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RESUMEN

La nueva modalidad de trabajo remoto, tomada por diversas empresas luego de las restricciones
impuestas por el gobierno a causa de la pandemia por COVID-19 representd un reto en la
socializacion de nuevos colaboradores integrados a una empresa. La socializacion
organizacional es el proceso por el cual los trabajadores adquieren conocimientos sociales y
habilidades necesarias para ocupar un puesto en una organizacion. La presente investigacion
de enfoque cualitativo busca indagar en las experiencias de los jovenes peruanos que fueron
contratados por una empresa tecnoldgica de Lima. Para ello, se realizaron entrevistas semi
estructuradas con alcance descriptivo y disefio fenomenoldgico a 11 participantes. Se utilizo el
analisis tematico para analizar la experiencia subjetiva de estos jovenes, los momentos
relevantes que impactan en la propia experiencia, describir la percepcion social y laboral, e
identificar los métodos y procesos utilizados por la compafiia. Las experiencias estuvieron
organizadas en torno al conocimiento del negocio, de las funciones del rol, la percepcion social
y la percepcion del futuro de los colaboradores. Los resultados obtenidos permiten reflexionar
sobre la importancia de la socializacion organizacional con el fin de que las empresas puedan

poner en practica diversos planes y garantizar la satisfaccion de los contratados.

Palabras clave: socializacion organizacional, satisfaccion laboral, investigacion cualitativa,

compromiso laboral
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ABSTRACT

The new modality of remote work, adopted by various companies after the restrictions imposed
by the government due to the COVID-19 pandemic, represented a challenge in the socialization
of new collaborators integrated into a company. Organizational socialization is the process by
which workers acquire social knowledge and skills necessary to occupy a position in an
organization. This qualitative research seeks to investigate the experiences of young Peruvians
who were hired by a technology company in Lima. To this end, semi-structured interviews
with descriptive scope and phenomenological design were conducted with 11 participants.
Qualitative thematic analysis was used to analyze the subjective experience of these young
people, the relevant moments that impact their own experience, describe their social and work
perception, and identify the methods and processes used by the company. The experiences were
organized around knowledge of the business, the functions of the role, social perception and
perception of the future of the collaborators. The results obtained allow us to reflect on the
importance of organizational socialization so that companies can implement various plans and

guarantee the satisfaction of those hired.

Keywords: organizational socialization, job satisfaction, qualitative research, job commitment



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1  Descripcion del problema

Desde comienzos del afio 2020, el desempleo en América Latina aument6 notablemente
debido a la pandemia por COVID 19; se cerr0 el primer semestre del 2020 con una tasa de
desempleo del 11.4% (OIT, 2020). En Perd, a fines del afio 2020, se estima que habia 738 mil
300 personas que buscaban un empleo activamente (INEI, 2021). Esta cifra cambio a fines del
2021: el Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo (MTPE, 2021), informé que el 2021
finaliz6 con indices positivos respecto a la generacion de empleo, registrando un aumento de
250 mil trabajadores respecto a los existentes en el 2020. Ello significd una reactivacion
progresiva de las organizaciones a nivel nacional, impulsando eficientemente el desarrollo de
las empresas, a pesar de que muchas de ellas optaron por seguir trabajando bajo el modelo

remoto.

Especificamente, las empresas del rubro tecnoldgico han experimentado fuertes niveles
de demanda al tomar un rol fundamental en lo que es el funcionamiento 6ptimo y seguro de
organizaciones de la mayoria de las industrias a nivel global (Sallomi, 2020). Hoy en dia, la
economia peruana continla en proceso de recuperacion y alcanza niveles de crecimiento
anteriores a la pandemia. Este crecimiento es producto de las actividades de servicios en donde
se incluye los servicios brindados de tecnologia de la informacion (5.4%) lo cual demuestra un
buen escenario de oportunidades de crecimiento para la empresa, en donde se incluye el

aumento del personal de estas (INEI, 2022).

Estas estadisticas demuestran que varias personas fueron contratadas durante la
pandemia, en un contexto en donde la mayoria de las empresas trabajaba de manera remota
debido a que existian restricciones para asistir de manera presencial al centro laboral. Las
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normativas que fueron dictadas por el gobierno peruano a raiz de la proliferacion del virus del
COVID-19 restringieron las actividades laborales de la gran mayoria de sectores (Decreto
Supremo N° 044-2020-PCM, 2020). Por ende, el proceso de incorporacion a una empresa bajo
un nuevo contrato laboral se volvio distinto en comparacion a cuando no existian estas
restricciones y la incorporacion de los trabajadores a la organizacion se daba de forma

“normal”, es decir, presencialmente.

Asimismo, la gestion de los recursos humanos dentro de una empresa debe estar
centrada en poder dar una vision global de la organizacién en donde se incluya la informacion
de los proyectos con los que trabaja la compafiia, también en dar calidez a los empleados, optar
por una atmdsfera laboral saludable y en donde se incluya transmitir los valores arraigados a
dicha organizacion, todo ello con el proposito de lograr al compromiso de las personas que
conforman la misma (Perea, 2006, como se citd en Bracho, et al., 2018). Por ello, la
socializacion organizacional es el nexo que une el conocimiento con la realidad y la aceptacion

reciproca que debe existir entre el individuo y la organizacion.

El término de socializacion organizacional puede ser definido como el proceso
mediante el cual un trabajador pasa de ser un agente externo a ser parte de la organizacion, o,
como se suele llamar; un cliente interno (Orozco et al., 2022). El significado del trabajo para
las personas, especialmente para los jovenes, esta formado por las experiencias tempranas que
viven en su lugar de trabajo. Herrygers & Wieland (2017) realizaron un estudio para conocer
cdémo la socializacion organizacional ocurria en los jovenes trabajadores. Se encontr6 que hay
un impacto positivo de las experiencias tempranas sobre el significado del trabajo y las
identidades personales de cada uno de ellos. De este estudio se pudo concluir que la calidad
del trabajo tiene una relacion significativa con las relaciones y la cultura organizacional que la
persona percibe en el trabajo, incluso esta relacion es mas fuerte que con cumplir con los

objetivos y tareas del dia a dia. Este estudio demuestra el impacto que tiene el trabajo en la
2



mayoria de las personas y la importancia de estudiar el proceso de socializacion organizacional

de cada uno de ellos.

De la misma manera, la socializacion organizacional permite que los colaboradores
desarrollen un compromiso con la organizacion a través de los vinculos afectivos que se dan,
por ejemplo, con los comparieros de equipo y la creacion de un sentido de lealtad hacia la
organizacion. Se ha encontrado que los colaboradores de una organizacion con oportunidades
de participar en actividades del trabajo y de interactuar socialmente desarrollan mayor
compromiso afectivo con la misma (Calderon, et al., 2015). Sumado a ello, percibir el
compromiso de otros empleados puede generar sentimientos de reciprocidad y por lo tanto
incrementar el entusiasmo respecto a lo laboral. Es en las organizaciones en donde los
trabajadores deben aprender nuevos comportamientos y creencias, incluso nuevas maneras de
sentir y pensar con respecto al trabajo que realizan, su rol, sus compafieros de equipo y la

organizacion, todo con el fin de poder adaptarse a esta.

Davis y Newstrom (2006, como se citdé en Bracho, et al., 2018) consideran que la
socializacion, para el colaborador, es el proceso en donde uno aprende lo basico para poder
“sobrevivir” dentro de la organizacion, mientras que para la empresa es compartir el ADN de
la misma en las personas que comienzan a ser parte de la organizacién. Ademas, este proceso
es considerado en un pilar fundamental de los aprendizajes posteriores; sin él, la efectividad de
los procesos de adaptacion cultural en el futuro puede no potenciarse e incluso no llegar a darse,
lo que podria significar que no se promueva la aceptacion y adaptacion del empleado al medio

laboral, repercutiendo en su productividad (Bracho, et al., 2018).

Muchas veces sucede que el proceso de socializacion es confundido con el proceso de
induccién por lo que la organizacién atiende al primero en mencién al inicio o durante la
entrada del colaborador al medio organizacional, pero luego este se ve descuidado, lo que causa

consecuencias posteriores negativas para el colaborador. Por ejemplo, puede generar costosos
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errores de ejecucion, pérdidas en cuanto a procesos, rotacion del personal, situaciones
consideradas conflictivas, inseguridades, bajo nivel de productividad, baja satisfaccion laboral,

mala adecuacién al cargo y sobre todo a la organizacion, entre otras (Bracho, et al., 2018).

Si bien la préactica de este proceso ha sido estudiada desde muchas perspectivas y desde
mas de 40 afios, es un fendmeno en estudio vigente. Esto debido a que las dinamicas dentro de
la organizacion en medio de una época de globalizacion que se ve reflejada en la movilidad de
los empleados y la flexibilidad de la vinculacién con los trabajos temporales, hacen que este
concepto se modifique, sobre todo cuando se basa en un contexto en donde la modalidad de

trabajo es distinta a lo usual (Calderon, et al., 2019).

En un estudio realizado por De Los Heros, et al. (2020), en donde se explor6 la
satisfaccion en el trabajo de profesionales mexicanos durante el confinamiento por la pandemia
de COVID 19, la socializacién organizacional fue una de las cuatro variables latentes
investigadas. En base a ello, se puso en evidencia que los cambios en las relaciones
interpersonales que fueron generados por la pandemia y por la nueva modalidad de trabajo
remoto, ha requerido que se incorporen procesos mas interactivos en donde las personas puedan
comunicarse a través de medios electronicos, redes sociales o plataformas virtuales con otros
colaboradores dentro de la empresa y junto a ello se brinde un proceso de socializacion mas

eficiente y activo aun estando bajo esta modalidad de trabajo.

Por ello, se realiza la pregunta: ;qué sucede con el proceso de socializacion
organizacional de aquellas personas que fueron contratadas para trabajar de manera remota
durante la pandemia por COVID 19? Las experiencias de este proceso de incorporacion a la
empresa mediante el cual se da la socializacion organizacional de cada uno de ellos son
distintas en comparacion a la conocida en una época en donde no existian restricciones
gubernamentales. Esto sucede debido a que se da en un contexto remoto, en donde la

interaccion con el medio organizacional, sus procesos, colaboradores, cultura, y demas
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aspectos se da de manera virtual a través de la pantalla de un aparato electronico. Es por esta
razon que se busca responder con esta tesis a la pregunta ¢,cémo es la experiencia subjetiva de
la socializacion organizacional de aquellas personas que fueron contratadas para trabajar de

manera remota durante la pandemia por COVID 19 en una empresa de tecnologia?
1.2 Justificacion y relevancia

La presente investigacion tiene una relevancia significativa porque amplia el
conocimiento existente sobre la socializacion organizacional en un contexto novedoso y poco
estudiado: el trabajo remoto derivado de la pandemia de COVID-19. Este proceso ha sido
vinculado ampliamente a variables criticas para las organizaciones, como la productividad, la
satisfaccion laboral, el compromiso y el bienestar organizacional. Sin embargo, el cambio
abrupto hacia la virtualidad y la incorporacion de colaboradores de manera remota exigen un
analisis mas profundo. De esta manera, el estudio busca abordar un vacio en la literatura
académica, contribuyendo al desarrollo de teorias mas completas sobre el impacto del

entorno remoto en la socializacion y el compromiso laboral.

Ademas, desde una perspectiva practica, esta investigacion tiene el potencial de
aportar informacion valiosa para las organizaciones al gestionar sus colaboradores en
contextos virtuales. Al explorar las experiencias subjetivas de jévenes contratados durante la
pandemia y trabajar remotamente, se podran identificar areas criticas del proceso de
socializacion que pueden estar influyendo en el compromiso, la productividad y el bienestar
laboral. Por lo tanto, estos hallazgos permitiran a las empresas disefiar estrategias especificas
para mejorar la incorporacion y la adaptacion de los empleados, maximizando su rendimiento
y reduciendo la rotacion. Cabe destacar que, en el Peru, un 29% de las personas trabajaban de
manera remota en 2021, segun datos del Instituto Nacional de Estadistica e Informatica

(INEI), lo que evidencia la necesidad de atender esta nueva realidad organizacional.



Asimismo, desde el punto de vista metodoldgico, el estudio se centra en el analisis
cualitativo a través de entrevistas a profundidad, una técnica que permite captar la
subjetividad y las vivencias personales de los empleados en este entorno remoto. Este
enfoque no solo valida las conclusiones del estudio al proporcionar evidencia empirica rica 'y
detallada, sino que también posibilita la identificacion de patrones y necesidades emergentes.
En consecuencia, esta metodologia resulta adecuada para explorar un fenébmeno reciente y
complejo, facilitando una comprension integral de la socializacion organizacional en

contextos virtuales.

Por otro lado, la pandemia de COVID-19 marc6 un punto de inflexion en la manera
en que las organizaciones operan, impulsando la adopcion masiva del trabajo remoto como
respuesta inmediata a las restricciones sanitarias. Aungue inicialmente concebido como una
solucion temporal, este modelo se ha convertido en una realidad duradera para muchas
empresas en el Pert y a nivel mundial. En este contexto, se estima que cerca del 30% de los
empleos formales en el pais todavia funcionan bajo una modalidad hibrida o completamente
remota (CEPLAN, 2023), lo que subraya la importancia de adaptar procesos clave como la

socializacion organizacional a esta nueva dinamica.

De esta manera, comprender cémo los trabajadores enfrentaron su proceso de
integracién organizacional de manera remota no solo es relevante, sino crucial para el disefio
de estrategias que atiendan las necesidades actuales de los colaboradores y fomenten una
cultura organizacional sélida en un entorno virtual. Este enfoque cobra mayor relevancia
porque la socializacion remota plantea retos Unicos en cuanto a la transmision de valores,
normas y cultura, asi como en la creacion de conexiones significativas entre empleados y la

organizacion. Por ello, esta investigacion contribuye tanto tedrica como practicamente al



entendimiento de estos procesos, posibilitando mejoras en el bienestar y compromiso de los

colaboradores.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

La socializacion es un concepto estudiado con detenimiento por la psicologia es por ello por lo
que en este marco teorico se describe la socializacién, pero desde un enfoque organizacional
en donde diversos autores proponen teorias acerca de este proceso, asi como conceptos o
dimensiones relacionados al mismo. Ademas de ello, se mencionan algunos aspectos clave que
estan relacionados con la socializacién organizacional tales como el compromiso o el bienestar
laborales que, cabe resaltar, pues destacan la importancia que tiene este proceso en los
colaboradores de las organizaciones. Asi, se busca conocer mas a fondo las distintas

caracteristicas de la socializacion organizacional para su posterior uso en la investigacion.

2.1 La Socializacion

Un aspecto importante del manejo de recursos humanos dentro de las organizaciones
es la facilitacién de la entrada y la adaptacion de nuevos miembros a la empresa. Los
colaboradores ingresantes experimentan incertidumbre al momento de comenzar un nuevo
trabajo dentro de una organizacion pues esta es un agente desconocido para ellos y como para
cualquier persona, un cambio involucra aprender a adaptarse al nuevo medio. Estas personas
presentan incertidumbre con respecto a sus roles, la manera en que deben realizar sus labores,
las relaciones con sus comparieros y el estado dentro del nuevo grupo de trabajo. Por ello, la
socializacion organizacional adquiere un papel importante debido que, es a través de esta, la
manera en que los ingresantes aprenden el conocimiento social y las tareas necesarias para
poder resolver la incertidumbre inicial y se puedan convertir en expertos dentro de la
organizacion. Una adaptacion exitosa por parte de estos ingresantes va a implicar una mayor
claridad en sus roles, una mejor integracion en su grupo de trabajo, un mejor dominio de las
tareas y también disminuye la probabilidad de que surja un conflicto de roles. Para la propia
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organizacion, una socializacion exitosa implica una mejor retencion de los colaboradores,
mayor productividad y reduccién en los costos de reclutamiento y entrenamiento (Kowtha,

2018).

Se entiende por socializacion organizacional el proceso por el cual los colaboradores
adquieren el conocimiento social y las habilidades necesarias para ocupar un determinado
puesto de trabajo al interior de la organizacion (Calder6n et al., 2019). Este término hace
referencia a una transicion mediante la cual los nuevos colaboradores pasan de ser terceros a
ser miembros activos de la propia organizacién. Este proceso esta configurado a través de: la
interaccion entre los colaboradores que componen el medio laboral, la retroalimentacion que

sucede entre estos y la difusion de la cultura empresarial (Orozco et al., 2022).

Ligado a este dltimo aspecto, cuando los individuos ingresan a una organizacion,
asumen un rol en una cultura organizacional que es completamente nueva para estas personas.
Ademas, las expectativas que se tienen del desempefio de su rol puede que no estén claramente
definidas para ellos. Esto implica que el nuevo ingresante debe aprender la manera en que
funcionan las cosas al interior de la organizacion, debe construir un capital social, redes de
apoyo, aprender y adaptarse a las normas y valores para que puedan ser efectivos en cuanto al

desempefio de su rol (Kowtha, 2018).

En un estudio hecho en el 2018 en Colombia por Calderon, et al. (2018), se realizaron
entrevistas a profundidad a directivos de recursos humanos con el fin de comprender el sentido
y significado que tiene la socializacion organizacional. Se encontrd que hay dos concepciones
distintas, pero complementarias de la socializacion; una de ellas técnica cuya finalidad es
practica y medida en resultados para la organizacion, y la otra social, cuyo fin es insertar al
nuevo trabajador en un contexto y cultura y que también tiene impacto en los fines de la

organizacion (Calderon, et al., 2019). También, se encontrd que, a pesar de ser empresas
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distintas, las entrevistas permitieron identificar cuestiones comunes como que cada una de ellas
cuentan con fases o etapas y todas tienen diferentes tipos de socializacion segun el rol de quien

se vincula a la empresa.

Asimismo, Crespo, et al. (2019) realizaron un estudio para analizar la experiencia de
los nuevos contratados en los procesos de on boarding que se viven como parte de la
socializacion organizacional y le pusieron énfasis en la experiencia emocional y socializadora
vivida y en la valoracién de las acciones y actividades propias del plan de induccién.
Relacionando este aspecto con el modelo de socializacion de Taormina, se encontr6é que los
aspectos mejor valorados fueron las actividades que involucraban la comprensiéon de las
funciones organizacionales y el apoyo social principalmente de jefes y colegas. Por el otro lado,
se valoraron de manera negativa aspectos como un proceso de induccion superficial y la
duracion del mismo. Se concluyd la importancia del proceso de socializacion al estar
relacionado con el compromiso, integracion laboral y satisfaccion, aspectos a tratar mas

adelante.

Si bien existen diversas teorias y modelos de la socializacion, hay tres especificos que
estan basadas en un modelo organizacional los cuales sirven como una base para poder entender

este proceso de manera Optima y asi guiar la presente investigacion.

2.1.2 Modelo de Socializacidon de Taormina

Taormina (1994) menciona que la socializacion es un proceso de aprendizaje por el cual
la persona aprende a trabajar en una determinada organizacion. Es por esta razén que, cuando
se evalUa la socializacion organizacional, esta debe reflejar si es que los empleados aceptan las
distintas caracteristicas que tiene la propia organizacién. En base a ello, se pueden establecer

una serie de dimensiones o dominios que hacen referencia a los contenidos de la socializacion.
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De acuerdo con el modelo de Taormina (1997) existen cuatro dominios de aprendizaje:
el entrenamiento, la comprension, el apoyo de compafieros y las perspectivas de futuro. Estos
dominios no son independientes ni excluyentes totalmente entre si, Sino que estan superpuestos
unos con los otros y se ajustan dentro de un proceso global por lo que se tienen que evaluar de
dicha manera. Segun el autor, cada uno de estos dominios es concebido como un conjunto de
actividades que incluyen elementos de estructura y de procesos. Aun cuando estos cuatro
procesos suceden de manera continua o simultanea, ocurren en una variedad de niveles para

los distintos colaboradores de la misma organizacion.

En primer lugar, la dimension de entrenamiento hace referencia al acto, proceso o
método por el cual se adquiere un tipo de habilidad o destreza funcional que es requerido para
que la persona pueda desempefiar un puesto especifico dentro de la organizacion. Se ha
encontrado que los trabajadores que cuentan con las habilidades que son exigidas por el puesto
o rol en el cual se desenvuelven presentan un mejor desempefio y productividad, lo cual
repercute sobre su bienestar laboral y por lo tanto, personal. En este sentido, cuando una
persona puede hacer frente a las demandas que se le exige, presenta menores niveles de estrés,
mayor satisfaccion laboral y mejor bienestar personal en general (Hontangas & Peird, 1996,

como se citd en Barfiuelos et al., 2009).

En segundo lugar, la dimension de comprension hace referencia a las conductas y
métodos que permiten que el colaborador conozca como es la organizacion, como esta actda y
por qué las cosas son de una determinada manera. La comprension juega un papel esencial para
un desempefio adecuado de los empleados puesto a que involucra aspectos tales como el
conocimiento y la comprension de las reglas del medio social y las relaciones de los
colaboradores que hay dentro de este medio, la claridad del rol, definicién del rol, el ajuste a

las normas y valores del grupo, la retroalimentacion, entre otros (Bafiuelos et al., 2009).
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En tercer lugar, la dimension de apoyo de comparieros puede tener una base social,
emocional o instrumental. Ademas de ello, hace referencia al apoyo que cada colaborador
percibe tanto de sus iguales, como de sus superiores o subordinados. Cabe resaltar que este
aspecto se encuentra al margen de la compensacion econdémica. Diversos estudios demuestran
que las relaciones con el supervisor y los comparieros pueden tener distintas consecuencias, ya
sean positivas 0 negativas, a largo plazo en el desarrollo de la carrera de los empleados.
Igualmente, presenta una relacion directa con la satisfaccion laboral y la intencion o el sentido
de pertenencia (Chao et al., 1994; Louis, Posnet & Powell, 1983, como se cito en Bafiuelos et

al., 2009).

Por ultimo, la cuarta dimension denominada perspectivas de futuro hace referencia al
grado en el cual los colaboradores pueden anticipar las oportunidades de promocién y otros
tipos de recompensas monetarias 0 no monetarias que influyen directa o indirectamente en su
permanencia en la organizacion. Estas perspectivas de futuro deben presentarse como un
desajuste que sea tolerable para el empleado y es necesario que el colaborador anticipe que si
permanece dentro de la organizacion, podra progresar en su carrera profesional y recibir
economicamente mas de lo que se le ofrece en la actualidad para que estas sean percibidas

como un reto el cual incrementara su motivacion laboral (Bafiuelos et al., 2009).
2.1.3 Modelo de Socializacion de Chao et al.

Chao et al. (1994) conceptualizan la socializacién organizacional como el proceso
mediante el cual las personas aprenden los distintos contenidos y los procesos que les permiten
adaptarse a un rol dentro de una compafiia. Estos autores adoptan un enfoque de la socializacion
que esta centrado en el aprendizaje del individuo acerca de su medio laboral y la organizacion
en si, con una postura esta orientada a los contenidos del mencionado aprendizaje. Chao y sus
colaboradores desarrollaron un estudio en el afio 1994 que permite apreciar el contenido de la

socializacion organizacional desde un ambito méas aplicativo, puesto a que refuerza las
12



intervenciones a través del establecimiento de las relaciones entre las caracteristicas
particulares presentes en este aprendizaje y las respuestas al proceso de socializacion del propio

colaborador (Wieland & Zalvidea, 2015).

