para la aplicacién de los instrumentos de la

investigacion, a fin de lograr los objetivos plantcados.

Adjunto al presente:

Anexo 01: Matriz de consistencia

Anexo 02: Matriz de operacionalizacién de variables.
Anexo 03: Instrumento de recoleccién de datos
Anexo 04: Ficha téenica de instrumento.

L N T VR

Co/Arch

POR LO EXPUESTO:

Solicitamos a Usted, acceder a nuestra peticidn por ser justo, que esperamos alcanzar.

Tarma,03de diciembre de 2024,
Atentamente,
Rivera Paucar Verbnica —_— -
DNI: 60634570 AT Lot |‘:"w"

nLcI1usino
e, Q3 20 Ry .
b O M o




Anexo 08: Documento de aceptacidn para recoleccion de datos

LEP

“Stephen Hawking® MINISTERIO DE EDUCACION
+ DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION DE JUNIN
i UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL DE TARMA
4 Institucion Educativa Privada "Stephen Hawking”-Tarma

CARTA DE ACEPTACION PARA REALIZAR TRABAJO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

Tarma, 20 de diciembre del 2024

Srta. VERONICA RIVERA PAUCAR

Bachiller de la Universidad Nacional Autonoma Aitoandina de Tarma

De mi consideracion:

Através de la presente carta, le comunico la aceptacion para la realizacion del trabajo
de investigacion en la |.E.P. “Stephen Hawking” de la tesis “Onboarding y Motivacion laboral en
los colaboradores de la LE.P. Stephen Hawking de Tarma- 2024", para optar el Titulo
Profesional de Licenciado en Administracion, por lo que declaro que los datos obtenidos y

presentados en el informe de investigacion son veraces.

Sin otro particular, me despido cordiaimente, no sin antes expresarle las muestras de

mi mayor apoyo, consideracion y estima.

Atentamente,

AVENDA PACHECO 1450 ~ JIRON MUARAZ 467
Cal 81035406 - 64135182 - 905059006 - G244 38504



Anexo 09: Base de datos
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Anchura  Decimales Etiqueta Valores Perdidos  Columnas  Alneacidn Medida Rl
1 swrvs Numonco 8 2 Onboarding Ninguno Ninguno 8 M Deracha ¢ Escala . Entrada
2 SUMTVID! Numénco 8 2 Percopeitn Ninguno Ninguno 8 M Derecha ¢ Escala N\ Entrada
3 SUMIVID2 Muménce 8 2 Formacién Ninguio  Nngue 8 ;M Derechs & Escala s Entrads
4 SUMTVIDZ Numénco 8 2 Cultwra organiz  Ninguno Ninguno 8 M Dececha & Escala N\ Entrada
B SUMTVIDA Numéce 8 2 Apoyo Ninguno Noguno 8 3 Derecha ¢ Escala v Entrada
6  SUMTVIDS HNuménco 8 2 Compromiso  Minguno  MNinguno 8 M Oerecha & Escala s Entrada
7 SUMIVIDG Numénco 8 2 Evaluacion  MNinguno  Ninguno 8 M Oerecha & Escala s Ertrada
3 SUMTVID? MNuménce 8 2 Desanotio orga  Ninguno Hinguno 8 M Derecha ¢ Escala i Entrada
3 SUMTV2  Numénco 8 2 Motvacion laboral Minguno ~ Mimguno @ W Derecha ¢ Escala N\ Entrada
10 SUMTVZ2D1 MNuménco 8 2 Salano Ninguno T 8 M Derechs & Escala s Ertrada
1 SUMTV2D2  Numénco 8 2 Reconocimsento  Ninguno tinguro 8 M Derecha & Escala s Entraca
12 SUMIV203 Noménco B 2 Estatus iaboral  Nenguno tinguno 8 M Deracha ¢ Escala N Ertrada
13 SUMTV204 Huménco 8 2 Condiciones fsi.. Minguno  Ningwno 8 WM Dorecha & Escala ™ Entrada
14 SUMIV2Z05 Numénco 8 2 Relacién jefe-s  MNinguno Ningune 8 M Detecha &£ Escala N\ Entrads
15 SUMTV206 MNuménco 8 2 Cracimiento  Ninguno Minguno 8 W Oerecha P Escala e Entrada
16 SUMTV207 Numénco 8 2 Reazacion Minguno Ninguno 8 M Derecha ¢ Escala N Entrada
17 SUMATVI Numénco 5 0 Onbomding (1. Bap) Ninguno 10 M Derecha  gfl Orcinal \ Entrada
18 SUMATVID! Numénco 5 0 Petcepcson {1.Bape) . Ninguno 11 ;M Derecha i Orcina s Entraca
19 SUMATVIO} fMuméoco 5 0 Cutwaorganiz. (1. Bap)  MNinguno 11 MOerechz gl Odeal Entrade
20 SUMATVIDS Numinco 5 0 Apcyo (1.Bap) . MNmgne 11 W ODerecha i Ordieal \ Entraca
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Anexo 10: Consentimiento informado

' Onboarding y mativacion laboral &n los colsboradores de la LEP. Sephen [ 7

Unsted ha sido ifvitado o participar en la gacion ulada " Oebosrding y motivecd
laboeal on los colaboradoned de b LD Seephen Mawiing de Taims - 2004 ° realoada por s
mvestiqadors Werdnica Rivera Pascar B sstudio del e3udso &5 & snalizer ks relacian gue
@uIshE entre @ onboandng y |a moracson Isboral on los colaboradones oF la |LE P Stephen

Higwiing de Terma - JTO74. Su parboipscion &n 8 dos ¢ S, b
cual lomard apromimadamaente 10 minutcs. La p ipacin o 1k voduntaria, ¥
usted podrd L] kg F Ll - . L dated prilaciars.
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