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Resumen

Esta propuesta se llevd a cabo con la necesidad de hacer un analisis al alistamiento,
identificacion y estructuracion de los procesos que se involucran en cada una de las fases de
la incorporacién de los nuevos trabajadores en Human Capital y como consecuencia se
permita generar impacto en la marca empleadora de la organizaciéon. Con apoyo de los
fundamentos tedricos que soportan los procesos de talento humano, se presenta un analisis
del Onboarding como mecanismo de fidelizacidon. De esta manera, el presente documento
propone una metodologia centrada en el paso a paso para el desarrollo éptimo de un proceso
de acogida del talento en las organizaciones, apoyandose en un instrumento que permite
medir la satisfaccion y cumplimiento de cada proceso y fases aplicadas en los nuevos

colaboradores.

Palabras Claves: Onboarding, fidelizacién, talento humano, satisfaccién.

Abstract

This proposal was conducted with the need to analyze the enlistment, identification and
structuring of the processes involved in each of the phases of the incorporation of new
workers in Human Capital and consequently, generate impact on the employer brand of the
organization. With the support of the theoretical foundations that support human talent
processes, an analysis of Onboarding as a loyalty mechanism is presented. In this way, this
document proposes a step-by-step methodology for the optimal development of a talent
onboarding process in organizations, supported by an instrument that allows measuring the

satisfaction and compliance of each process and phases applied to new collaborators.

Keywords: Onboarding, loyalty, human talent, satisfaction.
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1. Introduccion

En la actualidad, las organizaciones han orientado sus procesos tanto internos como externos
a la globalidad y los retos que impone los modelos econdmicos predominantes. Esto ha
incidido notoriamente en la transformacién de procesos, pasando de estructuras rigidas y en
algunos casos obsoletas a nuevos modelos innovadores de gestion y resultados, permeando
todas las areas de la organizacién. El area encargada del talento humano no ha sido la
excepcion, requiriendo que sus procesos de seleccidn, contratacion, fidelizacion, bonificacién,
entre otros, se dinamicen en un escenario de innovacion, competitividad e impacto

productivo.

Los modelos de innovacidn a los procesos de talento humano contindan creciendo y
expandiéndose, en concordancia, esta propuesta de investigacion orienta y delimita
pardmetros para implementar de manera efectiva el proceso de “Onboarding”. El cual,
permite realizar la retencién del talento, la fidelizacion y la alineacién efectiva con la estrategia

de la organizacién.

De esta manera, los beneficios sobre la organizacion son adecuados y conducentes al aumento
positivo en el cumplimiento de metas, objetivos e indicadores, toda vez que, mejora de

manera directa en el compromiso y desempefio de los colaboradores.

Por ende, para este estudio, de comun acuerdo con la Organizacion Human Capital empresa
dedicada al desarrollo y gestion integral del talento humano y la prestacion de servicios
orientados a procesos estratégicos, técnicos y operativos de recursos humanos, se efectua el
disefio de propuesta de “Onboarding” que permita darle una acogida y adaptacion a los
nuevos trabajadores que ingresan a la organizacion, minimizando el tiempo de recibimiento,
con practicas memorables, mecanismos de recordacién, alineacion a la estrategia,
impactando en la productividad, reduciendo los indices de rotacion en las primeras semanas,
dinamizando la llegada y forjando una compenetracién mayor y en menor tiempo con la

cultura organizacional.
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Alo largo del desarrollo del documento, se abordara la propuesta para dotar a Human Capital,
de un proceso de “Onboarding” estructurado, a través del establecimiento de lineamientos
adecuados a través de; la identificacién de requerimientos internos y externos para el
establecimiento de un proceso de “Onboarding” en la organizacidon. Posteriormente, se
determinaran los lineamientos para construir y definir la estructura y posterior puesta en
marcha del proceso y finalmente se estableceran los instrumentos de medicidon necesarios

para fomentar un modelo exitoso de “Onboarding” y su impacto en el talento clave.