De esta manera, los autores nombrados propusieron seis dominios o dimensiones de
contenido: el aprovechamiento del desempefio, las personas, las politicas, el lenguaje, la

historia, y las metas y valores organizacionales.

1) La dimensidn del aprovechamiento del desempefio hace referencia al dominio de las
tareas lo cual involucra el saber que contenido debe ser aprendido y a qué nivel la persona
maneja los conocimientos, competencias y aptitudes necesarias para su puesto dentro de la
organizacion. 2) La dimension de personas se refiere a la relacién que el colaborador tiene con
los demas miembros de la empresa, de modo que este puede entablar vinculos significativos y
satisfactorios con su entorno laboral. 3) La dimensién de politicas habla acerca de que el
individuo debe obtener informacidn ya sea formal e informal respecto a las relaciones laborales
y las estructuras jerarquicas que se ubican dentro de la organizacion. 4) La dimensién de
lenguaje hace referencia al nivel de conocimiento que la persona tiene sobre el lenguaje, tanto
técnico, formal o informal que es utilizado dentro de la organizacion como, por ejemplo, las
jergas y acronimos. 5) La dimension de historia consiste en conocer la historia de la empresa,
asi como las distintas tradiciones, costumbres, rituales o mitos que existen dentro de esta,
aspectos que son importantes dentro de la cultura organizacional. Finalmente, 6) la dimension
de metas y valores organizacionales hace referencia al conocimiento y la comprensién de los

valores y principios que son los pilares fundamentales de la organizacion.
2.1.4 Modelo de Socializaciéon de Feldman

El modelo de Feldman (1976) define a la socializacion organizacional como el proceso

mediante el cual los colaboradores pasan de ser individuos ajenos a una empresa a miembros
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que son activos, efectivos y participativos de la misma. En base a esto, el autor planted un
modelo de socializacion organizacional que logra identificar tres etapas que incluyen distintos
conjuntos de actividades que los empleados realizan dentro de cada una: la socializacion

anticipatoria, la acomodacion y la gestion de roles.

En la primera etapa, denominada socializacion anticipatoria, se da todo el aprendizaje
que ocurre antes de que el colaborador ingrese a la organizacion como un empleado formal,
puede incluir parte del proceso de induccion. Dentro de las principales actividades de esta
etapa, se puede encontrar la formacion de expectativas sobre el puesto de trabajo, lo cual
involucra a su vez la transmision, recepcién y evaluacion de informacion con los posibles
empleadores; vy, la toma de decisiones sobre el empleo. En esta etapa, existen dos variables del
proceso que indican el progreso que se da a través de la socializacion. En primer lugar, el
realismo, el cual es la medida en que las personas se generan una imagen completa y precisa
de como es realmente la vida dentro de la organizacion; y, en segundo lugar, la congruencia,
la cual es la medida en que los recursos de la organizacion, y las necesidades y habilidades

individuales de cada colaborador se satisfacen mutuamente.

En la segunda etapa, denominada acomodacién, la persona observa e interpreta como
es realmente la organizacion e intenta convertirse en un miembro activo y participante de esta.
Dentro de esta etapa, se encuentran cuatro actividades principales en las que se involucran los
nuevos colaboradores: aprender nuevas tareas, establecer nuevas relaciones interpersonales con
los comparieros de trabajo, aclarar su rol y sus funciones y evaluar su progreso en la

organizacion.

En la tercera etapa de socializacion, denominada gestion de roles, los colaboradores
suelen llegar a alguna solucidn tentativa de los problemas que surgen dentro sus propios grupos
de trabajo y necesitan mediar los conflictos entre los trabajos que corresponden a su grupo y

las solicitudes de ayuda que provienen de otros grupos ya sea que pertenecen al medio laboral
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o al medio personal del individuo. De esta manera, el autor identifica dos tipos de conflictos
que son cruciales de manejar en este etapa: los conflictos entre la vida laboral y familiar tales
como los horarios, las exigencias de las familias de los empleados y el efecto del trabajo en la
calidad de vida del hogar; y, los conflictos entre sus grupos de trabajo y otros grupos en la
organizacion tales como conflictos por la inclusion o exclusion de ciertas tareas, prioridades

asignadas a ciertas funciones, entre otras que son propias del medio organizacional.

El modelo propuesto por Feldman contempla cuartos posibles consecuencias de que se
de una buena socializacién dentro del lugar de trabajo. Primero, la satisfaccion general, la cual
es la medida general en que el colaborador esta satisfecho y feliz en su trabajo; segundo, la
influencia mutua la cual hace referencia al grado en que los individuos perciben cierto control
sobre la forma en la cual se lleva a cabo el trabajo en sus distintas areas; tercero, la motivacion
laboral, el cual se refiere al grado en que un empleado se siente automotivado para
desempefiarse de manera eficaz en el trabajo; y, cuarto, la implicacion laboral o sentido de
pertenencia, la cual es el grado en que los empleados estan personalmente comprometidos e

involucrados con su rol y el desempefio en la organizacion en la cual laboran.
2.2 Aspectos Clave en la Socializacion Organizacional

De las teorias mencionadas por los diversos autores acerca de la socializacion
organizacional, se pueden destacar muchos aspectos de la psicologia organizacional que estan
relacionados con este proceso. Conocer la manera en que la socializacién organizacional
impacta en las actitudes, conductas, pensamientos y emociones de los colaboradores es esencial
debido a que pueden ser considerados como un indicador del nivel de éxito logrado en
referencia a este proceso (Bravo, 2001). Un resultado exitoso de la socializacidn trae consigo
un cambio positivo de la identidad personal del empleado la aceptacion de este nuevo miembro
por parte de las demas personas que forman parte de la organizacion y un desarrollo éptimo

del rol y las funciones que va a desempefiar dentro de la misma (Bracho et al.,2018). En el caso
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contrario, un proceso de socializacion deficiente puede reflejar sentimientos de ansiedad e
insatisfaccion laboral, no cumplir las metas y objetivos laborales pactados, la falta de
comprension de las funciones del nuevo puesto y la falta de comunicacidn con otros agentes

dentro de la organizacion (Nogueira, 2019).

Dentro de estos aspectos, se tiene, por ejemplo, la satisfaccion laboral, la cual es un
agente que impulsa a que las personas actlen y generen un comportamiento que tiene un
impacto directo en el desempefio laboral de cada individuo (Romero & Rosado, 2019).
Ademas, describe un estado emocional agradable acerca de un puesto de trabajo el cual surge
de la evaluacion de sus caracteristicas y experiencias que vividas en este mismo puesto (Pujol-
Cols & Dabos, 2018). A su vez, esta satisfaccion esta directamente relacionada con el logro de
los objetivos de la organizacion (Romero & Rosado, 2019). Un proceso de socializacion
satisfactorio genera una cadena de efectos que terminan por repercutir en la organizacion en
general. Un proceso exitoso incrementa los niveles de satisfaccion y se ve reflejado en actitudes
proactivas, sentimientos positivos en relacion con el trabajo y estados de &nimo favorables, lo
que repercute en el desempefio laboral de cada empleado y, de esta manera, en las metas de la

organizacion.

Por otro lado, la implicacion laboral es entendida como el grado en que una persona se
identifica psicol6gicamente con su trabajo, la importancia que le brinda al mismo y el nivel en
que su desemperio afecta su autoestima (LOpez-Araujo et al., 2007). Este sentido de pertenencia
significa arraigo a algo que es considerado importante, en este caso el trabajo y la organizacion.
En una empresa, mientras mas segura se sienta la persona, se va a incrementar el sentido
comunitario y estara dispuesta a seguir las reglas de convivencia que son parte del medio
organizacional. Satisfacer el aspecto de la necesidad de pertenencia y seguridad conduce a que
se cree en los individuos una variedad de emociones positivas que van a contribuir en los

procesos de crecimiento personal y profesional (Diaz, 2019). En esta misma linea, la
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socializacion organizacional tendria un efecto en la implicacién laboral sobre todo en la
autoeficacia en las labores, el cumplimiento de las metas organizacionales y del puesto, el
desarrollo 6ptimo de sus funciones, el esfuerzo demostrado en las labores y sobre todo en el

bienestar laboral del colaborador.

Rescatando este Ultimo aspecto mencionado, la socializacion organizacional pone en
evidencia la adaptacion del colaborador a la organizacion y es un facilitador del bienestar
laboral. Este proceso es un tema que ha sido investigado y vinculado recientemente con la salud
ocupacional y el bienestar en el contexto de trabajo. Un entorno de trabajo saludable se logra a
través de la colaboracion de trabajadores y directivos en donde utilizan procesos de mejora
continua para poder proteger y promover la salud, la seguridad y el bienestar de los
trabajadores. El concepto de bienestar se relaciona con la calidad de vida laboral que busca
trascender en el desarrollo humano integral dentro de la organizacién (Herrera et al., 2017).
Existen tres factores que funcionan como una manera de medir el bienestar laboral: las
caracteristicas especificas del trabajo, las practicas de alto rendimiento en el trabajo y factores
que afectan el entorno de trabajo de las personas. Entonces, resulta necesario mencionar ciertas
categorias como la sobrecarga laboral, el compromiso y la motivacion laborales, los cuales

estan directamente relacionados con el bienestar laboral (Herrera et al., 2017).

El Sindrome de Burnout es producto de la sobrecarga laboral y refiere a una respuesta
cognitiva, emocional y fisica ante la percepcion de alto estrés laboral, y se conceptualiza bajo
tres dimensiones: agotamiento emocional, despersonalizacion y realizacion personal
(Hutchinson et al., 2014). La Red Mundial de Salud Ocupacional de la OMS, describe al
sindrome como un desgaste laboral que es progresivo y que comienza con niveles excesivos y
prolongados de estrés laboral el cual es evidenciado por irritabilidad, cansancio y tension
(Lauracio & Ticona, 2020). Esta variable o factor negativo presenta una relacion con la

socializacion organizacional puesto a que un proceso de socializacién exitoso involucra un
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menor riesgo de sufrir del sindrome de Burnout. Es asi que, sentimientos negativos
relacionados con el mundo laboral, la ansiedad percibida, malestar fisico y mental, incapacidad
para llegar a las metas, sobrecarga laboral, entre otros; serian consecuencia de un proceso de

socializacion organizacional mal realizado.

En cuanto a los aspectos positivos, el compromiso organizacional se define como el
deseo, necesidad y obligacion que siente un colaborador por seguir siendo miembro de la
organizacion, ejerciendo influencia en la retencion o rotacion de los mismos (Frias, 2014). Este
compromiso busca afianzar y elevar la fidelizacion de los colaboradores, su grado de aporte a
la organizacién y sus niveles afectivos para que se pueda dar una relacion productiva y
satisfactoria con la empresa (Moreno, 2019). De tal modo, la disminucion de la rotacion, la
fidelizacién del colaborador y su disposicion para dar todo de si por la organizacion pueden
resultar indicadores de una socializacion exitosa. Se reconoce a la socializacion organizacional
como un aspecto que puede predecir el compromiso organizacional debido a que dicho proceso
proporciona oportunidades de participaciéon e interaccion, lo que a su vez genera que el
colaborador cree lazos afectivos con sus pares y desarrolle un sentimiento de lealtad hacia la

compaiiia (Calderén, et al., 2015).

Meyer et al. (1993, como se cit6 en Kowtha, 2018), identificd tres componentes del
compromiso organizacional que deben ser tomados en cuenta: el afectivo hace referencia al
aspecto del apego del colaborador a la empresa, el de permanencia surge de la inversion del
empleado a la propia organizacion; y, el compromiso normativo, habla acerca de un sentido de
obligacion del empleado con la organizacion. La socializacion puede influir potencialmente en
estos aspectos. Por un lado, por ejemplo, la socializacion en habilidades especificas que son
altamente firmes puede conducir a un compromiso de continuidad y, por otro lado, el vinculo
con compafieros y colaboradores desarrollados a través de tacticas en el proceso de

socializacion, puede promover un compromiso normativo.
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Por ultimo, la motivacion laboral es el elemento fundamental en el éxito organizacional.
De acuerdo con Naranjo (2009), la motivacion se refiere al proceso por el cual el individuo se
plantea ciertos objetivos, utiliza recursos adecuados y mantiene una determinada conducta por
un periodo determinado de tiempo a fin de alcanzarlos. La motivacion guarda una estrecha
relacion con la satisfaccion laboral, las relaciones laborales y el entorno laboral. Las empresas
que puedan mantener un alto grado de motivacion de sus empleados van a tener un alto grado
de satisfaccion hacia sus clientes (Rivas & Perero, 2018). Este aspecto es clave en la
socializacion organizacional pues cuando se da un proceso de socializacion exitoso, habra una
mayor motivacion de parte del colaborador en cumplir sus metas y objetivos y, por lo tanto,

mejorara su desempefio y los resultados de la organizacion.
2.3  La Experiencia Digital del Colaborador

El término de la experiencia del colaborador debe ir de la mano con el término del
compromiso de este pues funcionan de manera conjunta en las organizaciones. Se dice que la
socializacion es un predictor del compromiso laboral de los empleados, por lo que también
influye y puede funcionar como predictor en la experiencia del colaborador. Este concepto no
es considerado nuevo, sin embargo, entrando en el mundo digital, tal como es el trabajo remoto,
este concepto se ve desde una nueva perspectiva. La experiencia digital del colaborador esta
compuesta por ocho componentes: la carrera, las caracteristicas personales, la estrategia del
negocio, la tecnologia, la cultura, el ambiente fisico, la marca y el liderazgo, componentes que

pertenecen también al concepto de la socializacién organizacional (Gheidar & Zanjani, 2021).

Se debe ofrecer una transformacién digital y una experiencia de los clientes que sea
exitosa, se aumente el compromiso, la productividad y se puedan satisfacer las necesidades de
los empleados mas jovenes y atraer y retener a los mejores talentos con el fin de impulsar la
innovacion y brindar una mejor experiencia al cliente. Para ello, las organizaciones deben

volver a pensar en la estrategia que estan usando para la experiencia digital del colaborador y
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mejorarla (Gheidar & Zanjani, 2021). Mazor et al. (2019, como se cit6 en Gheidar & Zanjani,
2021) encontraron que las organizaciones con una mejor experiencia del colaborador generaron
un compromiso mayor en 22% entre sus colaboradores, en comparacion con aquellas
organizaciones que tienen una experiencia del colaborador mas deficiente. Ademas,
proporcionaron un 12% mas en cuanto a la satisfaccion del cliente que otras organizaciones y
la tasa de crecimiento de estas fue de 2.3 veces mayor que el promedio de toda la muestra.
Sumado a esto, los empleados de estas organizaciones eran cuatro veces mas probable de que
permanezcan en sus puestos de trabajo que aquellas organizaciones con una experiencia del

trabajador deficiente.
2.4  LaPercepcion Social y Laboral

Diferentes capacidades cognitivas se han asociado con el desarrollo exitoso de la
interaccion social. Este fendmeno se explica por la presencia de mecanismos que permiten
seleccionar elementos del entorno que demandan ciertas respuestas por parte de los individuos
implicados. Ambas ideas sugieren la presencia de aspectos tanto cognitivos como conductuales
en la interaccion social, y esto ha sido reconocido en eventos significativos en la historia de la
neurologia (Atenas, et al. 2019). La percepcidn social permite la existencia de la teoria de la
mente, la cual genera empatia, relacionada a la cognicion social y por ende a la conducta social

(Atenas, et al. 2019).

La percepciodn social se describe como la habilidad para interpretar los estados mentales
de otros mediante sus comportamientos, y se considera un proceso mas avanzado en el
desarrollo humano, la percepcion de sefiales sociales. La capacidad de percibir expresiones y
movimientos juega un papel crucial en la comprension del entorno social y afecta el
comportamiento humano. De hecho, simplemente observar la accion de otra persona puede
llevar a una anticipacion de accién en el observador, basada en la inferencia de deseos e

intenciones (Atenas, et al. 2019).
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La percepcion social se refiere a la capacidad de las personas para interpretar y
comprender la conducta y las intenciones de los demas en contextos sociales. Implica el
proceso mediante el cual los individuos organizan, interpretan y dan sentido a la informacion
social que reciben a través de sefiales verbales y no verbales, como expresiones faciales, tono
de voz, gestos y posturas corporales. Este proceso incluye varias etapas, como la atencion
selectiva a ciertos estimulos sociales, la interpretacion de esos estimulos en funcion del
conocimiento previo y los esquemas mentales de cada individuo, y la formacion de impresiones
y juicios sobre los demaés. La percepcion social es fundamental para el funcionamiento efectivo
en situaciones sociales, ya que nos permite comprender las intenciones y emociones de los
demas, predecir su comportamiento y adaptar nuestra propia conducta en consecuencia.
Ademas, influye en la formacion de relaciones interpersonales, el desarrollo de la empatia y la

toma de decisiones sociales (Amodio & Ratner, 2011).

La dimensidon de apoyo de compafieros de Taormina esta relacionado con este concepto
debido a que hace referencia al apoyo que cada colaborador percibe tanto de sus iguales, como
de sus superiores o subordinados. La percepcion de las relaciones sociales en el ambito laboral
presenta una relacion directa con la satisfaccion laboral y la intencion o el sentido de
pertenencia (Chao et al., 1994; Louis, Posnet & Powell, 1983, como se citd en Bafiuelos et al.,

2009).

La percepcion laboral se refiere a la forma en que los individuos interpretan y evalGan
su entorno laboral, incluyendo factores como el ambiente de trabajo, las relaciones con los
colegas y superiores, las oportunidades de desarrollo, el equilibrio entre vida laboral y personal,
la satisfaccion con el trabajo, entre otros aspectos. Esta percepcion puede influir en el bienestar
emocional, la motivacion, la productividad y la retencion de los empleados en una organizacion

(Jude, et al. 2017).
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Los empleados que perciben su entorno laboral de manera positiva tienden a estar mas
satisfechos con su trabajo, lo que puede mejorar su bienestar emocional y su calidad de vida en
general. Una percepcion positiva del trabajo puede estar asociada con un mayor compromiso y
motivacion, lo que a su vez puede conducir a un mejor desempefio en las tareas asignadas

(Jude, et al. 2017).

Algunos factores que influyen en la percepcion laboral son: el ambiente laboral, incluye
aspectos fisicos y psicosociales del lugar de trabajo, como la cultura organizacional, el
liderazgo, la comunicacion, la estructura organizativa y las politicas de la empresa; las
relaciones interpersonales: la calidad de las relaciones con los colegas, superiores y
subordinados puede influir significativamente en la percepcién laboral; el apoyo social, el
trabajo en equipo y el clima laboral positivo son aspectos importantes en este sentido.
Asimismo, la naturaleza del trabajo, el nivel de autonomia, la variedad de tareas y
responsabilidades, la carga de trabajo y las oportunidades de desarrollo profesional son factores
que afectan la percepcion laboral. Por Gltimo, la satisfaccion de la compensacién, los
beneficios, las oportunidades de promocion y el reconocimiento del trabajo realizado también

influyen en la percepcion laboral (Jude, et al. 2017).

2.5  Las Empresas Tecnoldgicas y el Trabajo Remoto

Las medidas que fueron adoptadas por muchos paises a lo largo del mundo para hacerle
frente a la pandemia por COVID 19 ha llevado a que haya un aumento en el uso de tecnologias
digitales de parte de las empresas en relacion a sus consumidores, proveedor, pero también
para sus empleados puesto a que en muchos casos ha habido un cambio en la organizacion de
los procesos de gestion interna. Muchos de estos cambios seguiran existiendo incluso luego de

la pandemia y cuando se hayan levantado las medidas de confinamiento (CEPAL, 2020).
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La crisis producida por la pandemia del COVID-19 golped a la mayoria de los sectores
productivos, sin embargo, una parte importante del sector que esta vinculado a las empresas
del rubro de tecnologia de la informacion encontrd en estas circunstancias una oportunidad
para crecer (Ventrici, et al., 2020). El crecimiento acelerado que vivieron durante la época de
confinamiento social y que muchas siguen experimentando se pueden deber a dos fendmenos:
la expansion del uso de dispositivos digitales y las plataformas virtuales; y la asimilacion del
teletrabajo como modalidad Unica de organizacién del trabajo para las empresas y que muchas
siguen usando como modalidad vigente (Ventrici et al., 2020). Si bien el trabajo desde casa era
una modalidad gque estaba siendo utilizada previo a la pandemia por algunas empresas y era
considerada una politica presentada como parte de los beneficios remunerativos a los que
acceden los trabajadores, hoy en dia muchas personas dejan de considerar como “beneficio”

puesto a que forma parte de la nueva realidad (Ventrici, et al., 2020).

La virtualizacion de la vida es presentada como una solucion frente a la pandemia. El
teletrabajo genera un incremento en la intensidad laboral y también puede tensionar la dindmica
cotidiana. Ademas, el trabajo remoto puede generar situaciones de estrés frente a aquellas
tareas de cuidado, especialmente llevadas por mujeres (Ventrici, et al., 2020). Sumado a esto,
esta modalidad de trabajo extiende la jornada laboral durante todo el dia, por lo que el aumento
de la intensidad de las actividades puede deberse, no solo a una extension del horario laboral,
como se da en el trabajo presencial al realizar horas extras, sino que también se da por
momentos de conexidn breves, pero que generan que el flujo de trabajo sea intermitente y a su

vez acumulativo (Ventrici, et al., 2020).

La pandemia obligé a muchas empresas a cambiar las condiciones de seguridad para
sus trabajadores, proveedores y también clientes y la manera en que se relacionan entre si. El

distanciamiento social obligatorio ha acelerado la transformacion digital y ha impulsado
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procesos que buscan un aumento de la productividad y la eficiencia. En un entorno de cambios
tan rapidos y de una marcada incertidumbre, las empresas se han visto obligadas a innovar,
revaluar la dindmica de sus procesos internos y externos y a cambiar sus modelos de negocio

(CEPAL, 2020).

2.6 La Experiencia Subjetiva

Gonzalez Rey (2002, como se citd en Subero & Esteban, 2023) sugiere un sistema
alternativo al concepto de determinismo externo-interno a partir de diversas nociones tales
como vivencia, sentido o sistema psicolégico. En base a ello, se da una nueva definicion de
cultura, la cual se entiende como una forma especifica de vida de un grupo humano que incluye
formas de sentir, pensar, comportarse y experimentar el dia a dia. Ello trae consigo la definicion
de la subjetividad o experiencia subjetiva, concepto base en este estudio (Subero & Esteban,

2023).

A través del relato de los participantes, se va a poder acceder a su subjetividad, en donde
las emociones comienzan a tener relevancia, en donde muestra la forma en que estos viven,
experimentan y procesan aspectos intelectuales y emocionales de la interaccion social (Subero
& Esteban, 2023). En la teoria de la subjetividad, Gonzalez Rey habla de esta como un objeto
de estudio que tiene una naturaleza ontoldgica propia y existe como una realidad cualitativa

gue se puede distinguir de otras formas (Rodriguez et al., 2020).

La subjetividad es definida como “la produccion simbdlico-emocional que emerge ante
una experiencia vivida, la cual integra lo histérico y lo contextual en el proceso de su
configuracion” (Gonzélez Rey, 2011a, p.313, como se citd en Rodriguez, et al. 2020). Este
concepto es complejo puesto a que involucra lo psicolédgico y lo social en una relacion, lo que,

para propositos de este estudio, muestra las vivencias de los participantes desde este enfoque,

24



evaluando emociones, vivencias, experiencia y procesos a los que ellos estan sometidos en el

proceso de socializacion organizacional.

Para fines de este estudio se utilizard como base para el analisis el modelo de
Socializacion de Taormina dado a que entre sus conceptos se pueden incluir tales otros como
los mencionados por Chao y Feldman. Bajo esta teoria se va a guiar e interpretar los posteriores
resultados. EI modelo de Taormina nos brinda 4 grandes areas o conceptos clave de la
socializacion organizacional, tanto como para ser evaluado como para su clasificacion y

analisis.

El primero de ellos, la dimension de entrenamiento, la cual hace referencia a las
habilidades para ocupar el puesto y en donde podemos ver la dimensién del aprovechamiento
del desempefio mencionada por Chao et al. y la primera y segunda etapa del modelo de
Feldman, en donde se da todo el aprendizaje y la acomodacion del inviduo en el nuevo centro
laboral. El segundo, la dimension de comprension, hace referencia a qué tanto sabe el
colaborador sobre la nueva empresa y que también abarca lo mencionado por Chao en la
dimension de politicas, de lenguaje, historia y metas y valores. El tercero, la dimension de
apoyo de compafieros, abarca también la dimensidn de personas de Chao quien hace referencia
a la relacion que el colaborador tiene con los demas miembros de la organizacion, asi como la
tercera etapa mencionada por Feldman en donde el colaborador es parte activa de su grupo de
trabajo. Por ultimo, la dimensidn de perspectivas de futuro de Taormina, es relevante pues
muestra la vision de futuro de un colaborador dentro de la empresa, motor principal del

compromiso y la motivacion del trabajo.

Con la combinacion de las teorias, pero basandonos principalmente en la division de
Taormina, se va a poder guiar el método de investigacion, las entrevistas y por tanto, el analisis

final de los resultados obtenidos en estas.
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CAPITULO I1I: OBJETIVOS

3.1  Objetivo(s)
Objetivo Principal

e Describir la experiencia subjetiva de socializacion organizacional en jovenes

contratados por una empresa tecnoldgica para trabajar de manera remota.

Objetivos Especificos

e Identificar los momentos relevantes del proceso de socializacion que repercuten en la

experiencia de jovenes contratados para trabajar de manera remota.

e Describir la percepcidn social y laboral en el proceso de socializacién organizacional
de los jovenes contratados por una empresa de tecnologia para trabajar de manera

remota.

e Identificar los métodos y procesos percibidos por los trabajadores en el proceso de

socializacion organizacional de jévenes contratados para trabajar de manera remota.
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CAPITULO IV: METODO

4.1 Tipoy disefio de investigacion

La presente investigacion tiene un enfoque cualitativo, pues permite comprender el
fendomeno presentado desde el significado brindado que los participantes otorgan sobre la
experiencia de socializacion al momento de incorporarse a una empresa en donde van a trabajar
de manera remota. Los relatos y el comportamiento se expresan sobre la base de lo que cada
sujeto conoce a partir de su propia experiencia subjetiva del mundo y la relacion del individuo
con este (Urbina, 2020).

Ademas, se planted un alcance descriptivo puesto a que se busca describir las
experiencias subjetivas de un grupo de personas, lo que hace que los resultados desempefien
una fuente subjetiva de conocimiento que inicia el analisis descriptivo profundo de cada una
de las experiencias, dando una vision aproximada de lo que se busca estudiar. Este estudio del
tema u objeto permitira obtener nuevos datos y elementos y asi, se podra describir y analizar
la experiencia subjetiva de los jovenes contratados para trabajar de manera remota durante la
pandemia por COVID-19 en relacion al proceso de socializacion organizacional (Ochoa &
Yunkor, 2019).

Asimismo, el disefio empleado es de tipo fenomenolégico, en el que se trabaja con datos
de naturaleza empirica. Estos datos son obtenidos mediante diferentes técnicas o instrumentos
permitiendo que los sujetos de estudio comenten a profundidad sus distintos puntos de vista,
sus experiencias y los significados que le dan a estas, permitiendo conocer la perspectiva de
los participantes (Sanguino, 2020). En otras palabras, este disefio permite analizar el fendmeno

tal y como es experimentado y percibido por las personas entrevistadas, permitiendo describir
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y comprender las experiencias de socializacion organizacional de los jovenes participantes de

este estudio en el trabajo remoto.

4.2  Participantes

Para este estudio, se utilizé el tipo de muestreo no probabilistico intencional en donde
el investigador selecciona la muestra e intenta que sea representativa. Esta representatividad
depende de la intencion del investigador por lo que su evaluacion es subjetiva (Scharager &
Reyes, 2001). Se seleccion6 un grupo de participantes conformado por jovenes que ingresaron
a trabajar a la organizacion en la época de pandemia por el COVID-19, entre los afios 2021 e

inicios del 2022.

Ademas, dentro de los tipos de muestreo no probabilistico, se eligié usar el muestreo
por conveniencia, es decir, a eleccion arbitraria del propio investigador. Esto se baso en la
cantidad de participantes disponibles y al alcance del investigador en el periodo de la
investigacion (Piedra & Manqueros, 2021). Al ser una investigacion de las personas que fueron
contratadas durante la época de pandemia y dado un rango de edad especifico, fue el mismo

investigador quien escogié a los participantes convenientes para la muestra.

Para la seleccién del nimero de participantes se utilizé el método de punto de saturacién
entendido como el punto en el cual se ha escuchado ya ciertas ideas diversas y con cada
entrevista ya no aparecen nuevos elementos (Ventura & Barboza, 2017). Sin embargo, se debe
tener mucho cuidado con este tipo de método puesto a que puede generar un enfoque
restringido o una busqueda mal encaminada por lo que se debe continuar hasta poseer
elementos necesarios para poder realizar conclusiones relacionadas a los objetivos de la

presente investigacion.
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Para ello, se contd con 10 participantes. Los participantes son jovenes, mujeres y
hombres, entre las edades de 20 a 30 afos. Todos pertenecientes a la misma empresa del rubro

de servicios de tecnologia establecida en Lima, Perd.

Tabla 1

Caracteristicas Sociodemograficas de los Participantes

Participante/ Edad Género  Puesto en la empresa Nivel SE*

Caracteristicas

P1 28 Hombre RRHH Consultor Medio alto
P2 22 Mujer Analista de cuenta Medio alto
P3 21 Mujer Ventas Medio alto
P4 25 Hombre Técnico Medio
P5 23 Mujer Analista de cuenta Medio alto
P6 29 Hombre Specialista Medio
P7 22 Hombre Finanzas Medio
P8 21 Mujer Redes Medio
P9 23 Mujer Analista de cuenta Medio alto
P10 22 Mujer Analista de cuenta Medio alto

*EI NSE se sac6 comparando el sueldo del trabajador con la distribucion socioecondmica del Per( (https://www.ipsos.com/es-

pe/perfiles-socioeconomicos-del-peru-2021).

4.3 Técnicas de recoleccion de datos

Para el presente trabajo, se utilizaron entrevistas semiestructuradas como técnica de
recoleccion de datos con la finalidad de recoger informacion relevante sobre la experiencia del

joven perteneciente a la empresa tecnologica que fue contratado durante la pandemia y por lo

30


https://www.ipsos.com/es-pe/perfiles-socioeconomicos-del-peru-2021
https://www.ipsos.com/es-pe/perfiles-socioeconomicos-del-peru-2021

tanto su incorporacion a la empresa fue de manera remota. Este tipo de entrevista
semiestructurada es una técnica que permite profundizar en el discurso de las personas y el

significado propio que le otorgan a estos discursos y sus experiencias (Rios, 2019).

De acuerdo a Perpifia (2012), las preguntas que formaron parte de este tipo de entrevista
se especifican previamente a manera de guia en relacion a las areas que se pretende evaluar,
pero sin privar al investigador de su libertad para realizar las preguntas cuando y como lo desee.
En este caso, se resuelve, al menos parcialmente, el sesgo de contenidos de la evaluacion,
intentando equilibrar la ventaja de este tipo de entrevista que es la flexibilidad, con la
desventaja de la fiabilidad con respecto a aquellas entrevistas que son mas estructuradas. Se
elabor6 una guia de entrevista en la cual se incorporaron preguntas relacionadas a las tematicas

gue se mencionan posteriormente.

Luego de la redaccion de la guia tematica, esta le fue presentada tres expertos (anexo
1), docentes universitarios en tematicas organizacionales, con el fin de obtener un juicio critico
y de valor para la mejora de la entrevista y consecuentemente alcanzar los criterios de calidad
o de rigor cientifico los cuales corresponden a dictdmenes que advierten sobre la calidad de
una investigacion debido a que indican el nivel de confiabilidad de esta, por lo cual es necesario
e importante tomarlos en cuenta en la realizacion de un estudio cientifico y en todo aquello que

este implique, como su método, técnica e instrumento de recoleccion de datos (Lozano, 2020).

De esta evaluacion se realizaron cambios en algunas de las preguntas de la guia de la
entrevista. En un primer momento se tenian preguntas cerradas, que no daban paso a que el
participante pueda responder abiertamente y contar su experiencia subjetiva, sin embargo,
luego de la evaluacion de expertos, las preguntas cambiaron para ser abiertas y obtener un

relato extenso y subjetivo de los colaboradores.
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La guia estd constituida por 5 ejes tematicos: los datos de incorporacion del
colaborador, la comprension del funcionamiento de la empresa en donde se ven incluidos los
métodos y procesos como parte de esta, la comprension de las funciones del rol al cual ingresa
el colaborador, la percepcion social la cual involucra la relacion con los demas colaboradores
de la compaiiia; y finalmente, la linea de carrera existente en la empresa y la percepcion del
colaborador de las oportunidades de futuro presentes en la organizacién. En su totalidad, la
guia estd compuesta por 16 preguntas las cuales pueden ser revisadas en el presente informe

(anexo 2).
4.4 Procedimiento de recoleccion de la informacion

Una vez establecido el disefio y el tipo de investigacion, la seleccion de la muestra con
los requisitos necesarios, los instrumentos, y los objetivos, se realizé el siguiente procedimiento
de recoleccidn de datos de manera virtual. En primer lugar, se contacté con la gerente de
recursos humanos de la empresa quien tiene al alcance la informacion de los jovenes
contratados durante la pandemia en donde no habia un retorno a la oficina y el trabajo era

remoto.

En segundo lugar, se procedid a leer la descripcion de la investigacion y el
consentimiento informado (anexos 6 y 7), se comunico a los entrevistadas sobre la finalidad de
su participacion en el estudio, y su libertad para contestar o no las preguntas o la libertad de
poder suspender en el momento que lo deseen la entrevista, y la necesidad de que la entrevista
sea grabada para facilitar la transcripcion de esta. Asimismo, se les solicitd firmar su

consentimiento de forma voluntaria.

Por ultimo, se procedié a realizar las entrevistas de manera individual mediante la
plataforma virtual ZOOM durante 45 minutos a 1 hora aproximadamente, teniendo en cuenta

la guia temética redactada previamente, en la medida de abarcar todas las areas de interés de
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forma libre. Las fechas de entrevista para cada participante fue distinta ya que es importante
considerar la disposicion y tiempo de los entrevistados para obtener la mayor cantidad de
informacion y que esta resulte Gtil para la elaboracion de conclusiones ligadas a los objetivos

de la presente investigacion.

45  Estrategia de analisis de informacion

La estrategia de analisis de informacion estuvo basada en el anélisis tematico en donde
se identifica, analiza e informan los patrones dentro de los datos que han sido recopilados por
las entrevistas (Escudero, 2020). Con el fin de poder organizar la informacion recopilada y
producida en la investigacion, poder guiar la comprension e interpretacion y, posteriormente,
hacer viable su recuperacion, se deben establacer criterios y formas de registro, por ello se
planted este tipo de analisis para el fin de esta investigacion (Escudero, 2020).

Braun & Clarke (2022) sefialan seis fases a través de las cuales se desarrolla el proceso
del andlisis tematico. La primera, es la familiarizacién con los datos, es decir, la informacion.
Guiandonos de esto, las entrevistas fueron transcritas y evaluadas para poder encontrar patrones
comunes y pasar a la segunda etapa: la generacion de categorias o cédigos iniciales los cuales
son la base para la clasificacion de los relatos de cada participante. La tercera etapa o fase fue
la busqueda de temas, guiandose de la etapa previa para poder agrupar y consolidar los relatos
dentro de temas recurrentes. La cuarta, revision de temas; la quinta, definicion y denominacion
de temas, son dos etapas que no siguen un orden secuencial, sino que se traslapan entre las
mismas. Entonces, se realizd una codificacion, estableciendo una delimitacion, luego se
estableciod lo que es “esencial” y se comenzaron a elaborar las distintas jerarquias. No todos los
temas contaban con subtemas, esto se realizd dependiendo del anélisis del relato de los
participantes. Por altimo, se procedio a la reldaccion del informe final en donde se muestra la

informacion recopilada de manera narrativa y sustentada en la argumentacion de los relatos.
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CAPITULO V: RESULTADOS Y DISCUSION

En el presente capitulo, se presentan los resultados del analisis de las experiencias
subjetivas en torno a la socializacion organizacional de un grupo de jovenes que forman parte
del medio laboral de una empresa tecnoldgica en Lima, Perd y que comenzaron a trabajar en
dicha empresa de manera remota, bajo un contexto de pandemia por el COVID-19. El analisis
identificd cinco temas principales. Dentro de cada uno de ellos se encuentran los subtemas, los
cuales son el ndcleo del analisis (Tabla 2) y fueron elaborados, principalmente, a traves de los

fragmentos extraidos de las entrevistas.

Tabla 2

Cuadro de temas y subtemas

Tema General Categorias Principales Sub Categorias

Primer contacto con la Funciones

organizacion _ >
Proceso de incorporacion

Comprension de laempresa  Core del negocio

La socializacion Estructura
organizacional Reglas
Comprensién del rol
Percepcion social Percepcion de compafieros

Percepcion de jefes

Linea de carrera

Tema 1: Primer contacto con la organizacion

En primer lugar, el primer contacto con la empresa se organiz6 en torno al relato
objetivo sobre las funciones de los participantes dentro de la organizacion y el proceso de
incorporacion a la misma. Es importante conocer las funciones de cada uno de ellos para poder

elaborar conclusiones y planes de intervencion en un futuro y a la larga pueda servir como base
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de acciones incluso para otras empresas. Sumado a ello, es importante conocer el proceso de
incorporacion a la empresa, conocido también como on-boarding, pues se da una mirada inicial
a como fue el primer contacto de cada uno de los participantes con la mismay es aqui en donde

se destacan la percepcion de cada uno de ellos.

Subtema 1.1. Funciones

Dentro de las funciones, encontramos que la mayoria cuenta con una funcion técnica,
en las cuales se necesitan conocimientos tecnoldgicos para su buen desempefio. Uno de ellos
comenta que tiene una funcion dentro del area de recursos humanos, cuyo relato vale resaltar
puesto a que es esta area es la encargada directamente de la mejora del clima dentro de cualquier
medio laboral. Menciona “(trabajo) en proyectos internos para Per(, como por ejemplo el de
K-Boarding (la empresa llama al proceso de on-boarding de esta manera), proyectando a
futuro, como, por ejemplo, trabajar desde casa, esas politicas, todo eso”. Ulrich (1997, como
se cito en Robes, 2021) nos menciona que el rol de los profesionales de RRHH es importante
pues se encargan de convertir la estrategia en accion. Esto hace referencia a que los actores
estén comprometidos con la estrategia y demuestren compromiso a través de ciertas acciones
tangibles. La incorporacién de un individuo al medio laboral resulta en un proceso de
constitucion del sujeto organizacional.

Cuando se toca el tema de la virtualidad con respecto a las funciones que desempefian
los colaboradores, se menciona que esta modalidad no fue algo dificil de manejar pues era una
ventaja para quienes tenian diversas reuniones a lo largo del dia, tal como lo indica la siguiente
participante, cuyo puesto dentro de la empresa es de ventas y tiene un rol mas de cara al cliente:

“la virtualidad por parte no tuve tantas dificultades al revés, creo que me ayudd

bastante el poder conectarme a diferentes reuniones porque, en presencial de repente

no llegas a la reunién a tiempo, porque, estas en una reunién y tiene que cambiar a
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otra reunidn y se cancela porque no llegas, o se extendid, o alguien le molesté en el

momento entonces, la virtualidad me ayudo porque yo estaba en diferentes reuniones

aprendiendo cada dia obviamente, escuchando...” (Camila, 22 afos).

La virtualidad ha facilitado las funciones de los colaboradores cuando se trata de la
asistencia a reuniones o llamadas que en la presencialidad hubiera tenido una organizacion
diferente. Como menciona CEPAL (2020), esta nueva modalidad ha acelerado la
transformacion digital y, por lo tanto, los procesos se vuelven mas productivos y eficientes, tal
y como se menciona en el relato de Camila.

Resulta importante destacar el tema de las funciones, pues al ser una empresa de
tecnologia, muchas de ellas ya se realizaban a través de un aparato electronico como es una

laptop o computadora, con lo que la virtualidad no significo algun tipo de dificultad.

Subtema 1.2. Proceso de incorporacion

Al hablar acerca del proceso de incorporacion, se destaca que este fue ambiguo para
muchos de los participantes. Por ejemplo, para una de ellas, al no haber tenido un contacto
directo (o fisico) con quienes se encargaban del proceso de seleccidn y reclutamiento, dificultd
conocer los resultados del mismo “postulé un mes antes y como que nunca me dijeron nada,
fue como que me dijeron “ay si ya les vamos a avisar”, que no sé qué y dijimos ah, pero nunca
me avisaron” (Andrea, 23 afios). Van Maanen y Schein (1977) mencionan que la primera fase
del proceso de socializacion organizacional inicia incluso antes de la admision del colaborador
dentro del medio laboral y proviene de la informacion recogida por el participante en los
procesos de seleccion, detalles que crean una imagen sobre la organizacion y con lo cual se
demuestra que es un punto a mejorar por parte de la empresa.

Igualmente, el primer contacto de la organizacién con estos nuevos colaboradores

resulté confuso
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“el proceso de on-boarding fue raro de verdad, porque, primero no era gente de Peru

la que se comunicaba conmigo y me acuerdo que, por ejemplo, ya habia entrado y todo

y me dijeron ya hay esta reunion de seguridad (...) entré y no habia nadie y yo estaba

sola, la reunion nunca se dio, tipo yo luego escribi un correo y le dije hola qué tal estoy

en esta reunion y no ha entrado nadie y me dijo, “ay sorry tal persona se equivoco y te
dimos mal la hora”” (Andrea, 23 afos).

Lo mencionado demuestra esta dificultad de contacto de los nuevos colaboradores con
los principales procesos de incorporacion como son las reuniones de informacion previa a la
entrada al medio laboral. Estas sirven como un primer conocimiento de la organizacion, pero
se relata que muchos de ellos se encontraban sin conocer de esto “no sabia ni siquiera a qué
area iba a entrar; o sea, yo estaba como que “espero que sea una buena drea, algo que me
guste”’; yo podia entrar a recursos humanos y ni enterada, no sabia nada” (Adriana, 24 afos).
Al igual que Van Maanen y Schein (1977) y vinculandolo con la primera etapa del modelo de
Feldman (1976), se menciona, que en la socializacion anticipatoria, deberia darse todo el
aprendizaje previo antes de que el colaborador ingrese a la organizacién, por lo cual resulta
una fase decisiva e importante y que, como se puede ver, hay una limitante con respecto a la
virtualidad.

Otra de ellos menciona “lo mio fue tan rapido y todo por virtual que el tercer dia ya
estaba en reuniones y era como que no entiendo ni el core del negocio, (...) Me lancé a una
piscina literal... ” (Camila, 22). Esto vuelve a confirmar el hecho de que en esta primera etapa,
de induccidn, algunas situaciones no se manejaron de una manera apropiada por parte de la
empresa, lo cual puede haber afectado la comprension de la misma. Los participantes del
estudio de Crespo, et al. (2019) valoraron negativamente una duracién baja del proceso de on-
boarding, comprometiendo asi el proceso global de socializacion organizacional al ser el

primer contacto que se tiene con el medio laboral.
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Sin embargo, para aquel participante que tiene un rol dedicado al area de recursos
humanos su proceso de incorporacion fue mas idoneo. Esto debido a que fue la misma gerenta
de RRHH la que lo guio en este proceso. Menciona:

“fui uno en un millon, porque bueno, Kate es la HR manager y como que coordino para

vernos y aprovechamos el dia en que recogi mi laptop y me hizo una mini induccion y

la verdad fue alucinante porque me saco de muchas dudas (...) como si alguien

estuviera en su primer dia todo perdido y si no hay alguien que te diga mira tienes que
hacer esto o lo otro, la cosa es bien complicada”. (Eduardo, 27 afios)

La experiencia relatada por el participante pone en juego el rol del lider para un buen
inicio del proceso de incorporacion a la empresa de cualquier nuevo colaborador. Ello va a
aumentar la probabilidad de que la persona se sienta acompariada, conozca de la empresa y por
ende se sienta comprometida con esta. La socializacion organizacional esta relacionada con el
compromiso laboral dado a que dicho proceso proporciona oportunidades de interaccion y
genera que el colaborador cree lazos afectivos con sus pares, lo cual, a la larga, genera una
relacion satisfactoria con la empresa (Moreno, 2019).

Asimismo, al momento de entrar a la empresa varios de ellos tuvieron una buena
experiencia con respecto a conocer a las personas que trabajarian con ellos, por ejemplo, sus
lideres, quienes, como se menciond, marcan un acontecimiento importante.

“fue bonito conocer a Sonia porque previamente al yo ingresar al K no, nunca me

habia entrevistado como quién iba a ser mi jefa, pero sentir como que antes de empezar

todo Sonia me conozca, hable con Romina y todas esas cosas fue como que stper bonito
porque asi, hay mas confianza y ahora que estamos en virtual como qué fue como qué
bonito por asi decirlo” (Adriana, 24 afos).

Ello pone en evidencia que el acercamiento de los lideres con los participantes en los

primeros dias hace que este proceso se vuelva més sencillo y aumente la satisfaccion del
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ingresante, asi se obtiene una mejor vision de la empresa. Este aspecto puede llevar a que el
colaborador tenga un compromiso normativo, es decir, el sentido de obligacion del empleado
con la empresa. El vinculo con otros colaboradores puede promover este tipo de compromiso
laboral (Kowtha, 2018).

De igual manera, se comentaron acerca de sugerencias en cuanto a la mejora para el
proceso de incorporacion a la empresa, dentro de lo cual se menciona se debe poner prioridad
en que el nuevo colaborador conozca la organizacion de una manera general.

“...toda una la semana de lo que es capacitacion y a veces lo mandan asi haya sido

virtual lo mandan toda una semana a lo que es la presencialidad para que ahi mismo

ensefarles una PPT, ensefiarle como funciona tal, tal.., entonces yo creeria que para
los que recién entran a K no solamente una reunion con todos los nuevos practicantes
asi que te explican una PPT y hablan, yo creeria que toda una semana de transicion en
cuanto a solamente enfocar en la capacitacion, organigrama, cémo funciona la
empresa, procesos, aplicaciones etc. podria ser super, super .. podria ayudar un

montoén a todos” (Camila, 23).