2. Justificacion

Esta propuesta orienta pardmetros de mejora al proceso de “Onboarding” o acogida de los
nuevos trabajadores de Human Capital, transformado el actual modelo tradicional vy
reglamentario de acogida, por un proceso renovado, que permita una experiencia mucho mas

estructurada y que genere mayor recordacion en el individuo.

Human Capital es una organizacion con experiencia de acompafiamiento profesional a
diferentes tipos de organizaciones en temas relacionados con la gestion del talento, por esto
es tan relevante darles una mejora a los procesos de acogida de los trabajadores propios, ya
que son estas personas las que impactaran en el relacionamiento con clientes y a su vez

conlleva al cumplimiento de la estrategia de su negocio.

Segun la empresa Factorial RH, “el 22% de los trabajadores abandonan su nuevo empleo en

”1 en Human capital ese indice, si bien es relativamente bajo, no busca

los primeros 45 dias
solamente reducirlo, sino eliminarlo y adicionalmente impactar de manera positiva en la
generacion de valor, el compromiso v fidelidad del trabajador, dando una excelente primera

impresidn, con una acogida amigable, cercana y que promueve un buen ambiente de trabajo.

Esta propuesta entonces fortalecerd la articulacion de todos los procesos del actual

macroproceso de incorporacion y relacidn laboral (Gréaficol), que hoy tiene la seleccién de

L https://factorialhr.es/blog/plan-onboarding-empleados/
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personal, el proceso reglamentario y documental de contratacién y una induccién netamente
corporativa y técnica, a su vez que implementa mecanismos para que estos procesos que hoy
son rigurosos y cautos, se conviertan en una experiencia diferenciadora y positiva en la

acogida de quienes estén ingresando a desarrollar una labor en la organizacién.

Lo anterior permitira, una relacién mas amena, donde las personas se sientan en un ambiente
grato y satisfactorio, logrando un impacto en los resultados, una mayor productividad en las
primeras semanas laborales, una alineacidn con la cultura definida por la organizacién y los

equipos de trabajo inmersos en ella.

Finalmente, una vez implementada la nueva forma de actuar a partir del proceso de
“Onboarding”, incrementara la fidelizacién del talento desde el ingreso a la organizacién e

impactara de manera positiva en la marca empleadora.

Macroprocesos GTH

@) A &

Planeacion Incorporacion & Recompensas Desarrollo

Area GTH Relacion laboral Totales Integral

Planeacion Estratégica Seleccion Politica Retributiva Crecimiento Gente HC

-

Politicas del drea Contratacion Incentivos y Reconocimiento Formacion Integral

Marco Legal Induccion Calidad de Vida

-

MNomina / Gestion AP

Desvinculacion m HUMAN CAPITAL

Grafico 1. Macroproceso de gestion del talento

Fuente: Marco estratégico, Human Capital, Colombia.
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3. Planteamiento del Problema

¢Cuales son las dificultades mas apremiantes que han impactado en la adaptacion e

integracion de nuevos trabajadores al puesto de trabajo en el cual fueron seleccionados?

De esta manera, proponer un modelo de “Onboarding”, en la organizacién Human Capital,
busca reducir las dificultades para generar; inicialmente una experiencia positiva y de impacto
en el abordaje de los candidatos concursantes a cargos dentro de la organizacién y
seguidamente un proceso adecuado de adaptacion e integracidon de nuevos empleados a sus

puestos de trabajo.

4. Objetivo General

Proponer un modelo de “Onboarding” para la organizacion Human Capital orientado a

fidelizar el talento humano.
4.1.0bjetivos Especificos

v’ Identificar los requerimientos internos para el establecimiento de un proceso de
“Onboarding” en la organizacion.

v' Determinar los lineamientos para la estructuracién y puesta en marcha del proceso de
“Onboarding”

v’ Establecer los instrumentos de medicidon necesarios que garanticen el proceso de

implementacién de “Onboarding” y su impacto en el talento clave.

5. Marco Tedrico

En el devenir de las organizaciones, se ha cuestionado, indagado y analizado, las posibles
variables que intervienen en la productividad de los trabajadores en términos de eficiencia,
eficacia y efectividad. A su vez, ha tomado relevancia la identidad empresarial como

parametro de articulacién entre el empleado y la organizacién, permitiendo validar Ia

10
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alineacion, afinidad y compromiso que se tienen en la ejecucion de sus actividades y el alcance

sobre la proyeccidn de la organizacion.