Este relato pone en evidencia la importancia del conocimiento del nuevo colaborador
con la empresa y el poder tener una vision panoramica de todo lo que esta realiza, no solo
funciones, sino también la organizacion interna, los valores, las herramientas utilizadas, entre

otros temas a tocar en el siguiente apartado.

Tema 2: Comprension de la empresa
En segundo lugar, la comprensidn que tienen los participantes de la empresa es un tema
importante, pues es uno de los indicadores de una buena socializacion organizacional.

Mencionar los servicios que esta ofrece, su estructura tanto interna como externa y sus reglas,
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son temas que fueron recurrentes entre los participantes y que son simbolo de una buena

comprension de su medio laboral.

Subtema 2.1. Core del negocio

Al hablar sobre el core del negocio, especificamente decir en sus palabras lo que la
empresa ofrece, cada uno de ellos tiene una forma especifica de representarlo, siendo la mas
recurrente “servicios de tecnologia”, “una empresa que brinda tecnologia para crear datos,
almacenarlos y procesarlos” (Mauricio, 25). El core del negocio hace referencia a la razon de
ser de la organizacion, el hecho de comprender de qué trata principalmente el negocio y sus
principales actividades, las de gran valor y las que logran la ventaja competitiva sobre las demas
empresas en el mismo rubro (Garcia, 2018, como se citd en Cielo, 2023).

Varios de ellos relacionaron el relato con los valores, mision y vision de la empresa, lo
que simboliza un buen entendimiento de la misma. Con ello, se menciona la importancia de
informar el core del negocio para cualquier ingresante para que asi pueda formar parte de la
identidad de la organizacion.

“el reto principal es un tema de identidad, un tema de que nosotros debemos explicarle

a las personas ¢que es K?, ¢por qué K? y ¢cual es the K Way? y cuando el nuevo

empleado realmente entiende sus funciones, entiende cual es el impacto que tiene su

trabajo dentro de una organizacion, entiende la mision, visién y valores, va a impactar

positivamente en la empresa, si o si, asi no quiera, igual va a impactar” (Eduardo, 27).

La comprensién del core de la organizacion juega un papel esencial para el desempefio
adecuado de los empleados debido a que involucra aspectos como el conocimiento y la
comprension de las reglas del medio social y las relaciones de los colaboradores que existen
dentro del medio laboral, la claridad de su rol, la definicidn de este, el ajuste a las normativas

y a los valores que existen en el grupo, entre otros (Bafiuelos, et al., 2009). Para Chao, et al.

40



(1994), la dimensidn de metas y valores hace referencia al conocimiento de los principios que
son los pilares fundamentales de la empresa, lo cual a la larga genera compromiso laboral con
la misma. Ligado a ello, en el estudio realizado por Crespo et al. (2019), se encontrd que uno
de los aspectos mas valorados por los participantes era el de la comprension del funcionamiento
de la organizacion.

En un entorno, como lo es la modalidad virtual, en el que los nuevos participantes deben
entender como funciona la empresa y las principales actividades relacionadas a esta, la
organizacion tiene un papel dificil para poder transmitir estos conocimientos. CEPAL (2020),
menciona que las empresas se han visto obligadas a innovar e incluso a cambiar sus modelos
de negocio, lo que hace que la transmision de esto no sea una tarea sencilla, sobre todo para
quienes recién se involucran al medio laboral. Este es un punto de mejora para la empresa, pues
trabajando en esto, se mejora el compromiso y la satisfaccion de los trabajadores (Romero &

Rosado, 2019).

Subtema 2.2. Estructura

Con respecto a la estructura interna de la organizacion, es decir, las funciones, procesos,
jerarquias y divisiones de la misma, los participantes demostraron una ligera confusion pues
mencionaban que s6lo conocian la estructura de su area, mas no de la empresa en su totalidad.

Ello queda evidenciado en una falta de informacion que, mencionan, debid ser
compartida por parte de sus jefes o supervisores. Se demuestra en este apartado que, en muchos
de los discursos de los participantes, trae consigo la responsabilidad de su lider de poder dar a
conocer esta informacion.

“me acuerdo cuando recién entré que estaba super perdida y a mi me mandaron a

hacer un organigrama de, por asi decir las areas de la empresa no, coémo que la CU1,

la 2, la 3, ¢quiénes eran los lideres?, ¢ quiénes eran los de soluciones?, ¢quiénes eran
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los de comerciales?, creo que eso si, como que lo pude ver por el mismo hecho que

creo que Sonia con justa razon me mandd esa tarea para que yo aprenda; o sea,

necesitaba saber si o si como estaban divididas las cosas” (Andrea, 23 afios)

Junto con ello, el lenguaje utilizado dentro de la empresa es parte también de la
organizacion y estructura que hay dentro de la misma, pues es el método de comunicacion entre
sus actores. La comprension de un nuevo medio laboral es importante para cualquier
ingresante. Los participantes mencionan en su relato que fue dificil la comprensién de este
nuevo medio por la virtualidad.

“al comienzo cuando yo entre, si era mucho mas dificil porque en virtual todo se

hablaban de tales conceptos técnicos, y yo al comienzo estaba como que, ¢ qué es esto?

v era mds dificil entonces el poder apuntar que concepto... no solo técnico, sino del

mismo K por ejemplo” (Katherine, 22 afos).

Chao, et al. (1994), proponen la dimensién de lenguaje como parte de la socializacion
organizacional. Esta hace referencia al nivel del conocimiento que se tiene sobre el lenguaje,
técnico, formal o informal que se utiliza dentro de la misma organizacién y que forman parte
también de las relaciones laborales. Un ejemplo de esto son las jergas o los acronimos usados,
tal como lo menciona la participante, no solo es un lenguaje técnico, sino que es de la misma
organizacion lo cual dificulté su comunicacién en un inicio. EI conocimiento del medio laboral
en el cual se desenvuelve el dia a dia de los empleados es un aspecto valorado positivamente

por estos, tal y como se encontro en el estudio realizado por Crespo et al. (2019).

Subtema 2.3. Reglas de la organizacion
Las reglas de la organizacién son las normas que pueden ser tacitas o explicitas y que
deben ser compartidas a todos los colaboradores de la empresa. Dentro de esto encontramos el

Reglamento Interno del Trabajo (RIT), el cual debe ser compartido de manera obligatoria por
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la organizacién. Aun cuando los participantes mencionaron que, si se les habia compartido
dicho documento, muchos de ellos no les prestaron atencién lo cual demuestra: 1) un bajo
interés de parte del colaborador y/o 2) esfuerzos menores de parte del lider por hacer que el
subordinado cumpla con esta obligacion.

“en una parte del proceso de K-Boarding hay un manual que dice lecturas obligatorias

y el primero es el RIT, entonces alla hay dos cosas importantes, 1 que su manager no

se lo esta dado o 2 que no le estan prestando atencion, que no lo estan leyendo o que

el manual no esta haciendo la funcién que deberia. Entonces, en ese momento si vamos
al caso del proceso interno de K, hay dos maneras de obtenerlo, que es leyendo tu
manual que deberias hacerlo el primer dia o que tu manager te lo envie, que en realidad
eso deberia pasar, deberia decirte, “oye lee las reglas antes de comenzar”, (Eduardo,

27).

Segun lo mencionado, la empresa cumple, por ley, compartir el reglamento interno del
trabajo con todos sus colaboradores. No obstante, algunos mencionan no haberlo leido “creo
que si nos han mandado a leerlo, pero sinceramente no lo he leido” (Adriana, 23) lo que podria
demostrar esta falta de compromiso de los colaboradores con cumplir una tarea que resulta ser
obligatoria para cada colaborador.

Taormina (1994), hace referencia de ello en su dimensién denominada comprension
dado que bajo esta se involucran aspectos como la comprension de las reglas de la organizacion.
Sin embargo, en un contexto virtual, la transmision de estas reglas se dificulta dado a que no
hay seguridad que los nuevos empleados cumplan con leer documentos que incluso son
oficiales, tal como lo menciona Adriana en su relato. La induccion en la virtualidad resulta ser
dificil al momento de captar la atencion de las personas, lo que puede generar vacio de
conocimiento de diversos aspectos. No solo en cuanto a reglas formales de la organizacion,

sino también en las que no estan por escritas, como se refleja en el siguiente relato.
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Al hablar de las reglas tacitas existentes, se menciona que los lideres son quienes
comentan de algunas acciones que estan prohibidas, pero que no siempre fueron claras.
“comentaba Christian ponte esto no se puede hacer en tal proceso, asi es el proceso, pero no,
no se en qué otras reglas no estaba muy claro ese punto” (Camila, 22 afios).

Existen otras reglas, las cuales involucran también la comprension del medio social. La
virtualidad dificulta la relacion de los colaboradores para temas que no estan directamente
relacionados con el trabajo y sus funciones (Ventrici, et al., 2020). En un contexto presencial,
la socializacion de los colaboradores hace que puedan convivir en un medio laboral en donde
se conocen tanto las reglas formales como las sociales, producto de la convivencia. Sin
embargo, en un contexto remoto, no existe la convivencia de los colaboradores con el fin de
formar las reglas tacitas o sociales y como menciona Camila en su relato, las reglas no estaban
claras. Chiavenato (2005), define la socializacion organizacional como un conjunto de procesos
mediante los cuales el nuevo miembro aprende el sistema de valores, normas y estandares de
conducta que son requeridos por la organizacion a la cual va a ingresar, por lo que un buen
conocimiento de esta garantiza una adecuada adaptacion. Este es otro punto de mejora para la

organizacion en el futuro ingreso de participantes bajo esta modalidad.

Tema 3: Comprension del rol

En tercer lugar, al hablar de comprension del rol se describen los procesos, método o
estrategias utilizados por la compafiia para asegurar que los nuevos ingresantes cuenten con las
herramientas y conocimientos necesarios para poder desempefiar sus labores de una manera
Optima. Los colaboradores describen que la experiencia de ingresar a esta nueva empresa fue
un poco ambigua, como se menciond anteriormente, por el hecho de no conocer las acciones

que debian realizar al no estar claras desde un comienzo.
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El rol del supervisor, jefe y comparieros del area se vuelve fundamental en este punto,
pues es a partir de ellos como los participantes adquirieron sus conocimientos para desempefiar
sus funciones. “Ella lo hacia en una llamada, grababa la llamada para que no se me olvide y
me decia todo el procedimiento” (Renzo, 22 afios). Fueron estos lideres quienes se encargaron
de ensefiar los distintos procedimientos que resultan imprescindibles para realizar las
funciones.

Algunos de ellos que tienen un rol mas técnico mencionaron que si tuvieron distintas
capacitaciones en linea con un grupo de personas para poder entender el proceso y
funcionamiento de las herramientas que se usan a diario. “...las capacitaciones que he tenido
han sido de unos procesos del banco. Hay seguir eso, digamos... son las capacitaciones
formales” (Mauricio, 24 afos). Taormina (1994) menciona como una de las principales
dimensiones la de comprension, y hace referencia al conocimiento de las conductas y métodos
para conocer como funciona la organizacion y por lo tanto el papel que juega cada persona
dentro de la misma, el rol de cada uno.

Otros de los participantes mencionan gue se les fue asignado un curso que tendrian que
llevar individualmente, sin un control de tiempo, pero que era necesario y obligatorio para
poder comenzar a desempefiarse dentro del rol.

“pero la funcion del mismo SBM requirio capacitaciones en Videos; 0 Sea, que yo tuve
que ver videos para yo poder capacitarme. ... requieres para hacer un Pricer el
delegado requiere pasar un examen, eso si me pas6 Christian y me dijo td tiene que
tener acceso a esto, pero td tienes un examen, tienes que estudiar, entonces yo estudié
los videos y después tuve el examen y, ya pude usar el SBM, que es el aplicativo si no,
no podia usar” (Camila, 22 afios).

Este relato se relaciona con la dimension de aprovechamiento del desempefio

mencionado por Chao et al., (1994), la cual involucra el saber qué contenido debe ser aprendido
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y a qué nivel la persona maneja el conocimiento y las aptitudes necesarias para el puesto dentro
de la organizacion. Si bien la virtualidad pudo haber afectado este proceso para otras empresas,
el rubro tecnologico facilitd la ensefianza de las tareas y funciones para este tipo de
organizacion dado a que estos involucraban el uso de aplicaciones y capacitaciones que, bajo
cualquier contexto, eran virtuales (Ventrici, et al., 2020).

Por el contrario, al momento de hablar sobre el tema de los procesos, entrenamientos o
métodos utilizados para que el nuevo colaborador aprenda lo requerido para su rol, se menciona
que, para algunos, fue algo dificil por el poco acompafiamiento que se tenia inicialmente.
Ademas, no todos contaron con capacitaciones para adquirir sus funciones, quizas por el tipo
de rol que desempefiaban.

“Creo que eso fue lo mas dificil que me toco, o sea, yo entré y no tenia a nadie que me

enserie (...) yo no sabia nada; o sea, uno lo empieza como que aprender a la fuerza,

como que al principio si me costo un monton, (...) yo senti como un balde de agua
helada porque que era como ya armate una tabla dinamica que aparezca tal
oportunidad y yo estaba como qué estas hablando y la virtualidad tampoco ayudaba.

... nunca tuve ninguna capacitacion para nada” (Adriana, 23 afios).

En el estudio realizado por Crespo et al., (2019), se menciona que uno de los aspectos
valorados negativamente por los participantes y en cuanto a sus experiencias, fue la insuficiente
informacidn sobre el rol a desempefiar.

Como sugerencia, algunos participantes mencionaron que para tener un buen proceso
de incorporacion resulta necesario tener un acompariante que pueda conectarse con la empresa,
con el rol y todas las practicas que involucran. Estos factores no fueron percibidos en el proceso
en el cual la participante fue parte.

“una vez que ingresas a tu area facil tener un coach o algo asi y que esa persona te

puede ensefiar un poco general qué es K, quiénes son las personas, cuales van a ser
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las funciones, todo ese tipo de cosas como para que una persona entre y no esté como

perdida sin saber qué hacer ni a quién pedirle ayuda y cosas asi” (Camila, 22 afios).

Van Meean y Schein (1977), mencionan que eventuales errores en este proceso pueden
llegar a provocar rechazo, aumentando la probabilidad de que el empleado se vea excluido y
aumentando asi la rotacion del personal y absentismo. Con lo cual, resulta importante el
acompariamiento de los compafieros y lideres con los nuevos ingresantes para garantizar una
buena adaptacién de estos al medio laboral. Este tema se toca a profundidad en el siguiente

apartado.

Tema 4: Percepcion social

En cuarto lugar, uno de los temas mas concurrentes entre los participantes fue la
percepcion del apoyo que tienen de sus comparieros de trabajo, pares, supervisores, jefes y
gerentes de su area. Ello cobra importancia cuando se habla del liderazgo de algunos individuos
en las organizaciones y no solo de aquellas personas que tienen un rol de lider, sino también

de pares en donde uno de ellos puede tomar ese rol de liderazgo para con el otro.

Subtema 4.1. Percepcidn de compafieros
Al hablar de la percepcién de los comparieros por parte de los nuevos ingresantes, se
menciona que los pares demuestran siempre interés y apertura para apoyar a aquel nuevo
colaborador de la compafiia. El relato de todos ellos, demuestran el sentido de comparfierismo
que existe dentro de la empresa.
“siento que hay un soporte bastante grande, cualquier duda o consulta, cuando yo
tengo cosas que hacer aguien me apoya, cuando alguien tiene cosas que hacer yo lo
apoyo, entonces a pesar de que es virtual son unos excelentes profesionales” (Eduardo,

27 afos).

47



Incluso, se menciona que muchos de los compafieros, tomaron un rol de lideres en
donde tienen el trabajo de ensefiar al nuevo colaborador acerca de las funciones y herramientas
gue son necesarias para el trabajo. Si bien no existe un proceso, método o entrenamiento
especifico general para todos los nuevos ingresantes, estos se apoyan en los comparieros para
poder adquirir este conocimiento, tal como se mencion0 anteriormente “...nos tomabamos casi
3 horas por dia, explicandome detalladamente como funciona cada cosa y eso fue como 1 mes
completo” (Eduardo, 27 afios). Taormina (2006), menciona que la dimensiéon de apoyo de
comparieros hace referencia al apoyo que percibe cada colaborador tanto en sus iguales, como
en sus superiores o incluso en sus subordinados, por lo que resulta importante como parte de
la socializacion y adaptacion del ingresante al nuevo medio laboral.

Por otro lado, muchos colaboradores eran presentados en las reuniones virtuales como
un primer acercamiento al grupo de trabajo de su area. “me presentaba en sus reuniones me
decian como que si mira ella es Camila, esta practicando este no sé... y asi hacia las conexiones
en cada call, al comienzo...” (Camila, 22 afios). De esta manera iban formando relaciones con
las personas de su area, todo mediante reuniones virtuales. Al igual que Taormina, Chao, et al.
(1994), nos menciona la dimension de personas la cual hace referencia a la relacion que el
colaborador tiene con los deméas miembros y en donde se establecen vinculos significativos y
satisfactorios.

Ademas, hablando de un tema sobre la virtualidad existe una ambigtiedad en el discurso
de los participantes, algunos de ellos comentan que ha sido facil por ser jovenes el poder
contactar con las demas personas lo que demuestra la vision positiva de la situacion.

“desde el comienzo ha sido bastante facil porque somos un team bastante joven,

digamos que desde Kate hacia abajo no son personas de avanzada edad, todos tenemos

una edad promedio, entonces al tener mas habilidades promedio también digitalmente,

permite poder conectar sin ningin problema porque al cabo nuestra época siempre
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estamos en redes, Instagram, tener una reunion por meet es como verse cara a cara,

yo creo que desde mi perspectiva hay solo una complicacion: hay cosas que si

obviamente son mucho mejor verlas digamos face to face, digamos dependiendo del
caso, pero si hablamos de un tema de unirse como equipo, de trabajar en team work
creo que no hay ningun problema’ (Eduardo, 27 afios).

Para otros participantes, el hecho de no conocer a las personas de manera personal
dificultaba el proceso de comunicacion de algunos colaboradores, sobre todo para aquellos que
tenian un rol con un rango menor gque con quienes se requerian comunicar.

“algunos que de verdad como no te conocian no te respondian tan répido, entonces,

ellos mismos validando otras personas decian, Camila, me esta pidiendo justo esto, voy

a responderle, porque a veces los partners me decian esta persona no te va a responder

si no te conoce yo le voy a escribir y después ya ta escribeles, una cosa asi...” (Camila,

22 afnos).

Sumado a ello, muchos percibian esta relaciéon como “fria” en donde habia este miedo
de fallar o de cometer errores. Cuando se habla de estas relacionas mencionan

“creo que era super fria, yo puedo decir que por mi lado también soy un poco rochosa,

creo gue cuando uno no puede, o0 sea, yo sentia que no puedo ver a la persona, si me

equivocaba en algo era como que no sabia en qué posicion estaban, de “uy lo he hecho
mal” o es para mejorar o cosas asi; entonces, este ese fue el tema” (Andrea, 23 afos).

Como se puede ver, la virtualidad significd una barrera en cuanto al acercamiento del
nuevo integrante con los deméas compafieros de su empresa. Feldman (1976), pone este punto
en la etapa denominada acomodacion pues es la persona quien se convierte en un miembro
activo de la empresa y se establecen, dentro de otras cosas, las nuevas relaciones
interpersonales. Que los diversos autores mencionen la relacién de los compafieros como un

aspecto importante dentro de la socializacidn organizacional fomenta a que las empresas le den
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el debido peso e importancia a que se aseguren que todos, y no solo un grupo de personas,
puedan tener un buen relacionamiento con los comparieros, sin importar la jerarquia y de ello,
tomar acciones para garantizar que se cumpla exitosamente esta dimension.

Calderodn et al. (2020), encontraron que el apoyo recibido por los comparieros es un
principal factor para que las personas puedan mejorar su salud mental, afronten mejor el estrés
y desarrollen habilidades para clarificar el rol. Ello facilita las relaciones interpersonales
positivas las cuales a su vez desarrollan creencias y opiniones favorables hacia la empresa,
punto importante a considerar para planes futuros de socializacion organizacional bajo esta

modalidad.

Subtema 4.2. Percepcion de jefes

Al igual que con los comparieros, los jefes o supervisores de los nuevos colaboradores,
son lideres quienes se encargan de ensefiar, no solo las funciones necesarias para cumplir con
el rol, sino que, para muchos de ellos, es el jefe quien les relata acerca de la empresa, la
estructura, reglas, procesos y demas informacion importante que debe ser de conocimiento para
todos.

Para algunos, fue iniciativa de sus jefes el informarle acerca de la empresa, de las
funciones y demas. Mencionan que la relacion con sus supervisores ha sido muy buena desde
el comienzo por la confianza y transparencia al momento de delegar las funciones y la toma de
decisiones, variables que aumentan la satisfaccién laboral.

“siento que el apoyo es 100%, ella ha depositado confianza en mi y yo en ella para

trabajar super bien. Y con mi jefa de Brasil igual, ha puesto mucha confianza en mi,

me han permitido traiga mis ideas, que cambie lo que quiera y eso me pone feliz”

(Eduardo, 27 afos).
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El acercamiento de estos lideres mejora la experiencia de los nuevos colaboradores, aun
cuando el primer contacto era de manera virtual.

“pero sentir como que antes de empezar todo Sonia me conozca, hable con Romina y

todas esas cosas fue como que super bonito porque asi, hay méas confianza y ahora que

estamos en virtual fue bonito por asi decirlo” (Andrea, 23 afios).

Sumado a esto, el empefio que ponen estos lideres por tener conversaciones sobre el
futuro de los nuevos ingresantes, demostrando confianza e interés es un indicador de la buena
comunicacion manejada dentro de las areas y el buen liderazgo que se maneja en la empresa.

“...ellas se han dado el tiempo de conversarlo conmigo y decirme oye mira si quieres

estar mas enfocada en marketing puedes hacerlo como que te vamos y si tl quieres

como tener mas tareas te vamos a ayudar; o sea, siempre ha habido como eso de si; 0

sea, conversamos contigo si es que lo necesitas, no habido algo de no voy a hablar

contigo o algo asi” (Andrea, 23 afos).

Estos hallazgos se relacionan con lo concluido en el estudio de Crespo et al. (2019) en
donde se menciona que otro de los aspectos mejor valorados en la fase de socializacion
organizacional es la del apoyo social, principalmente el que se recibe de los jefes y colegas de
los equipos de trabajo.

La percepcion de compafieros y de jefes son factores que ayuda a la implicacion laboral,
el cual es uno de los aspectos clave de la socializacion organizacional. Mediante esto, el
trabajador se identifica psicolégicamente con su trabajo (Lépez-Araujo et al., 2007). El hecho
de satisfacer el aspecto de la pertenencia y seguridad hace que los colaboradores presenten
emociones positivas que ayudan en procesos tales como el crecimiento profesional y personal.
Para lograr un entorno de trabajo saludable es importante que el colaborador y sus comparieros
puedan utilicen procesos de mejora con el fin de proteger y promover la salud, seguridad y

bienestar de los mismos, garantizando asi calidad de vida laboral (Herrera et al., 2017). En este
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sentido, se busca que la organizacion trabaje en planes para garantizar que el total de la

poblacién pueda tener la dimension de comparierismo totalmente desarrollada.