En concordancia, las organizaciones han buscado como orientar sus procesos de seleccidn
para garantizar un impacto real en el trabajador contratado, llevandolo hacia la fidelizaciéon
como actor clave para la productividad de la organizacion. De esta manera, el “Onboarding”
surge como proceso que estructura los lineamientos para fortalecer los procesos de seleccién
y adaptacion en los puestos de trabajo. A continuacién, se concretiza las posturas vy

pensamientos tedricos frente al tema.

Es importante verificar los procesos de seleccién de personal como orientaciones y/o
lineamientos estructurantes en la provisién de puestos de trabajo al interior de cada
organizacién. Para Amo Arturo, se convierte en un desafio identificar y atraer profesionales
con un nivel de compromiso y disposicidon a aportar sus conocimientos, competencias y
beneficios marcando la diferencia y ajustandose prontamente a la organizacidén. A este
desafio, lo define la autora como un recurso escaso, puesto que el futuro de la organizacion
depende de él. A su vez, la organizacion requiere de un modelo integral de captaciéon de
personal que permita prevenir eventualidades de desajuste que se produzcan y que permita

afrontar retos a corto, mediano y largo plazo. (Amo Arturo).

En concordancia, Maria Jose Nebot, sostiene que la seleccion de personal presenta las
siguientes caracteristicas: se constituye como un proceso dindmico, cuyo objetivo es la
busqueda y hallazgo del candidato mds adecuado, en el cual, los requisitos internos vy
particularidades de este, se determinan por las actividades, funciones y tareas del cargo que

se busca cubrir y las caracteristicas de la organizacion que contrata el perfil. (Nebot Lépez)

En este punto es sustancial definir que los procesos de seleccion, si bien buscan identificar
competencias y saberes del candidato, también es importante validar quien se ajusta mejor a
las necesidades que explora el puesto de trabajo vacante. Por ello es importante, tener

11



Angie Katherine Garcia Bustos
Propuesta de mejora para proceso de Onboarding en Human Capital

claridades frente a la delimitacion, alcance y objetivos que propone el puesto de trabajo, los
cuales no son mas que el fruto del analisis, la valoracién y la evaluacidn de puestos de trabajo

que toda organizacion debe registrar con claridad y precision.

Ahora bien, es importante referir que los procesos de seleccion y el reclutamiento de personal,
difieren metodolégicamente, ya que como lo propone Nebot, el reclutamiento es una accidn
dinamica que, sin seguir un procedimiento determinado, trata de buscar al candidato idéneo
para un puesto de trabajo. No obstante, en la seleccion de personal, se basa en procesos
determinados con un cumulo de candidatos participando, por el otro lado el reclutamiento se
centra en la busqueda y contacto de personas y estas a su vez se sometan a técnicas de
seleccion establecidas. Concluyendo asi que el reclutamiento, prioriza la busqueda del

candidato y la seleccion de personal elige entre los candidatos que se han postulado.

En complemento (Dessler & Varela, 2011), resefian que las competencias permiten identificar
caracteristicas demostrables en un individuo con el desempefiio. Es asi como, los procesos de
seleccion orientan la busqueda de personal con altas competencias para el cargo vacante u
ofertado. En concordancia, las competencias en los puestos de trabajo se establecen como
medios de observacion y medicidon de conductas al interior de cada cargo. De este modo se
podria afirmar que el andlisis de puestos basado en competencias permite la identificacion de
conductas medibles y observables basadas en conocimientos, habilidades y
comportamientos. Este analisis permite entonces articular los mecanismos para la seleccién
de un candidato acorde al puesto de trabajo, sus competencias y los procesos adecuados para

una induccién y adaptacién exitosa a la organizacion.