Tema 5: Linea de carrera

En quinto lugar, se habla de la linea de carrera como la percepcion del futuro que el
colaborador encuentra dentro de la empresa. Aqui se encuentran dos tipos de relatos, aquellos
que 1) conocen sobre la linea de carrera por conversaciones con comparieros y que no tienen
como fin el hablar de ello, 0 2) conocen sobre esto porque fueron sus lideres quienes les
comentaron acerca de las oportunidades a futuro que existen dentro de la empresa.

Segun Taormina (1997), uno de los indicadores de una buena socializacién laboral es
el grado en el cual los colaboradores pueden anticipar las oportunidades de promocion y otros
tipos de recompensas monetarias 0 no monetarias que influyen en su permanencia en la
organizacion.

“es una empresa super como flexible en el tema de hoy, estoy enferma hoy ya no pasa

nada, oye no sé quiero salir un dia de vacaciones si me avisas con anticipacion no pasa

nada, siento que eso no pasa en muchas empresas; también son flexibles con el horario

de llegada” (Andrea, 23 afos).

Una de las practicas mas notables en cualquier organizacion es la retencion del talento,
en donde se trabaja la intencion de permanencia de los colaboradores, es definida como la
voluntad consciente de las personas por mantenerse laborando dentro de una misma
organizacion. La permanencia laboral se entiende como el tiempo que pasa un empleado en
una empresa, esta relacionada con la aspiracion de una persona de continuar su proyecto
profesional en una determinada organizacion para a través de ella cumplir sus objetivos y
satisfacer sus necesidades (Vanegas & Montoya, 2014, como se citd en Esparza & Segovia,
2019).
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Ello lleva a que los colaboradores tengan compromiso laboral y satisfaccion con el
medio organizacional. El compromiso laboral se correlaciona positiva y significativamente con
el sentimiento de permanencia (Esparza & Segovia, 2019). Se busca que un colaborador pueda
contar con intencion de permanencia para que desempefie sus funciones de la mejor manera
posible. Van Maanen & Schein (1977) menciona que la socializacidn organizacional es exitosa
cuando la persona puede percibir y asimilar una nueva imagen, nuevos valores, conceptos y
cuando se logra aprender las expectativas de la organizacion.

Se menciona que en las reuniones se aprende sobre la linea de carrera porque los
colaboradores son reconocidos por subir de puesto y ser promovidos, practica que se relaciona

con el compromiso laboral y la satisfaccion de los mismos.

“eso hemos ido aprendiendo ponte en las reuniones que hay y meten un montén de
gente para decir... tipo noticias y te dicen: si, a esta persona la hemos subido de banda,
jifelicitaciones!! Ya todos aplauden, en esas reuniones, yo como que, ¢asi? como que

me pueden promover, entonces, ya ahi como que voy aprendiendo” (Camila, 22 afos).

Asimismo, es importante también conocer los retos a los cuales se enfrenta la empresa
en su totalidad, asi como los retos que cada uno de los colaboradores tienen en cuanto a su rol.
“los retos son construir las baseS que te van a permitir crecer en un futuro, creo que
de las empresas lo mas importante son sus primeros 5 afios porque en base a esto es
que tu realmente dices esta es mi identidad, yo creo que el reto principal actualmente

de K a nivel global y a nivel de Peru”” (Eduardo, 27 afios),
Algunos de retos se perciben personales, por ejemplo:

“automatizar procesos y creo que eso es lo que buscan las personas y mientras yo vaya
automatizados procesos siento que esos son los retos que tengo. Que Sonia me diga

pasa este file ya no en un Excel sino un Power BI, es algo nuevo para mi yo digo wow,
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tengo que hacerlo; entonces, como que, pese a que no sé, tengo que aprender, tengo
gque empezar a, poco a poco como que a familiarizarme con nuevos procesos que

r 9

agilicen lo que estamos haciendo dia a dia” (Andrea, 23 afios).

En el estudio realizado Calderdn et al. (2020), se concluyd que las perspectivas de
futuro que se consiguen gracias a la socializacion organizacional, sumada a los otros aspectos
tratados anteriormente, permite que las personas puedan desarrollar sentimientos y emociones
positivas en base a la confianza y disminucion de la incertidumbre. Ello aumenta la
proactividad y disponibilidad, empoderando a la persona a poder desarrollar mayores

fortalezas.

Queda en evidencia la importancia de la vision de futuro para los colaboradores, sobre
todo para quienes ingresan al nuevo medio organizacional, pero una vez mas, son los lideres y
comparieros quienes se encargan de brindar esta informacion. La percepcion social resulta ser
el &mbito mas importante para quienes comienzan a formar parte de cualquier medio y es un

indicador de una buena socializacién organizacional.
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Grafico 2

Red Descriptiva de Hallazgos
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iguales Social la empresa del propio rol Carrera
Percepcion de
superiores
Core d_el La estructura Reglas ticitas y
negocio interna explicitas

En cuanto a las limitaciones, al ser una investigacion cualitativa, los resultados
muestran una experiencia subjetiva de los sujetos a investigar lo que puede significar una
limitacion al momento de buscar conclusiones que se puedan extrapolar a un grupo mayor o
que sirvan como una linea base para que empresas de otros rubros tomen accion en cuanto a

los planes para garantizar una buena socializacion organizacional en el futuro.

Ademas, al ser una investigacion que esta basada en un tema reciente tal como es el
trabajo remoto dado por la pandemia del COVID 19, existe falta de estudios previos de
investigacion sobre el tema. Sin embargo, esto a su vez supone una brecha con lo cual el trabajo
de investigacién aportara nueva y relevante informacién. Asimismo, al ser una investigacion
cualitativa basada en entrevistas, la guia del entrevistador es muy importante para poder dirigir

la misma con tal fin de que se puedan conseguir relatos con buena informacion y datos que
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ayuden al posterior andlisis, por ejemplo, se pueden dejar de lado preguntas al participante
cuyas respuestas pueden resultar relevantes conforme se da el proceso de obtencion de
informacidn. Sumado a esto se da la posibilidad de tener datos autoinformados que contengan
sesgos de cada uno de los participantes, pues el relato es distinto para cada uno de ellos, la
vision de los acontecimientos, los sentimientos y emociones se vuelve parte importante de lo

(ue se comparte.
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CONCLUSIONES

La experiencia subjetiva de los jovenes fue expuesta por la modalidad virtual de su
incorporacion a la empresa. Ello result6 en un discurso en donde se encontraron dos
opiniones opuestas: por un lado, la virtualidad como facilidad para realizar el trabajo
pues este se vuelve més alcanzable y moldeable a la rutina de los colaboradores; y, por
otro lado, la virtualidad como dificultad para resolver problemas en conjunto, conocer
a los compafieros y aprender acerca de la organizacion. Mediante este relato,
analizamos la experiencia subjetiva de los jovenes contratados por la empresa, con el
fin de identificar estos métodos y procesos que fueron utilizados por la empresa en el
proceso de socializacion organizacional de cada uno de ellos.

Dentro de los momentos y procesos utilizados por la compafiia se destaca la gestion
holistica integral del colaborador en su contacto con la empresa. Ello es esencial en el
proceso de socializacion organizacional, mas aun en momentos tales como la induccién,
la cual comienza incluso antes de la incorporacion per se a la empresa. Es aqui donde
los colaboradores se van formando un ideal de lo que es pertenecer a esta organizacion.
Seguido de ello, el proceso de on-boarding cuya duracion varia de acuerdo con el rol,
la acogida de compafieros y el entendimiento de la cultura, desarrollan
comportamientos que son productivos y se adaptan mejor a la organizacion y repercute
directamente en la experiencia de estos jovenes contratados, mejorando su capacidad
de crecimiento dentro de empresa.

En cuanto a la percepcidn social y laboral en la representacion de la socializacion de
los jovenes que ingresaron a una empresa de tecnologia cuando las labores se realizaban
de manera remota estuvo marcada por la percepcion que ellos tienen de su medio social,

lideres, supervisores, jefes y demas comparieros. Estos actores juegan un rol importante
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en estas primeras experiencias del medio laboral al cual accedian y son los mismos
participantes los cuales tuvieron la capacidad de reflexionar sobre la relevancia de estos.
Basado también en la percepcion social y laboral, a lo largo del analisis se identifico un
patron comun que le permitio a los jovenes reflexionar sobre el papel y la importancia
del liderazgo de jefes, supervisores o colaboradores quienes fueron los principales
actores en guiarlos en el proceso de socializacion y que, sin estos, el proceso hubiese
sido dificil. Con ello, se pudo describir la percepcion social y laboral que existe como
parte de la socializacion organizacional.

En conjunto, los discursos de los participantes ponen en evidencia que el fin Gnico de
las organizaciones para que se pueda obtener un proceso de socializacion satisfactorio
es el de trabajar en los distintos aspectos como la percepcion social, percepcion de la
empresa, conocimiento de la informacion basica para sus funciones, entre otros, y lograr
la satisfaccion y bienestar laboral de los colaboradores, esforzando asi su compromiso

laboral.
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RECOMENDACIONES

A continuacién, se detallaran las recomendaciones:

e Realizar estudios mas amplios, que incorporen medidas cualitativas y cuantitativas, que
se centren en la socializacion de un grupo mayor de colaboradores que ingresaron a la
empresa cuando las acciones se daban de manera remota. Ello permitird obtener mayor
informacidn y mas precisa en cuanto a sus indicadores y asi generar planes de accion,
no solo para la propia empresa, sino también para muchas otras aquellas que han optado
la virtualidad como su forma de trabajo.

e Estudiar y reflexionar sobre los limites de las organizaciones para garantizar un proceso
de socializacion satisfactorio. Si bien son las mismas empresas las encargadas de que
los nuevos integrantes puedan sentirse bien al entrar al medio laboral, hay ciertos
limites que pone al nuevo colaborador como encargado y como actor en cuanto a la
satisfaccion de este proceso. Es decir, es responsabilidad también de la persona que
entra a la empresa conocer lo necesario para que se pueda incorporar de manera
satisfactoria.

e Desarrollar planes y programas de socializacion organizacional en la empresa y en
empresas del rubro o similares para garantizar que el proceso sea el mas 6ptimo posible.
Si se alinean los planes al comun denominador de lo que los colaboradores buscan al
ingresar al nuevo medio laboral y siguiendo las teorias de socializacién, se puede
garantizar un mejor proceso de incorporacion.

e Incorporar las experiencias de otros colaboradores de la organizacion o de otras
empresas del mismo rubro, obteniendo los discursos y relatos de personas de distintas
areas y roles para obtener informacion mas variada y que se puedan extrapolar los

resultados por distintos grupos. La obtencién de informacidn que no esté centrada solo

59



en un tipo de rol o funcion va a ayudar a las empresas a adaptar los planes del proceso

de socializacion en correspondencia con las necesidades de cada grupo.
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Anexo 1: Validacion de Expertos

CUESTIONARIO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS
Nombre: Especialista en:

Califique las siguientes preguntas:

2: Pregunta | 3: Pregunta 5: Pregunta
1: Pregunta muy 4: Pregunta
poco regularmente muy
poco aceptable aceptable
aceptable aceptable aceptable
Calificacion Observaciones

Primer contacto con la

organizacion 1121314 5

; Cuales son tus
1 [principales  funciones

dentro de la empresa?

;,Como fue tu proceso
2 |virtual de incorporacion

a la empresa?

;. Qué momentos
consideras que fueron
méas importantes en tu
incorporacion a 14

empresa?

Comprension de la Calificacion
Observaciones

empresa 1 234 P




¢.De manera general,
cual es el core del
1 |negocio? ¢De qué se
encarga la empresa?

¢ Qué ofrece?

¢De qué manera
conociste como  esta
> [estructurada

internamente la|

organizacion?

¢De qué manera
conociste cuéles son las
principales reglas dentro

de tu empresa?

Calificacion
Comprension del rol

1 2BK P

Observaciones

; De qué manera
aprendiste lo requerido
para realizar tus
funciones dentro de la
empresa de manera

virtual?

; Qué método especifico
2  [fue utilizado en la

virtualidad para que
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adquieras tus
habilidades para

desempefiar tu puesto?

¢Que
proceso/entrenamiento
especifico realizaste
para adquirir estas

habilidades?

Percepcién Social

Calificacion

Observaciones

¢ De qué forma conociste
a tus comparfieros de
trabajo? Cuéntame de tu

experiencia.

;Como es la relacion
entre tus compafieros en
la virtualidad?
Cuéntame de tu

experiencia.

; De qué manera recibes
apoyo de compafieros?
Si  no la recibes,
cuéntame ;por qué

percibes esto?

; De qué manera recibes
apoyo de tu

supervisor/jefe/gerente?
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Si no la recibes,
cuéntame ;por  qué

percibes esto?

Linea de Carrera

Calificacion

Observaciones

¢ COmo te enteraste de
la linea de carrera que
existe dentro de la
empresa? Cuéntame

de ello.

¢De qué manera
conociste las
recompensas que
brinda la empresa?

¢ COmo te enteraste de

ellas?

; Qué retos existen
dentro de la empresa?
; Como te enteraste de

esto?
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Anexo 2: Guia de Entrevista

A continuacion, se presentara la guia de entrevista con el listado tematico de las preguntas que

se realizaron a lo largo de la entrevista.

. Primer Contacto con la Organizacion
¢ Cuales son tus principales funciones dentro de la empresa?
¢ Como fue tu proceso virtual de incorporacion a la empresa?

¢Qué momentos consideras que fueron més importantes en tu incorporacion a la empresa?

. Comprension de la empresa
¢De manera general, cudl es el core del negocio? ¢;De qué se encarga la empresa? ;Qué ofrece?
¢De qué manera conociste cOmo esta estructurada internamente la organizacién?

¢De qué manera conociste cuéles son las principales reglas dentro de tu empresa?

. Comprensién del rol

¢De qué manera aprendiste lo requerido para realizar tus funciones dentro de la empresa?
¢Qué método especifico o proceso fue utilizado en la virtualidad para que adquieras tus
habilidades para desempefiar tu puesto?

¢ Qué proceso/entrenamiento especifico realizaste para adquirir estas habilidades?

. Percepcion social

¢De qué forma conociste a tus compafieros de trabajo? Cuéntame de tu experiencia.

¢ COomo es la relacién entre tus compafieros en la virtualidad? Cuéntame tu experiencia.

¢De qué manera recibes apoyo de compafieros? Si no la recibes, cuéntame ¢por qué percibes
esto?

¢De qué manera recibes apoyo de tu supervisor/jefe/gerente? Si no la recibes, cuéntame ¢por

qué percibes esto?

. Linea de Carrera
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¢ Como te enteraste de la linea de carrera que existe dentro de la empresa? Cuéntame de ello.
¢De qué manera conociste las recompensas que brinda la empresa? ; CoOmo te enteraste de
ellas?

¢ Qué retos existen dentro de la empresa? ;COomo te enteraste de esto?
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Anexo 3: Documento de Presentaciéon

Mi nombre es Silvana Maria Zambrano Almenara, estudiante de la Facultad de Psicologia de
la Universidad de Lima identificado con cddigo 20184675. Actualmente estoy realizando el
proyecto de TESIS bajo la supervision del asesor Luis Escurra. La investigacion tiene como
finalidad analizar la experiencia subjetiva de la socializacion organizacional de jovenes que

fueron contratados durante la pandemia por COVID-19 para trabajar de manera remota.

Dado que usted cumple con las caracteristicas requeridas para participar en este estudio, lo
invito a ser parte del mismo. Si usted acepta le solicitaré realizar una Unica entrevista a
profundidad que se llevara a cabo de manera virtual y la cual tendra una duracion de 45 a 60
minutos. Ademas, se compromete a proporcionar toda la informacion solicitada de forma
honesta. Si usted tiene dudas podra hacer preguntas en cualquier momento de este proceso de
investigacion. lgualmente, si siente alguna incomodidad durante su participacion, puede
informar al investigador para recibir orientacion o retirarse, sin que ello lo perjudique de

ninguna forma.

La informacién recolectada durante esta investigacion se usara solo con fines académicos y

sera confidencial.

Para cualquier informacion adicional o consulta relacionada con su participaciéon en este
proceso, puede comunicarse con el docente responsable al correo electrénico

lescurra@ulima.edu.pe.

De estar conforme con su participacion, por favor llene, firme y entregue el siguiente

consentimiento informado.
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Anexo 4: Consentimiento Informado

Yo, , luego de haber leido y entendido el contenido del

documento de presentacion remitido por la estudiante Silvana Maria Zambrano Almenara el
mismo que establece que en el marco de la realizacidn del proyecto de Tesis bajo la supervision
del asesor Luis Escurra, se realizara una investigacion que tiene como finalidad analizar la
experiencia subjetiva de la socializacion organizacional de jovenes que fueron contratados

durante la pandemia por COVID-19 para trabajar de manera remota.

Sé que si acepto participar en esta investigacién se me solicitara asistir a una entrevista a
profundidad que se llevara a cabo de manera virtual y la cual tendré una duracion de 45 a 60

minutos.

En este sentido, me comprometo a proporcionar toda la informacion solicitada de forma
honesta. Si tuviera dudas podré hacer preguntas en cualquier momento de este proceso de
investigacion. lgualmente, si siento alguna incomodidad durante mi participacion, puedo
informar al investigador para recibir orientacion o retirarme, sin que ello me perjudique de

ninguna forma.

Entiendo que la informacion recolectada durante esta investigacion se usara solo con fines

académicos y sera confidencial.

También, doy mi consentimiento para que algunas de mis verbalizaciones sean transcritas y
aparezcan en el informe final junto a las de otras personas con la finalidad de que se muestren
los resultados. Me han garantizado que mi nombre no apareceré en ninguna parte y que nadie

podra identificar que esas transcripciones me pertenecen.

Para cualquier informacion adicional o consulta relacionada con mi participacion en la
investigacion, puedo comunicarme con el docente responsable al correo electronico

lescurra@ulima.edu.pe.
Finalmente, expreso que acepto de manera voluntaria participar en la investigacion.

Lima, de del 2022
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Nombre completo del participante

Firma

Fecha

Nombre completo del investigador

Firma

Fecha
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Anexo 5: Matriz de Analisis

Entrevista Cadigos Iniciales
E: jHola Romina! ; Cémo estas? Soy Silvana Zambrano, 1. Datos de la incorporacion
Estudiante de Doceavo ciclo de la Universidad de Lima estudio 1.1. Funciones
actualmente psicologia y queria pedirte ayuda para realizar mi 1.2. Proceso de incorporacion
tesis sobre la socializacion organizacional. Queria comenzar 2. Comprension de la empresa
preguntandote, ;cudndo ingresaste a la empresa? 2.1. Core del negocio

. J A 2.2. Estructura
R: Entré en mayo del afio pasado, todo ha sido virtual.

2.3. Reglas
E: Claro, pero ingresaste en la pandemia, 2021. ;C6émo 3. Comprension del rol
postulaste? 4. Percepcion social

4.1. Percepcion de comparieros

R: estoy en la pacifico entonces ahi tenemos un grupo de — -
4.2. Percepcion de jefes

practicas REUP, qué es como que toda la gente de la universidad T
pone ofertas laborales y vi que estaban buscando un practicante
de ventas Y me parecié chévere entonces postulé y mandé mi
CV Y después me llamaron y fue asi. Cuando formalizaron mi
proceso de seleccion me mandaron a completar link, el de la
misma pagina de la empresa. Todo fue por Facebook, o sea vi el
post de Facebook, mande mi correo. Fue raro porque conoci al
pata que estaba buscando a la persona para que entre a la

empresa.

E: ¢Sigues siendo student verdad?
R: Si, ahorita estoy como practi pro.
E: Claro y ahora, ;en qué éarea estas?

R: Yo entre a operaciones y segui en operaciones hasta este
mayo y ya me pasé a ventas porque queria ese tipo de perfil,
pero me parecia super atractiva la empresa, entonces solo me

guedaba aceptar.

E: Ok, entiendo y ahorita ¢cuéles son tus principales funciones

dentro de la empresa?
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R: Ahorita identifico oportunidades de negocio dentro de la
empresa. Desarrollo esas oportunidades, liderar oportunidades,
contactar al arquitecto, hablar con el equipo de delivery,
dimensionar la solucion y después bueno toda la parte comercial
en el sentido que yo armo los contratos, los mando a emitir, los
registro, estar en contacto con el cliente, evaluar necesidades,
creeria que como comercial haces de todo un poco y estas
gestionando grupos. La parte técnica del contrato no es que yo la
domine, pero tengo que esta detras de todo para verlo. Algo que
es responsabilidad 100% mia es la parte de ponerle precio a las

oportunidades que veo, como pricer.

E: Entiendo, y ¢estas funciones las aprendiste recién a partir de

mayo?

R: Si, porque en operaciones en verdad la funcion es muy
distinto al perfil que buscan, las funciones son muy distintas. En
operaciones lo que veia era como hacer los reportes para la
gerencia, entonces como uno tiene que reportar de manera
gjecutiva, asi lo manejaba, pero no lo que hago dia a dia como

comercial.

E: Ok, pero el tema de operaciones, lo que me gustaria saber es
cémo fue el proceso de incorporacion a esta primera area que

me indicas.

R: Claro, en realidad era todo virtual, me pasaron de frente el
contacto de la que seria mi jefa por asi decirlo, Lucero, porque
en ese entonces mi manager también era Arturo, pero trabaja dia
a dia con Maite y fue ella quien me ensefié a hacer los reportes
que eran stper dificiles y complejos. Quién hace cada cosa, toda
la comunicacion era por Slack, entonces es muy diferente hablar
con alguien en persona que por virtual. No conocia la cara de
nadie hasta este afio que fui a la oficina, no avanzaba mis cosas

porque no habia esa cercania que ahora la puedo tener.

E: Y tu proceso de on-boarding, ;como fue? ;De qué manera se

comunicaron contigo?
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R: En ese entonces Alessi me mando un correo, ella era la que
estaba viendo el proceso de seleccion. Hable con una persona
mas y después me agendaron con otra persona que me pidio
varios documentos gue tenia que mandar por correo. Luego, me
acuerdo que tuvimos una call con un grupo en donde nos
explicaron como era el proceso de on-boarding, que ibamos a
tener alguien encargado de la empresa y que nos iban a mandar
un monton de documentos, pero en verdad no me mandaron
nada después y la persona que iba a acompanarme, en verdad
nadie se contacté conmigo, mi primer contacto con alguien de la
empresa, fuera de lo que hizo RH fue con Maite que era la
analista que trabaja conmigo. Creo que una vez habian mandado
un correo diciendo que ibamos a ir a la empresa a conocer las
instalaciones, pero en verdad solo fui recogi mi laptop y nada
mas. Tuve que preguntarle al de seguridad por donde voy, no
habia ningun alma. Recogi mi laptop y me fui. Era un momento
demasiado nuevo, asumo que era dificil adaptarse a eso, que
entre gente en la virtualidad y no solo he sido yo, se de varias

personas que entraron y al inicio no sabian nada de nada.

E: y de estos momentos que me comentas que fueron los

primeros, ;cuales crees que fueron los mas importantes?

R: Definitivamente el contacto con el analista porque sin €so no
iba a saber qué hacer, pero no hicieron mas. Por ejemplo,
cuando cambié de puesto si hicieron una Ilamada en donde nos
indican el perfil del puesto y lo que iba a hacer, eso me parecié
mas importante y también nos explicaron el organigrama. Me
acuerdo de que en operaciones Maite me ensefid mas o menos

como se iba a trabajar, eso es importante y... creeria que eso.

E: Entiendo y ahora para hablar de la empresa més en general,

dime ¢cuéntame cuél es el core del negocio?

R: Mmm, el core del negocio, bueno esta relacionado a
tecnologia y tienen la vision de acompanar al cliente en la

transformacion digital y de ahi parten todos los servicios,
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dimensionan una solucién especifica de acuerdo con una

necesidad.

E: Entiendo y con el tema de conocer la estructura de la
organizacion, me comentas que fue por ¢una llamada que tuviste

con Maite?

R: Si exacto, ella me ensefié como era, a grandes rasgos también
habia como una foto por areas y ella me explicé como era la
estructura en operaciones e igual no conocia més alla del area de
operaciones. En ese entonces, Lucho era el jefe de ventas y en
delivery estaba Jorge Torres, sabia mas 0 menos quienes eran las
cabezas, los managers, gerentes de algunas areas porque trabajan
con ella, pero ni siquiera ella estaba tan segura de la

organizacion de la empresa.
E: Y ¢como conociste las principales reglas de la empresa?

R: De reglas, creeria que mas que todo RRHH, una llamada que
tuve con ellos mencionaron esto de las principales normas, en
algin momento he leido sobre el reglamento, pero sinceramente
no me acuerdo cuando fue. Maite y después Lucero, me han
explicado el tema de vacaciones, horario, y eso. Siempre me
dijeron que la prioridad era mis estudios y luego la empresa, si

tuvieron esa comunicacion conmigo.
E: ¢ Trabajas usualmente con Lucero?

R: Si, antes veia todos los servicios de acuerdo con una tool,
pero luego se dividio la empresa en client units, conmigo
estaban Lucero como manager y Sandy como analista.
Obviamente méas con Sandy, pero si ella se iba de vacaciones
trabajaba mas con Lucero o a veces Lucero se me acercaba y me

pedia trabajos, entonces si tuvo un acercamiento conmigo.

E: Ok y de lo que me cuentas, ¢Maite fue la que te ensefio lo que

requiere tu rol?

R: Inicialmente con Maite, lo que me tocaba hacer, pero despues

los reportes eran similares, entonces cuando me pasaron a esta
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otra area necesitaban algunos cambios y eso me lo ensefid
Sandy, pero también trabaja con Giuli y ella también estaba en
operaciones, ella veia de manera regional, pero cuando se fue
me dejo algunos reportes, ella me capacit6 para algunas cosas.
No podria decir que solo el analista me ensefio todo, sino varias

personas estuvieron involucradas.

E: Entiendo, y lo que me comentaste al inicio sobre la persona

que estaria contigo para ensefiarte la empresa, ¢fue asi?

R: Nunca la tuve jaja. Varios me han dicho que han tenido una

experiencia similar en el on-boarding.

E: Claro, entiendo. En la virtualidad, para que estas personas
que me comentas te ensefien a hacer tus funciones, ¢eran

reuniones uno a uno o como era?

R: Con Maite y Giuli si, eran llamadas por Webex en ese
entonces gue tenia con cada una de ellas, pero Maite por
ejemplo me paso un par de grabaciones, capacitaciones para

poder verlas.
E: ¢Quién las habia hecho?

R: Creo que era una charla regional y me la paso, pero solo era
informativo, pero con las cosas que tenia que hacer dia a dia, si
hubo una charla personalizada con ellas. Luego en comercial he
tenido capacitaciones para varios, porque en esta area si se
necesitan cierto skills. En operaciones no, si habian pero no me

correspondian, nunca hice ese tipo de reportes.

E: ¢Realizaste algin entrenamiento, algin proceso especifico

para adquirir tus habilidades para el rol?
R: No, en operaciones no.
E: ¢Y para comercial?

R: Si, lo que pasa es que una parte del proceso de comercial tu
costeas las opciones y después de eso pasas a ponerle un precio

y se deben seguir ciertas normas, aplicarle inflacion, riesgo por
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tipo de cambio, factores financieros y luego de eso se hacen
reportes con ciertas condiciones, para hacer eso tienes que
cumplir con ello, las capacitaciones se basaban en ello.

E: Claro, es distinto. Y me comentaste que al principio no
conocias tanto a las personas con las que trabajabas, por medio
de la virtualidad me imagino tuviste un acercamiento de alguna

manera. ;Cémo fue?

R: En verdad era demasiado clave tener llamadas, en
operaciones no se por qué nadie usaba camara, en comercial
siempre usan. Era clave tener estas llamadas, me acuerdo que
con las que hice mas bonding fue con Sandy y Lucero porque
siempre nos llaméabamos y aunque no lo creas también por el
chat de Slack. Es dificil, porque hay personas mas serias y no
sabes como tratarlas. A parte porgue si no es alguien de tu
mismo rol es dificil tener cualquier tipo de comunicacion. Si

surgia algun problema le hablaba, era la excusa.

E: ¢Con cuantas personas trabajabas? Ademas de las que ya me

mencionaste.

R: En operaciones solo Maite y Arturo, ahi fin. Luego, en
comercial, hablaba con Lucero, Sandy y como veia client units,
hablaba bastante con Alonso, Juan Miguel, hablaba con los
managers de las client units. Era porque necesitaba informacién

que me faltaba entonces les tenia que hablar.
E: ;Como era la relacion con ellos?

R: Los de la client unit 1 era dificil porque no se acostumbraban
a la nueva manera de reportar, entonces estdbamos viendo cual
era la formula que nos iba a funcionar con ellos, entonces
empezamos a tener cadencias todas las semanas para preparar
archivos para sus cadencias con su gente. Hablabamos todas las
semanas por 1 hora, entonces ya era, tuvimos después mas

confianza.

E: ¢De qué manera recibias apoyo de ellos?
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R: A ver, déjame pensar, sé que muchas veces estaban full
porque eran altos puestos, tenia que buscar momentos
especificos, pero se que en la compafiia la gente estd muy
dispuesta a ayudarte y a resolver tus dudas, nadie te va a ver

mal.
E: ¢De tus jefes 0 managers, de qué manera recibes apoyo?

R: Creeria que lo que falté fue tener mas integracion con el
equipo, pero a veces por desconfianza no preguntaba algunas
cosas, siempre le decia a Maite que si necesitaba ayuda en algo
me avise y ya después no le dije nada. Igual, notaba que Maite
tenia mucha confianza con manager porque se conocian de afios
Yy en persona, pero yo no, no tenia esa confianza y siento que la
empresa no fomentaba esos espacios de recreacion como para
hacer bonding con la gente, asi sea virtual, era dificil, pero
necesario. Yo, por ejemplo, estuve en una empresa antes y
habian calls una vez al mes de todo el equipo, hablaban de otras
cosas Yy eso no hubo en su momento aca. En mi area se nota
cuando alguien ya estd mucho tiempo en la empresa y que ha
experimentado trabajar presencial, versus la gente que entr6 de

manera virtual.
E: ¢Crees que es por el tema de la virtualidad?
R: Si, totalmente.

E: ¢Qué hubieras hecho tl de distinto como para fomentar esto

de manera virtual?

R: Lo del proceso de on-boarding que no tuve jaja, lo de
espacios donde nos podamos conocer también, tener calls
mensuales, por ejemplo, para ver nuestras metas, como vamos

como equipo, coémo mejorar y hablar un poco de cada uno.

E: Entiendo, y ¢cual es tu plan de futuro en tu carrera

profesional?

R: Quedarme en Kyndryl jaja, se que ahorita esta parado en el

tema de contrataciones, por eso quedarme, idealmente seguir en
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el &rea de ventas, que me contraten como RFS y subir de banda
0 estar en puestos relacionados que quizas seria la parte de
delivery mas cercana a ventas y si no me toca quedarme en

Kyndryl, tendria que postular a empresas relacionadas.
E: ¢Crees que hay linea de carrera ahorita en Kyndryl?

R: En realidad, no. O sea puedo crecer, pero va a depender de
cuéndo se abra el puesto y también porque somos dos
practicantes y solo hay un puesto de analista.

E: ¢Coémo te enteraste de que son estos puestos los que tienes

gue seguir?

R: Porque pregunté al analista, en algin momento lo hablé con

algln partner.
E: ¢ TG preguntas o la informacién llega a ti?

R: Solo surge la conversacion. Deberia haber un canal donde te
digan porque si no no sabes. A veces ni siquiera sabes cual es tu
puesto, como te explico que hace dos semanas recién me enteré
que existia cierto puesto. No hay ninguna herramienta que te

indique como para entrar y ver el organigrama.

E: ¢Conoces de alguna recompensa o beneficios que hay en

Kyndryl?

R: Por el mismo rubro, se que el salario es bueno. Antes, por
ejemplo para los RFS si hay una oportunidad y tu lo realizas

entonces te dan una remuneracion extra, ahora hay para otros
roles. En teoria si eres associate partner, tienes algunas

comisiones, entre otras.
E: ;COmo te enteraste de todo esto?

R: Porque yo veia metas jaja, lo otro porque me entere
almorzando con alguno de ellos y me cont6 eso. Una persona me
comento que tu acumulas puntos y lo puedes canjear por lo que
quieras, pero creo que no hay para students, pero nunca me lo

han dicho y asi. Después, otros benficios no recuerdo. Pero
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creeria que la empresa no comunica muy bien eso, lo que te da
la empresa en general, vacaciones, esas cosas, te lo dicen una
vez, pero después par averiguar bien tu te tienes que acercar a

preguntar.
E: Entiendo, y ;qué retos percibes en tu puesto?

R: Mmm, eso ha salido en una call, alguien puede entrar como
student en el programa, pero no tiene el puesto asegurado para
ascender, se que la curva de aprendizaje de tecnologia es bien
fuerte, entonces es mejor quedarte con alguien que ya sabe de tu
empresa. Entonces, creo que ese es un reto, que la linea de
carrera sea mas clara, creeria que un manager no necesariamente
puede asegurarte un puesto. Eso y también lo de generar un
mejor clima laboral, se que la empresa te da bastante
flexibilidad, pero fuera de eso que la gente deberia estar mas
integrada, sobre todo de gente nueva y también con la misma
gente. He escuchado de personas que dicen si, esto se ha perdido
por la virtualidad, ya la gente no conecta como antes porque no
conoces cara a cara a los demas. También lo del on-boarding,
eso 100% porgue cuando es alguien nuevo la informacion debe
ser mas clara, mas transparente, 0 sea que no te sientas en el
aire, que puedas entender las reglas de la compafiia, la linea de
carrera, el organigrama, a quién le reportas y todo lo relacionado
a eso. Cuando yo entre, ni siquiera me explicaron bien qué es lo
gue tenia que hacer, me decian Romi haz esto, Romi haz lo otro,
pero recién después entendi lo que tenia que hacer. No hay

descripciones del puesto y eso falta en la empresa.

E: Claro, obviamente a un ingresante les gustaria saber las

especificaciones de su puesto.

R: Claro, es demasiado importante porque no tenia esa
especificacion y por eso entré y bueno después pasé a lo que
verdaderamente me gustaba, pero al comienzo no sabia que
funcion iba a realizar. Eso si deben especificar porque puede ser
gue alguien entre y no le guste lo que va a realizar. Me acuerdo

que me preguntaron qué hacia en la otra empresa y les dije esto,
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esto y esto y me dijeron que haria algo muy similar, pero en
realidad no fue asi. Yo estaba buscando algo més comercial y
obviamente deben comunicar el perfil del puesto.

E: Si, esperemos que mejore. Muchas gracias por tu tiempo y
por tus respuestas.

E: ¢Cuéando ingresaste a la empresa y cudles son tus principales

funciones?

H: Yo ingresé los primeros dias de marzo de este afio. Este,
bueno, ingrese en la posicion de Hr advisor, como sabes, tengo
una responsabilidad local y una regional. La local es prestar un
poco de apoyo en toda la parte de EDM, que es toda la parte de,
digamos, informacion personal de todos los empleados, todo lo
que tiene que ver con su gestion, manejo, etc. Adicionalmente,
tengo un cargo adicional, desde argentina hasta USA, en toda la
parte de soporte de askHR. Como sabes, toda la parte de askHR
es la parte de consultas de procesos de rrhh en todos los paises y
formo parte de ese equipo que ahorita son 6 personas, entonces,
principalmente todo mi tiempo se va en ver todo esto de askHR,
también en proyectos internos para Per(, como por ejemplo el
de K-Boarding, proyectando a futuro, como, por ejemplo,

trabajar desde casa, esas politicas, todo eso.

E: ¢como fue tu proceso de incorporacion a la empresa?

H: Yo he vivido de reclutamiento y seleccidn aca en Peru. Mi
primer proceso fue en Price y el segundo fue aca. Obviamente si
notas una diferencia super grande en lo que es todo el proceso,
porque como tu sabes el proceso en K fue totalmente virtual,
nunca fui a una entrevista, nunca nada, a diferencia de Price en
donde si tuve varias entrevistas con diversas personas. Entonces,
en parte ya yo venia trabajando totalmente digital desde Price,
no tenia que ir a la oficina ni nada, pero si siento que hubo
algunos problemas. Primero voy a empezar por toda la parte

positiva y luego lo negativo. La parte positiva es que creo que al
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momento de tu estas en tu poceso de r y s, tienes mas
posibilidades de asistir a las reuniones que te parten por el hecho
de que te puedes conectar directamente por tu laptop, no tienes
gue moverte a ningun lado y toda esta parte del proceso te da
una falsa seguridad, porque cuando haces un proceso de
seleccidn y tienes que ir a una oficina vestido asi, como que,
muy formal, te da mas nervios, cosas que te afectan, mientras
gue teniendo esta entrevista desde casa, a pesar de que estas
teniendo una entrevista, e igualmente tienes nervios, pero estas
en tu zona de comfort, lo que permite que tengas mejores
respuestas, que puedas dar una mejor entrevista, entre otras
cosas. Pero, por otro lado, también esta la parte negativa en
donde te voy a contar dos cosas: 1 que cuando hicieron la
segunda entrevista anotaron mi correo mal y digamos que la
invitacion nunca lleg6, entonces tanto Kate como mi jefa
regional, pensaron que no me intereso el proceso porque no
habia aceptado, pero era porque el correo lo habia anotado mal,
esto no te va a pasar digamos cuando vas a una entrevista
presencial, porque no te puedes equivocar de dia ni nada. Te
dicen por una llamada telefénica que vengas tal diay ya. Y la
otra cosa, Yo creo que eso si fue como un tema de suerte, pero a
Is vez mala suerte y es que cuando yo estaba ingresando a K,
unas semanas antes, unos dias antes de mi fecha de ingreso, me
estaba yendo de viaje a US, y yo queria cerrar mis documentos
como que al toque y yo perseguia a la chica de r y s para que me
mandara que es lo qur teno que hacer y me decia nono, te vamos
a mandar un correo, te vamos a mandar un correo. Entonces,
cuando tu haces ese proceso de r y s, digamos que no digital, te
pactan siempre una fecha, te dicen hasta este dia lo puedes traer,
estas son las cosas que tienes que traer, tu imprimes los
documentos, los llenas y los devuelvers. Entonces, yo creo que
si ponemos en una balanza los pros y los contras siempre voy a
estar a favor de que todo el proceso sea digital, virtual, de que
todo el proceso sea lo mas automatizado posible, pero igual creo
gue hay que mejorarlo mucho como cualquier proceso, pautas y

todo eso. Y de mi experiencia, cuando ingrese a K, es de donde
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nacio este programa de K-Boarding, que fue en donde yo vi
muchas falencias en todo el proceso e intentar repararlo lo mas
que se pueda y bueno, ahi vamos, estamos teniendo un feedback

positivo.

E: Eso es bueno, y ¢qué momentos de este proceso consideras
que fueron los mas importantes en tu incorporacion a la

empresa?

H: Yo creo que la reunion con Kate (manager RRHH), porque
gué pasa, cuando a mi me entrevistaron, me dieron el detalle de
gue se trataba el trabajo, pero no habian sido tan detallado con
como que esto es lo que vas a hacer. Entonces, en mi primer dia,
Kate me invité al site, me ensefi6 todo, me explico qué era IBM
y qué era K, por qué habia una division. O sea, yo antes nunca
habia oido nada de K, antes de mi entrevista, nunca y ella fue la
que me explico todo, por qué se habia dividido, todo eso y
adicionalmente me explicé puntos clave como por qué teniamos
dos correos, cuales son los sistemas a los cuales debemos
ingresar, entonces creo que eso fue super clave, porque ella se
tomo toda su mafiana para explicarme, me ayudo a configurar
mi laptop. Actualmente, no todos tenian esa oportunidad, antes

de K-Boarding.

E: Ok y esto ¢lo hicieron presencial? ¢ tu fuiste directamente al

site?

H: Si, presencial.

E: Ah, es que en realidad nadie estaba yendo presencial, fuiste

como uno en un millon.

H: Claro, exactamente, fui uno en un millén, porque bueno, Kate
es la HR manager y como que coordind para vernos y
aprovechamos el dia en que recogi mi laptop y me hizo una mini

induccion y la verdad fue alucinante porque me sac6 de muchas
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dudas. Y eso es lo que yo le decia a Kate y por eso naci6 el K-
Boarding, como si alguien estuviera en su primer dia todo
perdido y si no hay alguien que te diga mira tienes que hacer

esto o lo otro, la cosa es bien complicada.

E: Si, obvio, entiendo.

H: Y, no tenia que ser presencial, podia haber sido una llamada
igualmente, pero el tema es ese contacto que hubo en ese
momento, como gue se tomo todo el tiempo para explicarme y
todo eso. Creo que en el proceso de onboarding de cualquier
empresa, el tema del acompafiamiento ahi en K es MUY
importante y el acompariamiento no solo habla de mira te
acompafio las primeras semanas, es un tema de acompafiamiento
de los primeros 3 meses, que tal te fue en el primer mes, estas
feliz? Qué nos recomiendas? Los procesos de r y s deben estar
muy conectados con el tema de onboarding.

E: Y de eso que te explico Kate, sobre K, en tus palabras, ¢cual

seria el core del negocio? ¢de qué se encarga? ;qué ofrece?

H: Yo pienso que el core del negocio como tal es brindar
soluciones tecnoldgicas, pero el core como tal yo creo que es un
tema de cloud. Al fin y al cabo, IBM fue el precursor del tema
de, yo te presto mi servidor para tus datos y ahora ha sido el
precursor de yo te presto mi nube para tus datos. Entonces, de
esta division, segun lo que entendi y lei y lo que voy viendo es
gue una gran parte de lo que es el tema de servicios de clouding,
aws, de Google cloud y todo eso, es como que el main core, la
parte principal, mas alla de todos los servicios de tecnologia que

ofrce, pero yo creo que clouding de todas maneras.

E: Y, conoces como esta estructurada la organizacion?

H: Si, se que tenemos un gerente general que es como que el

gerente principal del Perd, se que tiene dos niveles de reportes y
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gue es como sus DR, direct reports, que son los gerentes que

directamente le responden por BCP, Interbank, Delivery, etc, se
que después estan los firt line managers, que son estos managers
gue le reportan a los DRs que le reportan al gerente general, esa

es la estructura.

E: Claro, y de qué manera conociste esto?

H: Kate me lo menciond.

E: Ese primer dia?

H: no el primer dia, pero me lo ensefi6 luego y después yo
conoci a todos los DRs el dia que fui al hotel, te acuerdas? Ese
fue el dia que pude conocer a los DRs, les puse una cara.

E: y cuando Kate te ensefio el organigrama de la empresa, como

fue? De qué manera lo hizo?

H: Fue una llamada, pero recuerdo que fue por una pregunta
gueyo le hice porque lo que sucede es que en mi chamba
anterior yo tenia 20 jefes, tenia muchos socios, todo eso,
entonces yo queria entender a quien yo tenia que rendirle
cuentas y por qué. Creo que hay dos cosas super importantes
cuando tu ingresas: qué tengo que hacer y a quien le reporto. Es
como que bésico, tu primer dia tienes que entender eso, entonces
cuando yo le hice esa pregunta me dijo ven para ensefiarte el

organigrama y obviamente me explicé un poco de eso.

E: y en cuanto a las reglas dentro de la empresa? Como las

conociste? Primero, conoces cuales son?

H: Yo lei el reglamento interno del trabajo, si es largazo, pero si

lo leo.

E: quien te lo mando? Como lo obtuviste?
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H: también me lo envio Kate, me lo envié como mi lider, no
como HR maager, sino como mi gerente, me dijo lee todo, tienes
que firmar aca y aunque no creas en la mayoria de los casos,
reclutamiento, el RIT lo passh por alto, porque todos saben gque
se tienen que comportar bien, todos sben que no deben hacer
sexual harrassment, pero yo si creo que el RIT se debe leer
porque hay cosas, pueden haber cosas que no es normal en otra
empresa y creo que es algfo que siempre debemos hacer doble

click en eso.

E: y ahora que lo mencionas, contrasto con una entrevista, sobre
el tema del reglamento, pero que nunca nadie se lo dio, no es un
tema de que RRHH te lo haya dado, sino un tema de que tu

manager, por ser tu manager te lo brindd, por eso lo conociste.

H: en una parte del proceso de K-Boarding hay un manual que
dice lecturas obligatorias y el primero es el RIT, entonces alla
hay dos cosas importnatnes, 1 que su manager no se lo esta dado
0 2 que no le estan prestando atencidn, que no lo estan leyendo o
que el manual no esta haciendo la funcion que deberia.
Entonces, en ese momento si vmos al caso del proceso interno
de K, hay dos maneras de obtenerlo, que es leyendo tu manual
gue deberias hacerlo el primer dia o que tu mansger te lo envie,
gue en realidad eso deberia pasar, deberia decirte, oye lee las

reglas antes de comenzar.

E: Es totalmente cierto, claro, y hablando un poco mas de tus
funciones dentro de la empresa, de que msners sprendiste lo wue

se rewuire para qur puedas realizarlas?

H: Ok, bueno, como ssbes, yo say ingeniro civil, no tengo que
ver nads con RRHH, pero desde siempre tuve una afinidad a
hacer gestion de proyectos, siempre me ha encantando hacer
proyectos desde cero, hacer el foda y todo eso. Entonces cuando

me mude a perud, me dieron la oportunidad de ser parte de un

95




team chiquito para la implementacion precisamente de
WorkDay en Price y esa era mi funcion y me contrataron por 3
meses nada mas y bueno, estuve 4 afios ahi. Entonces, luego me
di cuenta que realmente la parte de RRHH me encantavba,
aprendi muchas cosas de administracién de personas y luego
hice un diplomado en gestién de RRHH, entonces si lo pongo en
una imagen, digamos que un 70% de todo lo que vivi en Price y
el 30% lo que pude aprender en este diplomado y en ciertas

capacitaciones.