Para Dessler y Varela, una induccion exitosa deberia garantizar cuatro (4) propdsitos. El
primero estd orientado a que el colaborador nuevo se sienta a gusto y bienvenido en la
organizacién. Como segundo, debe entender a la organizacion y su propdsito en una mirada

amplia centrando el enfoque de su pasado, presente, vision del futuro y cultura

12
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organizacional, complementando con el conocimiento de politicas y procedimientos
definidos. El tercero orienta la necesidad sobre el colaborador para que él tenga claridad sobre
lo que la organizacion espera de él en materia de desempeiio laboral y conductual.
Finalmente, la persona contratada deberia comenzar un proceso de ajuste en sus métodos de
gestidn y control y resultados articulados a las preferencias y estilo de la organizacién. (Dessler

& Varela, 2011).

Ahora bien, surtido el proceso de seleccidn, Chiavenato define qué; la induccion se constituye
como la apertura o punto inicial para contratar y empalmar a las personas de manera
adecuada en las diversas actividades de la organizacion, se requiere entonces, de posicionarlas
en sus puestos de trabajo clarificarles su rol y funciones que deben estar alineados a los

objetivos institucionales. (Aldi Lopez, 2018).

Las organizaciones requieren promover mecanismos de socializacion audaces, sus
trabajadores nuevos y antiguos, aunque pueden llegar a ser diversos y en algunos casos
necesarios. Por lo general en las organizaciones, este proceso se realiza de manera certeray
contundente procurando que, durante la etapa inicial del empleo, se desarrolle un ambiente

de trabajo receptivo, eficiente y favorable.

Frente a los programas de induccion, Chiavenato establece que; deben corresponder a
procesos intensivos de capacitacion centrados en nuevos colaboradores de la organizacion.
Su objetivo debe buscar familiarizar a los recién llegados con la misidn y proyeccion, la cultura
organizacional, definida en las costumbres internas, a su vez, con la estructura de la
organizacién centrada en los Departamentos y areas de trabajo, y seguidamente con los

principales productos o servicios ofrecidos.

El fin Ultimo entonces, es lograr que el nuevo integrante de la organizacién conozca, apropie
e incorpore las actitudes, normas, valores y patrones de comportamiento deseados por los

lideres y companeros del entorno de trabajo.

13
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Los programas de induccidon, o como los denomina (Chiavenato, 2011) programas de
socializacién, se desarrollan a través de las directrices y conocimientos de las areas o
Departamentos de capacitacion, quienes tienen la responsabilidad de coordinar y ejecutar
estos procesos (en algunos casos puede apoyarse con los lideres o jefes del area
correspondiente donde se ubica el cargo), garantizando que los nuevos miembros puedan

adaptarse rdpidamente explotando su potencial.

De la misma manera, Salvador Ibafiez, de la Organizacidon Top Employers Institute, refiere que;
los procesos de “Onboarding” se constituyen como fundamentales, entendiendo que son la
primera impresion de los nuevos empleados sobre la organizacién a la cual ingresan y tiene
una gran influencia en lo que piensan sobre su nuevo empleador a largo plazo. La permanencia

y bienestar en un empleo dependera en gran parte de esta acogida. (Equipos y Talento, 2018).

El proceso de “Onboarding” en la organizacidn inicia en las fases mas prematuras del proceso
de seleccidén, toda vez que, esta forma parte de la propuesta de valor al empleado y busca
ahorrar tiempo en la induccion y adaptacion. Por consiguiente, hablar de “Onboarding” en la
organizacidn, es definir los parametros y procesos necesarios para recibir, formar y alinear al
nuevo empleado. Hecho este proceso permitird reducir el riesgo de que cambie de opinién y

finalmente decida salir y/o formar parte de otra empresa. (steeple.com, s.f.)

Ahora bien, si nos remitimos al estudio de Onboarding HR Insights Report elaborado y
ejecutado por la organizacion Top Employers Institute identificd cinco tendencias en las
empresas en Espaiia, a continuacién, se resumen cinco caracteristicas que ponen en evidencia

la importancia de ejecutar proceso de “Onboarding”:

1. La primera evidencia o resultado es que el proceso de “Onboarding” ya no se limita a
unas sesiones cortas que se desarrollaban en pocos dias, por el contrario, se ha

convertido en un proceso que da inicio incluso antes de la contratacién, centrandose

14
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en la fase de atraccidn del talento, y que podria llegar a extenderse hasta doce (12)
meses posteriores a la contratacién de la persona.