E: Y dentro de la empresa, hubo alguien que te ensefio?

H: Bueno, con Kate vi algo super chiwuito que es el tema del
archivo y tofo eso que realmente no es muy dificil, es algo
normal, pero con respecto al tema de askHR, fue una compariera
de trabajo que vive en Arfgentina que es la top top, ssbe todo
sobre askHR y ella me hizo capacitsciones sobre todos los
ambitos de preguntas que pueden haber. Entonces con mi
experiencis, cada vez que recibia algo. Bueno, el mundo de este
tema, hay miles de procesos, miles de preguntas, entonces es
como un soporte de todo, soporte de mi team, soporte en el
askHR como tal, una y otra cosa por ahi que lees en
YourLearning, esa pagina donde tienes unas consultas que estsn

divididas por paises.

E: Claro, hubo algin método especifico o proceso que utilizaste
para adquirir estas habilidades para desempefiar tu rol? Pasaste

por algin entrenamiento?
H: No.
E: Fue puro uno a uno con la persona de Argentina y luego

experiencia? No hubo ningln entrenamiento por parte de K para

gue tu adquieras todo lo necesario?
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H: Digamos que en parte el entrenamiento me lo dicta ella,
porque al fin y al cabo si es como un entrenamiento porque te va
explicando el paso a paso de como se utiliza la herramienta
hasta lo que es el conocimiento técnico. Asi que digamos que si
lo quieres ver como un entrenamiento, si lo fue. Nos tomabamos
casi 3 horas por dia, explicandome detalladamente como

funciona cada cosa y eso fue como 1 mes completo.

E: Pero esto, digamos que este entrenamiento era obligatorio por

algin lineamiento que tiene K de que eso se debe hacer?

H: No

E: O sea fue por tu parte y la de ella, entiendo. Y al comienzo,
cuando recién entraste a la empresa, de que manera conociste a

los comparieros de trabajo?

H: mmmm, aqui yo tengo sentimientos encontrados porque
antes mi equipo de HR era como que, todos trabajabamos en la
misma area y todos veiamos lo mismo, pero por ejemplo en K
no es asi. A pesar de qur todos formamos parte de un equipo de
HR, todos tenemos responsabilidades bien diferenciadas. Por
ejemplo, Alessi ve una cosa diferente, Antonella ve otra cosa
diferente, como que no todos estan alineados en lo que se hace.
Entonces, con respecto al team de Perd, el tema de virtualidad
mas una noche que salimos a hablar un rato y todo eso y con mi
team de la region, bueno tenemos llamadas todas las semanas,
hay una llamada que hacemos que es con todos los chicos de
Filipinas, Canada, USA y ahi bueno me presentaron a todos, me

hicieron hablar sobre mi, de donde venia.

E: Y eso fue iniciativa del team?

H: Si, iniciativa del team. Iniciativa de mi jefa de la region

E: y como es la relacidn con estos compafieros en la virtualidad?
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H: Yo los amo ja ja, si fuera por mi, si pudiera les pagara a todos
un viaje para juntarnos, de verdad que tenemos una muy buen
relacién, siento que hay un soporte bastantw grande, cuaquier
duda o consulta, cuando yo tengo cosas que hacer aguien me
apoya, cuando alguien tiene cosas que hacer yo lo apoyo,
entonces a pesar de que es virtual son unos excelentes

profesionales, de verdad para qué.

E: Justo a eso iba, te iba a preguntar de qué mnera percibes este

apoyo.

H: No, de verdad que, el mundo de askHR, este equipo es una
cosa bastante pesada por el hecho de que es muchisima
informacion, yo hasta ahora no tengo ni el 50% de informacion
gue deba saber, son muchas cosas, son muchos procesos que
cambian cada dia, yo creo que el trabajo en equipo es super
importante, porque si no lo hay hay cosas que se quedan en el
aire. Hay muchos tickets, muchos procesos que duran mucho
tiempo entonces tanto como el equipo local de Pert como el
equipo de la region, se siente el apoyo en todo lo que necesito,
en consultas, en dudas, en cualquier cosa que puedas pensar, Si

siento el apoyo.

E: Entiendo, y de que manera percibes el apoyo de tus jefes,

supervisores?

H: bueno, con Kate solo he visto el proyecto de K-Boarding y
pronto vamos a ver este otro proyecto, pero de lo poco que he
podido ver, siento que el apoyo es 100%, ella ha depositado
confianza en mi y yo en ella para trabajar super bien. Y con mi
jefa de Brasil igual, ha puesto mucha confianza en mi, me han
permitido traiga mis ideas, que cambie lo que quiera y eso me
pone feliz porque yo soy una persona que tal vez en el trabajo
diario soy normal, pero si me gusta traer nuevas ideas, hacer

proyectos, pensar fuera de la caja, hacer cosas diferentes,
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entonces el hecho de que ellas me permitan hacer lo que quiera,
digamos, hacer lo que quiera dentro de lo permitido, a mi me

gusta mucho.

E: Comparandolo con la presencialidad el tema de los
compafieros, crees que ha sido mas dificil al comienzo el tema
virtual? Digo, el haber conocido a estas personas o crees que

desde el comienzo fue facil?

H: Yo creo que desde el comienzo ha sido bastante facil porque
somos un team bastante joven, digamos que desde Kate hacia
abajo no son personas de avanzada edad, todos tenemos una
edad promedio, entonces al tener mas habilidades promedio
también digitalmente, permite poder conectar sin ningun
problema porque al cabo nuestra época siempre estamos en
redes, Instagram, tener una reunidn por meet es como verse cara
a cara, yo creo que desde mi perspectiva hay solo una
complicacion: hay cosas que si obviamente son mucho mejor
verlas digamos face to face, digamos dependiendo del caso, pero
si hablamos de un tema de unirse como equipo, de trabajar en

team work creo que no hay ningun problema.

E: eso es bueno y muy importante también. Otra pregunta, como

te ves de aca a 5 afios? Te ves dentro de la empresa?

H: Si, este, yo no soy de ser el tipo de personas, bueno si me
aburro rapido, si me aburro altoque, quiero nuevas cosas,
aprender nuevas cosas, pero no soy una persona que le guste
cambiar tanto de chamba. Cuando yo me acostumbro a una
organizacion, yo duro ahi todo lo que se pueda hasta que bueno
ya por decisiones personales como metas individuales, temas
salariales, cosas asi hasta donde lo permita. EN mi primer
trabajo en Per( estuve 4 afios, no me gusta cambiarme y espero
durar mucho tiempo en K porque si me gusta la organizacion,
me gusta la forma de pensar y si siento que hay hacia donde

crecer, mas alla que en Peru no tanto porque el team es como
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pequefio, digamos que no hay necesidad de personas en cargo de
manager, pero si se que globalmente desde la parte de askHR si
hay muchisimas, digamos, muchisimas oportunidades de donde

crecer. Entonces yo creo que si me veo en 5 afios aqui.

E: ;Como seria tu linea de carrera dentro de K?

H: Realmente no la tengo clara porque mi linea de carrera en
Perl seria después de Kate, va Kate y luego voy yo, no hay un
entremedio entre Kate y yo, digamos si hay un ascenso sera para
una nueva posicion de HR o directamente para HR Manager y
en la parte de global hay tabtas cosas, tantas cosas, hay temas de
region, temas digamos HR partners, hay varias como que aristas
donde podria crecer, entonces solamente no sabria decirte hacia
donde podria ser, pero si se que hay mucha posibilidad.

E: ¢Como te enteraste de esta linea de carrera que hay en K?
Obviamente porque conoces a la gente que trabaja contigo, pero

hay alguien que te explico los puestos?

H: No, no, no por que digamos que la organizacion global como
tal es super horizontal. No hay tanto ese tema de quien es jefe de
guien, entonces el scope que mi jefa nos da a todos es que todos
somos un team, pero obviamente dentro de este team hay su
parte piramidal. Ella obviamente es la lider del servicio de HR
desde Canada hasta Argentina, luego vienen personas que
localmente son como que los lideres de su equipo de trabajo y
después venimos nosotros que es la parte de todos los advisors.
No hay nadie que me haya dicho mira tu vas para aca y de aca
vas para acd, no y estoy seguro que nadie me lo va a decir, pero
si se que la estructura siempre esta cambiando, siempre hay
nuevas ideas. Por ejemplo, ahorita hay unos squads
internacionalmente que se encargan de pensar en cémo mejorar
la organizacion, justamente yo soy parte de uno de ellos que es
el de skills y siempre estan como que en bastante rotacion,

siempre buscan nuevas personas, hay muchas, es donde digamos
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podria crecer, pero si nadie me ha dicho como que de aqui vas
para acdy asi.

E: (Y crees que eso es necesario? /crees que seria bueno que

alguien te lo diga?

H: Este, si es necesario saber temas de desarrollo, porque el
development de tu carrera es super importante y mas dentro de
HR que las, digamos el development no es tan marcado, cuando
tu llegas a un cargo senior en HR es muy dificil conseguir algo
entre ser un manager y no ser, siempre es dificil, entonces tal
Vez creo gue si es importante, bueno creo no, ES importante
decirlo, pero creo que realmente en la posicion que yo manejo
gue es un tema dividido, es un servicio a tomar, en este
momento no siento una urgencia. Ahora digamos, si llevo dos
afios y nadie me explica y nadie me dice, obviamente que si voy

a preguntar, donde puedo ir, que me falta, que necesito.

E: Porque yo creo que una de las cosas que mas valora la
persona a parte de, obviamente, diversas, al momento de entrar a
una organizacion es saber que tu eienes esta linea de carrera
donde tu puedes crecer, entonces no sabria si es que en K eso
esta sUper definido y si es que eso deberia decirse a quien entre,

sin importar el puesto.

H: Yo creo que en la parte de negocio, o sea el core, si esta bien
definido porque al ser una empresa de tecnologia, digamos que
todos los programadores, por ejemplo, tienen unos rangos y si tu
entras como un analyst tu sabes en cuanto tiempo o en cuantos
proyectos tu puedes llegar a ser un arquitecto, en cuantos
proyectos tu puedes llegar a ser un manager y todo eso, eso esta
claro. No estoy muy seguro, pero creo que si. Ahora, como te
digo por la parte de HR si es un poco mas dificil saberlo porque
es, el equipo de HR siempre va a ser de la misma manera,
siempre estara dividido de la misma manera y es muy dificil que

la misma empresa tengan a un manager y a un subgerente, al
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menos que la empresa sea muy grande, no es nuestro caso,
entonces creo que si es importante, en mi caso personal, mi
inspiracion por asi decirlo de venir a K, era porque es un rubro
totalmente diferente al que yo estaba viendo, en un cargo
totalmente diferente al que yo estaba viendo, pero dentro de la
parte de HR. Pero si seria importante que en algin momento
alguien me diga, mira estas son las posibilidades y esto es lo que
necesitas que es lo que no tienes en este momento y debe

mejorar.

E: Y en cuanto a los beneficios? Ok, estabamos hablando de la
linea de carrera, pero en cuanto a los beneficios que tiene la
empresa, los conoces? Y si los conoces, de qué manera te

enteraste?

H: El tema de los beneficios como tal cuando nosotros hablamos
de benficios aca en peru, siempre volteamos a ver la parte de los
descuentos, con que cuentas estas, con que marcas esta afiliada y
todo eso, es algo que actualmente en Peru no tenemos, ese un
trabajo que deben hacerlo poco a poco porque al fin y al cabo es
algo que le suma al empleado de Peru, pero se que hay muchos
beneficios globales, como la parta de My Referals, que es
cuando refieres a alguien, los Cash Awards, que, por ejemplo, si
haces algo muy bien, te pueden dar una bonificacion en dinero,
también estan los beneficios de Global Mobility, e caso quieras
ir a trabajar en otro lado, se puede ver una manera para que
puedas ir trabajando dentro de K en otro pais. Entonces, como
me entere en todo eso? Me tuve que enterar para prestarle
soporte a las personas que preguntan sobre eso, entonces me

entere a través de mi entrenamiento.

E: Y, bueno eso fue benficios, y en cuanto s los retos que

percibes en K? cuales crees que son?

H: Este, al ser una empresa nueva, porque digamos que si,

tenemos todo el soporte, algin guidance de I, como que ciertos
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aspectos que vienen de una empresa que tiene afios en el
mercado, SOmos una empresa nueva y al ser una empresa nueva,
los retos es construir las bases que te van a permitir crecer en un
futuro, creo que de las empresas lo mas importante son sus
primeros 5 afios porque en base a esto es que tu realmente dices
esta es mi identidad, yo creo que el reto principal actualmente de
K a nivel global y a nivel de Peru, es que todos los procesos se
identifiquen de la manera correcta u se pueda automatizar lo mas
gue se pueda, tanto los procesos de HR, como los procesos de,
no se, por ejemplo, temas de marketing, los procesos de
delivery, procesos que tengan que ver con captacion de nuevos
clientes, hacer politicas, hacer reglamentos, todo esto ha sido un
copy paste de |y lo hemos adaptado un poco a K, seria revisar
todo eso para que todo vaya cambiando hacia mejor.

E: Entiendo y en cuanto al proceso de incorporacion, que retos
percibes?

H: Yo Creo que yaa hemos, estamos, bueno, para que sepas
estamos enviando unas encuestas a todos los nuevos ingresantes
para que nos den su feedback de los primeros meses. Yo creo
gue el reto principal es un tema de identidad, un tema de que
nosotros debemos explicarle a las personas que es K, por que K
y cual es the K Way y cuando als personas, cuando el nuevo
empleado realmente entiende sus funciones, entiende cual es el
impacto que tiene su trabajo dentro de una organizacion,
entiende la mision, vision y valores, va a impactar positivamente
en la empresa, si 0 si, asi no quiera, igual va a impactar,
entonces yo creo que al ser una empresa nueva donde no tenia
un proceso de On-boarding hecho por colaboradores de k sino
que todo era terciarizado, tanto reclutameinto y seleccién como
el proceso de on-boarding, yo creo que los retos es que cada vez
gue ingrese una nuea persona, intentar que tenga una identidad
K lo mas rapido que se pueda y eso es explicarle que tiene que
hacer, quien es su jefe, por qué realiza su trabajo, entonces ese

no es un trabajo que se hace en una sola semana, €so es una
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cultura que hay que ir construyendo todos los meses, hasta que
todos esten convencidos de que la cultura es esta.

E: Y con el tema de la virtualidad? Cual crees que fue el
principal reto a comienzo de afio cuando todavia era todo

virtual?

H: Yo creo que siempre va a haber un reto de que nosotros
estamos acostumbrados o estuvimos acostumbrados de que todo
tenia que ser face to face, siempre estuvimos acostumbrados a
que el primer dia que yo llegaba me daban una induccién, me
daban mi laptop, me explicaban donde me iba a sentar,
entonces la mayoria de personas que ingresan tienen mas de
25 afios, los que no, son obviamente practicantes, entonces
como ya han tenido experiencia antes de la virtualidad, estan
acostumbrados a eso. A pesar de que ya tenemos dos afios en
el tema de la virtualidad, yo creo que ese sigue siendo el
principal reto porque todavia hay una brecha muy grande entre
las personas quq euigren volver a la oficina, que son las que
tienen mas de 40 aios, las personas que quieren un hibrido y
las personas que quieren trabajar totalmente desde casa.
Entonces, tu por ahi ya sabes que ese es el principal reto,
terminar de acostumbrarnos a que las cosas siempre serdn asi,
gue siempre seran lo mas digital posible, que todos los
procesos esten automatizados y lo pongo de la parte de RRHH,
tu en una empresa, bueno en mi caso, era HR business partner
y prestaba u nservicio a mas de 500 colaboradores, en vez de
enviarme un chat iban a mi oficina y me decian, edu, éme
peudes explicar como se hace esto? Con su laptop en la mano,
entonces yo decia, claro asi mira, dale acd y ya, gracias, se iba.
entonces eso cambio, ya no habia edu ayudame, sino que te
envian un chat, un correo, entonces hay gente que ve la parte
de RRHH en ese contacto humano, que va a hber alguien ahi al
lado de el, también eso va a ser parte de la virtualidad, ahora a

través de un correo, una llamada con personas de RRHH al
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menos que sea algo muy urgente, entonces eso siempre va a
ser un reto, todavia tienen que pasar muchos afios a que nos

acostumbremos a esa nueva virtualidad, nueva realidad.

Ya en verdad lo de la entrevista creo que te lo dije por chat,
pero es un tema, es para mi tesis y mi tesis se trata sobre la
socializacion organizacional que es como este proceso de
entrada a la empresa que tiene que ver con la manera en que
ta conoces a la empresa, pero de manera virtual.

Claro.

¢Cuéando entraste?
Yo entré en octubre del afio pasado, el 11 de octubre literalmente

hace exactamente un afio.

No te creo felicitaciones por tu afio, pero ¢entraste a Kyndryl
oalBM?

Yo entre directamente a Kyndryl.

Ya ok., ok.; entonces, ya te voy a preguntar un poquito sobre
cémo ha sido tu proceso de incorporacion porque obviamente
fue de manera virtual; o sea, no fue como directo no, yay lo
primero que me gustaria conocer es, ¢;cuales son tus
principales funciones dentro de la empresa?

Bueno mas que nada yo estoy en el area de alianzas pero también
ayudo a marketing, ahorita se puede decir que mas que nada me
enfoco en marketing en los eventos, en validar bases para tipo qué
personas se van a invitar, tipo validar con los partners si estan de
acuerdo en que el evento sea en tal lugar o si prefieren que se
haga en otro lugar, ese tipo de cosas, del lado de alianzas, como
gue me encargo todo el tema de lo que es como territorio, mapear,
no sé, tenemos tales cuentas en territorio de Christian y queremos
saber por el lado de los no sé, partners quién, qué comerciales ven
ese tipo de cuentas para asi poder trabajar en conjunto, mas que
nada eso y también lo que es, todo lo que viene a ser el registro

de oportunidades en los portales de los partners no.
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Aj4, si, si, si, yo trabajaba un poco con Sonia, ¢verdad? de
alianzas.

Si, si, si, en alianzas trabajo con Sonia; 0 sea, también trabajamos
todo lo que es payplan; o sea, qué nimero sacamos al final de la
semana en las alianzas, si se registrd bien la alianza, si hay que
hablar con el partner o, por ejemplo, no sé, hay una alianza que
esta registrada pero simplemente no esta bien mapeada; entonces,

no nos esta sumando y ese tipo de cosas.

Claro, claro y ¢como fue tu proceso para entrar a Kyndryl?

O sea, mi proceso fue bien raro porque yo cuando postulé, postulé
inicialmente a IBM; o sea, yo basicamente; o sea, cOmo que
postulé un mes antes y como que nunca me dijeron nada, fue
como que me dijeron ay si ya les vamos a avisar, que no sé qué y
dijimos ah, ya bravazo, pero nunca me avisaron, yo entré a otra
empresa y luego como qué, luego de la dindmica grupal, como
que tuve una dindmica; o sea, tuve una entrevista de tu a ti con
Jo me acuerdo, y él me dijo no; o sea, me dijo como que pucha
qué tal si te decimos como que hay un nuevo puesto, ahi como
gue puedes entrar a un puesto pero el tal empresa, que es nueva
pero en verdad hay mas gente, tipo busca llegar a ser lo que en
algin momento es o era IBM que no sé qué, yo le dije como feliz;
0 sea, tipo feliz de entrar, feliz de estar alli, en verdad como que
no me parecid 03.31, como decir no, no quiero esta empresa sino
gue estoy apostando por otra; entonces, lo hablamos, lo
conversamos, paso 1 mes, yo me acuerdo que me iba a Estados
Unidos por 2 meses por ahi y me acuerdo que; o sea, me acuerdo
que me tenian que entregar la laptop por asi decirlo; o sea, yo
estaba ya trabajando en otra empresa y yo me acuerdo que yo
tenia que entregar la laptop antes de viajar y ellos me tenian que
dar la laptop antes que yo viajé no, pero como que por procesos
coémo que me dijeron que pucha, que en verdad no me podian
entregar la laptop como que tan rapido, que yo tenia que cambiar
o mi vuelo o simplemente como que ya perdia la oportunidad de
poder cambiarme de chamba y asi es como cambié mi vuelo; o

sea, yo retrasé mi vuelo como 2 semanas, una semana, y me
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dieron mi laptop en verdad del proceso de onboarding fue raro de
verdad, porque; o sea, primero no era gente de Per( la que se
comunicaba conmigo y me acuerdo que por ejemplo ya habia
entrado y todo y me dijeron ya hay esta como que tipo reunién de
seguridad no sé qué, algo que creo gue es protocolo y como que
me dieron una hora y de la nada entré y no habia nadie y yo estaba
sola, la reunién nunca se dio, tipo yo luego escribi un correo y le
dije hola qué tal estoy en esta reunion y no ha entrado nadie y me
dijo, hay sorry tal persona se equivocé y te dimos mal la hora,
puedes subir ahorita porque se estad dando ahorita, es como que
pucha en verdad no puedo porgue yo sigo chambeando en mi otra
empresa; entonces, yo no podia decir oye, chau me voy tipo una
a tal lugar y nada al final como que me mandaron una grabacion
me pidieron perddn por no haber subido a la reunion y yo haber
estado esperando, pero si; o sea, fue como que medio random y
ya fue asi.

¢Qué momentos consideras?; o sea, de estos que me cuentas
gue fueron los mas importantes para tu incorporacion a la
empresa.

O sea, creo que algo bien bonito fue que ibamos a empezar en,
Sonia, Romina se juntaron conmigo el primer dia que yo entré
porgue practicamente; o sea, Yo estoy, soy como estudiante de
Sonia pero también trabajo un monton con Romina y obviamente
en el organigrama estoy debajo de Sonia pero en teoria como que
trabajo practicamente para las 2; entonces, fue bonito como que
conocer a Sonia porque previamente al yo ingresar al Kyndryl no,
nunca me habia entrevistado como quién iba a ser mi jefa, no
sabia ni siquiera a qué area iba a entrar; o sea, yo estaba como que
guau espero que sea una buena area, algo que me guste; o sea, yo
podia entrar a recursos humanos y ni enterada; o sea, no sabia

nada.

No te dijeron, nunca te dijeron tu puesto, la descripcion del

puesto.
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No, no, no; o sea, cuando yo entré me dieron un puesto que
supuestamente desaparecio en el proceso de pasar de IBM a
Kyndryl, era algo de operaciones de no sé qué y mi jefe aparecia
como Ricardo Jo, mi jefe directo pero luego el cambio y se puso
como Sonia, pero sentir como que antes de empezar todo Sonia
me conozca, hable con Romina y todas esas cosas fue como que
super bonito porque asi, hay mas confianza y ahora que estamos

en virtual como qué fue como qué bonito por asi decirlo.

Y de quién fue la iniciativa, fue de Sonia y Romina reunirse
contigo.

Si, fue por el lado de Sonia, ella me agendo un 07.13 me conto
un poquito sobre pucha, quien era ella, quien era todo, ;qué
estudiaba;, ¢qué me gustaba?, sen qué veia?, ese tipo de cosas, el
puesto en el que estoy encajo practicamente con lo que yo queria
fue como, si fue stiper random porque; o sea, yo entré y dije bueno
que quiero, me gusta el marketing y creo que fue un area en la que
entré y fue suerte pero a la vez; o sea, yo ahorita me estoy
especializando en marketing y todo; entonces, es como que me

encanta el area en la que estoy tratando ahorita.

¢ Qué estudiaste en la universidad o qué estudias?

Estoy estudiando admi, estoy como especializada en marketing.

Qué chévere, ya ya, ya, entiendo; ahora acerca de la empresa;
0 sea, Kyndryl, si yo te dijera dime en tus palabras que hace
Kyndryl, ¢qué ofrece?, ¢ cudl es el core del negocio?, ;Qué me
dirias?

O sea, yo te diria como que Kyndryl es una empresa de tecnologia
qué busca brindar soluciones que hagan qué, no sé renueven
procesos qué las empresas actualmente como qué las tienen muy
en el; o sea, no las toman muy en cuenta como almacenamiento
de datos o procesamiento de los mismos, seguridad de los datos
que tienen, yo lo veo asi como que es una empresa que brinda

tecnologia para crear esos datos, almacenarlos y procesarlos y
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todo ese tipo de cosas que no sé de una forma mas rapida por asi
decirlo algo asi, una tecnologia.

Si, si, si; es cierto y conoces ¢como esta estructurada la
empresa internamente?

Si; o sea, entiendo; 0 sea, me acuerdo cuando recién entré que
estaba sUper perdida y a mi me mandaron a hacer un organigrama
de, por asi decir las areas de la empresa no, cémo que la 09.11 la
2, la 3, ¢quiénes eran los lideres?, ;quiénes eran los de
soluciones?, ¢quiénes eran los de comerciales?, creo que eso si,
cémo que lo pude ver por el mismo hecho que creo que Sonia con
justa razbn me mandé esa tarea para que yo aprenda; o sea,
necesitaba saber si o si como estaban divididas las cosas; o sea,
creo que toda empresa tiene diferente organizacion, la empresa de
la que yo venia era recursos humanos, éramos 200 creo, ya era
como que ya fue, pero en cambio acé asi era como que mas
chiquito las cosas no, como que cada uno tiene por asi decir algo

especifico que hacer.

¢Y como conseguiste informacion?; o sea, te mandaron hacer
el organigrama, pero ¢cémo lo conseguiste?

Sonia me pas6 un organigrama antiguo; 0 sea, un organigrama
gue ya habia que actualizarlo por asi decirlo y me dijo mira, me
acuerdo, para la primera vez que organice ese organigrama me
demoré una semana; o sea, yo no sabia qué hacer y me acuerdo
gue para 10.21 me fui con Jani me dijeron, paratal y tal te vas con
Sandy para solutioning con Oscar y alli tipo me acuerdo que yo
era nueva, hola, qué tal me puedes ayudar en esto y ya ahora
cuando me piden actualizar un organigrama ya no espero que
alguien me diga oye preguntale a tal o fijate en tal, hay cosas que
ya simplemente automaticamente preguntas y eso, esto y se hace

al toque.

Si, si, si, es complicado como que he estado en tu posicién
también porque yo también al comienzo y cambia, cambia un

montdén; o sea, no siempre son las personas en los mismos
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lugares y sé que han habido demasiados cambios; entonces,
me imagino desde octubre, porque yo ingrese en marzo, no
me imagino desde octubre qué tantos cambios pueden haber
habido, no.

Pero marzo del 2021.

No 2022, ahorita y también he sufrido un montén con ese
tema, que Sonia te haya mandado a hacer un organigrama fue
parte de Sonia; o sea, fue de ella digamos.

Si; o sea, igual ese organigrama nos sirvié un montén de ayuda
para ver el nimero a pedidos por ejemplo, lo he compartido con
otras practicantes, que también como queremos saber como, en si
cOmo se organiza la empresa, ayuda también visualmente porque
es un organigrama que tiene nombre foto puesto, quién es su
manager y ese tipo de cosas y creo que es bien visual para que si
alguien entra a la empresa diga a ya el BCP, ah ya nos vamos con
Pérez Luna algo asi.

Ya, ya, ya, entiendo, entiendo, qué bueno en verdad, ya bueno
y con respecto a Kyndryl, ¢ Conoces cuales son las principales
reglas de la empresa?

En verdad no; o sea, las Unicas que asi manejo son las de
confidencialidad, siempre me han hablado un montén del tema
de; o sea, yo cuando entré no sé tal persona hasta dentro del
organizacion me decia oye me puedes pasar esto y para mi era
normal pero ahi ya aprendi primero preglntale a Sonia si puedes
pasar tan informacion, pregunta si puedes compartir tal
informacidn, asi sea obvia como que esa informacién qué tienes
que preguntar y ese tipo de cosas y creo que eso es lo Gnico que
yo siento que se me ha quedado un monton desde que he entrado,

como tener cuidado con la informacién que manejo.

¢Has leido alguna vez el reglamento interno del trabajo?
No, creo que si nos han mandado a leerlo, pero sinceramente no

lo he leido.
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Ya, entiendo; o sea, en verdad muy pocas personas lo han
leido; o sea, sinceramente yo no lo he leido de mi parte lo digo,
pero si es algo que como que deberia ser obligatorio en verdad
para los 13.16 asi, como que estudia deberia serlo.

Creo que si es obligatorio porque si hemos llevado cursos de salud
y todo ese tipo de cosas también como de seguridad, en el caso de
procesamiento de datos como saber si estas aceptando una coima
0 algo asi para irte por determinado lado, pero ese tipo de cursos
yo no me acuerdo haber leido; o sea, mal haria, pero creo que si

lo han solicitado.

Siy sabes ¢quién te lo pedia? o te acuerdas, debes leer esto.

O sea, me lo manda, si no me equivoco en el mismo Kyndryl y
luego se hace un push para el lado de Sonia y luego si es que yo
no; o sea, hay un detral si yo no he completado el curso Sonia va
y me envia un mail y me dice por si acaso tienes hasta mafana
para completar tal curso y yo tengo que entrar y completarlo; o
sea, se le avisa a tu manager que td no has cumplido con lo que te

estan pidiendo.

Claro, si, si, si, ya esto es de parte de Kyndryl, pero ahora
queria hablarte un poco acerca de tu rol, ;de qué manera
aprendiste lo necesario para que puedas realizar tus
funciones dentro de la empresa?

Creo que eso fue lo més dificil que me tocd; o sea, yo entré y no
tenia a nadie que me ensefie; 0 sea, estaba Sonia, estaba yo, estaba
Adriana y estaba Tamara, Tamara también, ellas 4 y yo como que
entré y habian cosas super obvias que préacticamente ellas ya, 0
sea, yo entré y Adriana ya tenia casi un afio Tamara ya venia de
afios; o sea; era como que, para mi hablar de no sé, de validated,
no sé, qué se habian vencido era como ¢qué es eso?; 0 sea, yo N0
sabia nada; o sea, uno lo empieza como que aprender a la fuerza,
como que al principio si me costé un monton, senti como que mi
ingreso fue bien; o sea, yo senti como un balde de agua helada

porque que era como ya armate una tabla dinamica que aparezca
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tal oportunidad tal, tal y yo estaba como qué estéas hablando y la
virtualidad tampoco ayudaba.

Te entiendo y ¢por qué crees que la virtualidad no ayudaba?,
¢qué hubiera cambiado?

Porque en ese entonces como; 0 sea, Adriana es mi amiga
estudiamos el segundo ciclo de universidad; entonces, como qué
yo le preguntaba cosas pero ya sentia de qué ya era como que
sentia de que ella tampoco se la iba a pasar todo el dia
explicandome, porque ella también tenia claramente cosas que
hacer, pero senti que no podia ir directamente sentarme al costado
de Sony decirle oye me puedes ayudar en esto y como yo era
nueva tenia el temor de equivocarme, claramente al comienzo me
equivoqué un monton, claramente al comienzo no sabia ni como
leer un file, ni hacer lo que me estaban pidiendo, pero creo que
como poquito a poquito con la misma practica y los errores como

gue fui aprendiendo.

Hubo algun proceso o un método que fue utilizado para que
ta; o sea, en el tema virtual para que ta adquieras esas
funciones.

No, nunca.

Alguna capacitacion, ¢nada?
No.

Todo fue tu preguntando a las personas qué hacer digamos.

Claro, si, nunca tuve ninguna capacitacion para nada.

Ajé, proceso entrenamiento nada.
No.

Y dices que fue como qué por propia experiencia,
preguntandole a Sonia y Adriana y asi.
Si.
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Entiendo, entiendo, eso también ha pasado mucho dentro de
Kyndryl por eso es como que este proceso en donde también
ta adquieres tus funciones tratando de mejorar justamente
por lo que me dices, porgue hay gente que también igual que
th como que esta literalmente en un terreno vacio y no tenia
ni idea de qué hacer y es super importante eso. Ahora, con el
tema de compafieros, ¢cOmo conociste a las personas con las
gue trabajas?

Bueno mi area es stper chiquita realidad; o sea, solamente somos
Sonia, Katy, bueno Romina que esta por el lado de marketing,
Adriana, Tamara, me acuerdo que la primera vez que las conoci a
todas fue en Cala que estuvimos una integracion para finales de
afio, del afio pasado y a Romina nunca la vi en persona hasta que
fui a las oficinas; o sea, nunca he tenido una interaccion con ella,
un verla fuera de lo que es el tema laboral por asi decirlo, pero
Sonia si como ese dia, creo que cuando fuimos a Cala fue stper
bonito porque nos conocimos todas, intercambiamos un poquito
mas sobre el tema de nuestras vidas, que nos gustaba y si, hay una
bonita integracion, luego también Tami se fue, bueno se fue hacer
su maestria a Madrid, nos quedamos Adri, Sonia, Katy y yo, ahora
que vamos a la oficina més seguido en verdad empiezas a agarrar

un poco mas de confianza.

Pero al comienzo en la virtualidad como fue que conociste a
Katy; o sea, bueno Sonia me imagino que obviamente es tu
jefa; entonces, tenia que acercarse a ti pero los demas.

Bueno Adriana ya la conocia de la universidad ya y a veces
entrdbamos a call teniamos una cadencia, solamente Adriana,
Tamara y yo y siempre terminamos hablando de cualquier cosa
menos de trabajo, ah si que tal cosa y asi conoci a Tamara, a Katty
la conoci porque ella era como que en verdad siento que Katy es
como bien amiguera; entonces, como que eso hizo que también
sea coach y me cuente cosas de su vida yo también era como un
break antes de empezar a hacer lo que en verdad nos habiamos

unido a hacer no, algo asi.
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Y estas carencias que tenian, eran semanales, ¢quién las
propuso?, ¢,como las coordinaban?

Tamara.

Tamara.

Tamara las puso; o sea, antes teniamos una cadencia que era de
las 3, ahora tenemos una cadencia que es de las 5 bueno las 4,
pero en esa cadencia si no se toca nada de temas como hay que
han hecho chicas o qué tal, no es como que ya presentamos el

payplan qué se corre el jueves y ya se acabé la cola algo asi.

Y en la virtualidad, ¢como era la relacion con estas personas?
O sea, creo que era super fria, yo puedo decir que por mi lado
también este soy un poco rochosa, creo que cuando uno no puede
0 sea Yo sentia que no puedo ver a la persona, si me equivocaba
en algo era como que no sabia en qué posicion estaban, de uy lo
he hecho mal o es para mejorar o cosas asi; entonces, este ese fue

el tema.

Y percibe que recibes apoyo de tus compafieros, companeras
en este caso.

Si; 0 sea, si.

Y de qué manera, no sé por ejemplo si tienes una duda te
acercas y te contestan siempre.

Si, si tengo una duda; o sea, como te he dicho mi area es sper
chiquita, simplemente voy donde Katya y donde Adriana y
siempre tengo una respuesta, asi no sepan es como que ah, no sé
busca a tal persona, pero siempre hay como un feedback de oye
puedes hacer esto, no es como que te dejen 5 horas y a las 5 horas

recién me contesten por asi decirlo.

Claro y de tus jefes o jefas en este caso Sonia y Romina
percibes apoyo de parte de ellas.
Si; 0 sea, si porque solo que cuando yo he tenido una inquietud,;

0 sea, en temas relacionados no solamente del trabajo sino oye
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que va a ser de mi ac& o qué nexo podemos tener 0 me gustaria
estar mas enfocada en esto, ellas se han dado el tiempo de
conversarlo conmigo y decirme oye mira si quieres estar mas
enfocada en marketing puedes hacerlo como que te vamos v si tl
guieres como tener mas tareas te vamos a ayudar; o sea, siempre
ha habido como eso de si; 0 sea, conversamos contigo si es que lo

necesitas, no habido algo de no voy a hablar contigo o algo asi.

Y tienes reuniones semanales o una vez al mes con ellas.

No con ninguna; o sea, nunca he tenido por ejemplo un one to one
con Romina jamas y con Sonia solamente la he tenido una vez
gue fue en diciembre del afio pasado y justo me agendo una para
hoy dia, supongo que es porque ya cumplo un afio en la empresa,

pero no la tuvimos entonces si iba a tener 2 reuniones Sonia y yo.

Y crees que hizo falta al comienzo, por ejemplo, ¢ te hubiera

ayudado?

Si, yo creo que si porque también yo creo que como todos
necesitamos escuchar qué también estamos asi estamos haciendo
las cosas mal, tiene que haber alguien que nos lo diga para que
aprendamos de los errores y no lo sigamos haciendo; o sea, yo
puedo creer gque estoy desempefiandome bien, que estoy haciendo
bien las cosas pero puede ser que para Sonia sea muy lenta o sea
no sé muy rapida o algo asi; entonces, yo creo que en ese aspecto
si es bien necesario, como que bien importante de la persona que

viene siendo tu jefa.

Si claro, deberias pedirselo; asi como consejo x deberias
pedirle como hay que tener impacto con ella no sé semanal o
facil una vez al mes asi para que te pueda decir eso
exactamente qué estas diciendo o qué tal te esta yendo.

Si en verdad si; o sea, yo igual también nunca lo he solicitado;
entonces, es como dije, creo que si yo lo pediria si me daria esa

oportunidad.
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Siento que seria bueno te ayudaria muchisimo a ti creo, no sé,
a mi me ayudo yo tengo con Kate, tengo una vez a la semana
y tocamos como que puntos que tenemos pendientes y
también le pido feedback como que oye, ¢;qué tal estoy
haciendo las cosas? y es sUper sincera conmigo y siempre
como que trato de mejorar con eso, Creo que es necesario no
s6lo para ti creo que es necesario para cualquier persona
dentro de la empresa que le pida eso a sus manager.

Si de todas maneras.

Si, si, si y a ver de aca 5 afios te ves en Kyndryl.

De aca a 5 afios no sé, no sé me gustaria quedarme si, pero me
gustaria ir un poquito mas por el lado comercial, si me veria si es
que siento de que estoy creciendo en la empresa, también se me
reconoce dentro de pero si; 0 sea, yo creo que si se me dan las
oportunidades si me veria dentro de la empresa y si no también

esta bien.

Si claro, obvio conoces estas oportunidades de desarrollo que
tienes dentro de la empresa.

No; o sea, nunca, nunca he escuchado como oye tal vez estas de
practicante quieres postular y cambiarte de area, no, nunca me ha

Ilegado esa oferta por asi decirlo.

Pero creo que en algin momento me comentaste que sobre
gue Sonia te dijo o creo que Romina te dijo como que estan
interesados en para donde te querias ir.

Si pero; o sea, lo que pasa es que yo como te dije estaba en 2 areas,
la de marketing y la de alianzas; entonces, yo antes como que
Romina no me daba muchas tareas porque pensaba que estaba
mas enfocada en alianzas, pero luego le dije uy me gustaria
enfocarme un poquito mas, tirar un poquito mas para el lado de
marketing; entonces, alli cuando hice, no me cambié de area ni
nada, pero estaba més enfocada en marketing en un 60 y en

alianza en un 40; o sea, como que me gustaria saber como, uy si
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se abri6 un puesto en tal parte o tal &rea de la empresa; o sea, no
necesariamente comercial porque siento que hay distintas areas
en las que podria como también ingresar para probar algo y cosas

asi.

Si, si, si, claro; o sea, seria bueno no como qué conocer, creo
gue eso falta un poquito en la empresa ensefiar las lineas de
carreras que hay o que puede haber.

Si.

Si porque siento que es importante y de los beneficios conoces
¢qué beneficios brinda Kyndryl? o ;qué beneficios percibes?
Yo siento que es una empresa super como flexible en el tema de
hoy, estoy enferma hoy ya no pasa nada, oye no sé quiero salir un
dia de vacaciones si me avisas con anticipacion no pasa nada,
siento que eso no pasa en muchas empresas; también son flexibles
con el horario de llegada como gue a las oficinas; o sea, yo puedo
llegar 9 de la mafiana, como puedo llegar 10:30 y ahi tampoco
hay, obviamente no voy a llegar a las 12 del dia no, pero siento
gue no hay como un tienes que llegar a las 9:00, porque a las 9:00
y a las 9:00 es, eso es algo asi eso creo que me gusté un montén
gue se entiende a la persona que quiere salir de vacaciones o
quiere tomarse un dia libre o esta se enferma y quiere descansar,

ese tipo de cosas.

¢ COAmo te enteraste de esto?, ;como te fuiste enterando de la
tranquilidad y de todo esto?

Porque creo que Sonia siempre me lo comento; o sea, ella siempre
me dijo si tu quieres un dia libre dimelo, si tl necesitas salir
dimelo; o sea, como que acd somos muy inflexibles con los
tiempos y lo de las oficinas me empecé dando cuenta poco a poco,
fue como que no sé, Sonia no me daba una hora de llegada, pero
si tenian una reunion si iba temprano o algunos dias un poquito
mas tarde, pero que no es que haya como que un horario

establecido ni siquiera para irse ni para llegar algo asi.
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Claro, claro, pero ella fue la que te lo comentd digamos y
¢conoces otros beneficios de la empresa o sea no sé el seguro?,
esas cosas.

Bueno si, el seguro es super bueno, vas unas cuantas veces y
siento que es super bueno por el hecho de que te cubren todos los

medicamentos; o sea, no te cobran ni un sol, bravazo si creo que.

¢ Como te enteraste de lo del seguro fue en el on boarding?

No me enteré porque lo use un dia, si lo use un dia porque mi
seguro creo que no cubria tanto en una clinica y dije haber vamos
a pasar este también y como que vi me pareci6 demasiado chévere

gue cubra no sé, 100% de todo lo que era medicamentos.

Si, si, si, pero en el comienzo no tuviste una reunion donde te
explicaron todo el tema de tu seguro y eso.
No, creo que eso fue una charla a la que no fui.

A la que no fuiste.
Aja.

O sea, bueno porgue te cambiaron el horario.

Si se confundieron.

Claro, pero bueno, que bueno que ya lo sepas no lo he usado,
pero seria bueno usarlo y acerca de los retos que percibes que
hay en Kyndryl, ¢qué retos percibes?

Creo que percibo el reto de superarme; 0 sea, COmo creo que acé
el reto de toda &rea de operaciones esta en automatizar procesos
y creo que eso es lo que buscan las personas y mientras yo vaya
automatizado procesos siento que esos son los retos que tengo que
Sonia me diga pasa este file ya no en un Excel sino un power
view, algo nuevo para mi yo digo guau, tengo que hacerlo;
entonces, COMO que pese a que no sé, tengo que aprender, tengo
gue empezar a, poco a poco como que a familiarizarme con

nuevos procesos que agilicen lo que estamos haciendo dia a dia.
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Y con respecto a Kyndryl como empresa; o sea, no de parte
tuya sino de Kyndryl como empresa, ¢qué retos crees que
tienes?

O sea, creo que posicionarse del mercado no, ahorita estamos,
SOmMOS una empresa nueva, No NOS conocen, tenemos que dar un
feedback segin lo que he escuchado porgue claramente yo soy
practicante pero es como que pienso que es el partners de todo lo
que es nuUevo yo siempre tengo que presentarme y decir no somos
una empresa nueva somos el espin y comentar todo para que la
gente diga a interesante o algo asi; entonces, yo creo que le falta
la empresa como posicionarse como una empresa fuerte qué con

su propio nombre pueda decir ah qué chévere Kyndryl o algo asi.

Si, tal cual, tal cual y el proceso de onboarding, bueno todo
este proceso de incorporacion a laempresa de manera virtual,
¢qué mejorarias?

Yo creo que lo que pediria seria como, ya se dio el proceso y que
haya no sé si una persona de Perl que se encargue de todo el
proceso y te acompafie con todo ese proceso y una vez que
ingresas a tu area facil tener un coach o algo asi y que esa persona
te puede ensefiar un poco general qué es Kyndryl, ¢quiénes son
las personas?, ¢cudles van a ser las funciones? todo ese tipo de
cosas Como para que una persona entre y no este como perdida

sin saber qué hacer ni a quién pedirle ayuda y cosas asi no.

Si tl sabes que en IBM, habian como que estos coach.

Adriana me dijo porque cuando yo entré yo estaba como, estaba
perdida mal, no sabia qué hacer y Sonia paraba ocupada siempre
porque obviamente Sonia es como manager y entonces tiene un

monton defunciones y no podia ser todo el rato ahi.

Y aparte de esto que me comentas de tener un coach que te
ayude las primeras semanas 0 meses, ¢qué méas pondrias?;0
sea, que mas harias para que la gente conozca sus funciones,
la gente conozca la linea de carrera que tiene dentro de la

empresa.
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Creo que yo haria algo asi como que una charla; o sea, como
también diria como que recursos humanos se meta un poquito mas
a hablar con las personas que recién ingresan asi como nosotros
Somos recursos humanos, podemos escribirlos sobre los nuevos
puestos que se abran o que haya un canal en el que se publiquen
los puestos que pueden haber y ese tipo de cosas porque siento
gue segun lo que he escuchado en otras empresas si hay ese tipos
de canales que suben los puestos como diciendo, se abrid este
puesto de practicante para tal area, se abrio este puesto en tal cosa,
puedes postular a tal area y cosas asi y siento que eso en Kyndryl
no se vé mucho; o sea, no sé si es porque no hay mucho, pero si

siento que deberia como qué haber algo asi

Es que nosotros lo tercerizamos; o sea, de una parte externa;
entonces, seleccidn y reclutamiento, pero obviamente para las
personas que recién llegan a la empresa deben tener esa
informacién; o sea, es como que algo que es si 0 si, no
negociable coémo que tener todo eso también capacitaciones
para sus funciones y eso.

Claro.

Entonces, bueno en realidad de mi parte no hay nada mas tu
quieres agregar algo mas con respecto a este, de tu proceso de
entrada de manera virtual.

No yo creo que nada.

Ya esta bien, bueno en verdad gracias por tu tiempo, me sirvid

un montén la info te iba a decir te voy a pasar.
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Anexo 6: Libro de Codigos

Temal Primer Contacto con la Orgnanizacion
Subtema 1.1 Funciones
Subtema 1.2 Proceso de incorporacion

Tema 2 Comprensién de la empresa
Subtema 2.1 Core del negocio
Subtema 2.2 Estructura
Subtema 2.3 Reglas

Tema 3 Comprension del rol

Tema 4 Percepcion social
Subtema 4.1 Percepcion de comparfieros
Subtema 4.2 Percepcion de jefes

Temab Linea de carrera
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