Se logré evidenciar que desde un planteamiento metodolégico el “Onboarding” es un
proceso robusto, el cual, se estructura de manera multidimensional estableciendo tres
areas: el contexto de la organizacidn, la composicién de la cultura y aspectos definidos
del puesto de trabajo. En resumen, quiénes somos, cdmo lo desarrollamos y hacemos
y qué es lo que se espera de nosotros.

Se demuestra que el “Onboarding” requiere de un mayor nivel de implicacién y
compromiso por parte de los altos directivos, coordinadores, lideres y jefes de
departamentos, en cuanto deben orientar e inspirar a los nuevos empleados
ayuddndoles a comprender el propdsito y visién de la organizacién. En todo caso, seran
ellos los emblemas y figuras a seguir en la organizacion.

Se identifica la importancia de la transformacién digital en los procesos de
“Onboarding”. La tecnologia permite la puesta en marcha del proceso, su medicidn,
identificacion de avance, impactos y fallos. Claramente, también aportard a valorar
necesidades de formacion, desarrollar e implementar planes de aprendizaje, mejorar
maodulos de induccidn a la vez que permite conectar al empleado con la organizacién.
Finalmente, se resalta la necesidad de incorporar herramientas de analitica de datos,
como una tendencia que viene generando resultados extraordinarios en el analisis vy
medicion de impacto y la efectividad del proceso. Posiblemente, el mayor alcance serd
laimplementacion de modelos predictivos que fortalezcan el proceso de “Onboarding”

en la organizacidn, (Equipos y Talento, 2018).

(Kumar, 2017) refiere de manera concreta que; el proceso de “Onboarding” en las

organizaciones se disefia y establece como fases ordenadas que se implementan no solo en

las primeras semanas del empleo, en contraposicién a lo anterior, el objetivo del

“Onboarding” busca lograr una relacion a mediano y largo plazo entre la organizacion vy el

colaborador, al tiempo que genera un arraigo en el mismo con el lugar de trabajo, haciéndolo

sentir que tomd una correcta decisidn al aceptar la vacante.
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Aunado a lo anterior, desde el andlisis de la Society for Human Resource Management, “El
“Onboarding” es el proceso mediante el cual los nuevos empleados se aclimatan a todos los
aspectos de sus trabajos de forma rdpida y sencilla, y aprenda el KSA? y los comportamientos

necesarios para funcionar de manera efectiva dentro de una organizacién.". (Kumar, 2017).

Como se ha senalado anteriormente, se resalta que el proceso de “Onboarding” no se
constituye como una obligacidn exclusiva del drea de Talento Humano o su similar dentro de
cada organizacion; cada gerente o lider también debe ser parte de este proceso, a partir de la

primera etapa de induccion.

Segun Kumar, se han realizado experimentos que demuestran que los empleados que no han
sido inducidos adecuadamente necesitan mucha mas orientacion y capacitacién vy, por lo

tanto, demuestra que puede ser mas costoso en términos de esfuerzo, tiempo y dinero.

Es por ello, que él “Onboarding”, debe considerarse como un procedimiento completo y no
como una accién de rutina independiente o desligada del que hacer de la organizacién. Esto

puede ayudar a mejorar la integracion de los nuevos empleados con el Core organizacional.

En multiples casos las organizaciones han definido sus procesos de atraccién y fidelizacion del
talento soportandolos en el dinero, ventajas econdmicas y personales o beneficios que, si bien
son aspectos importantes, posiblemente, no son determinantes a la hora de lograr que los
empleados permanezcan en el cargo. Por el contrario, existe una influencia directa desde las

gerencias directivas que articulan labores con los subordinados.

Desde los andlisis de (Jordan & Kaye, 2014), varias encuestas han demostrado que los

directivos generan un efecto significativo en el comportamiento y compromiso de los

2 Modelo de medicién de habilidades KSA.
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colaboradores. El andlisis se centra en que los directivos son los principales influenciadores y
motivos por los cuales la gente decide renunciar, incluso si su salario actual es adecuado. Se
concluye que, las personas continuardn trabajando en la organizacién si evidencian un trato
apropiado, basado en el respeto, la escucha y calidez, a su vez que les propone desafios

laborales, las hace sentirse valoradas y les da cierta flexibilidad.

Los empleados con talento quieren desarrollar sus habilidades y ampliar sus conocimientos.
Los Gerentes, deben mantener a sus empleados en una senda de crecimiento constante, sin
ignorar sus ambiciones. Por tanto, cuando los empleados piden mds oportunidades y estas
son rechazadas, lo mas probable es que abandonen la organizacién para buscar esas
oportunidades en otro lugar. Incluso si no se van de inmediato, es probable que se desvinculen

y su rendimiento se vea afectado. (Jordan & Kaye, 2014).

(Bitterle, 2020), construye un planteamiento acertado a través del analisis de como las
organizaciones han invertido tiempo en la incorporacién de un nuevo empleado, solo para
verlo renunciar poco después. Es asi, como la contratacién y la retencién del talento efectivas
requieren cada vez mas una visién global de los perfiles y los intereses que las personas
buscan. A manera de ejemplo el autor define qué; a menudo los profesionales mas fieles a las
organizaciones y que han permanecido durante muchos afos trabajando, sienten que los
millennials carecen de una ética de trabajo sélida, o los ven como desleales por dejar trabajos
gue no se alinean con sus valores. Los directivos, lideres y los profesionales de recursos
humanos requieren constantemente aprender a adaptarse a los talentos mas jévenes, que
predominantemente estan buscando culturas positivas en las que puedan prosperar y ser

productivos.

La propuesta entonces reviste la necesidad de Crear equipos de alto rendimiento mediante

programas eficaces de incorporacién y gestidn del desempefio.
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Bitterle, define qué para atraer a empleados que se alineen con los valores de la organizacion,
se debe construir intencionadamente una cultura positiva y esta sea promovida en diferentes
canales de comunicacion. Los ajustes a la cultura positiva pueden variar de cada organizacién
y los métodos utilizados; desde si ofrece café gratis y un bonito entorno de trabajo hasta sus
paquetes de prestaciones. En contraste se lograria una experiencia en donde los empleados
se sientan a gusto y se debe complementar constantemente con investigaciones que permitan
saber cdmo perciben los empleados la marca empleadora y el tipo de cultura que les resulta

atractiva.

El autor concluye, centrando la importancia de la bienvenida a los nuevos empleados con un
proceso de incorporacién festivo, exhaustivo y estructurado. Bajo un proceso estandarizado
en toda la organizacién, con pasos detallados como, por ejemplo; comunique claramente qué
necesitan los miembros del equipo para convertirse en los mejores. Su programa de
incorporacién debe capacitar a los nuevos reclutas, asi como incluir oportunidades de tutoria,
informacién sobre los entramados de la carrera profesional y la integracidn en la cultura de la
organizacién. Lleva tiempo alinear de forma significativa y concreta a los nuevos
colaboradores con la cultura y los valores de su organizacidn, inclusive se hace referencia a

gue algunos empleados podrian tardar hasta un afio.

Cuando relacionamos los aportes que se desarrollan desde los procesos de seleccidon del
talento, los lineamientos de “Onboarding” para generar experiencias positivas en la imagen y
productividad de la organizacion y los mecanismos para fidelizar, comprometer y retener el
talento, vemos un impacto directo en la organizacién que se deriva hacia todos los
colaboradores. En cierta medida, la marca empleadora como medio de identificacion del ADN
organizacional se ve alimentado por las contribuciones que puedan hacer de manera efectiva

los procesos anteriormente mencionados.
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La marca empleadora o también conocida como “Employer Branding”, desde su definicién
mas directa, se centra en la construccidon y posicionamiento de una marca empresarial a nivel
competitivo; de esta se deriva la imagen, slogan y el reconocimiento a distintos niveles,
orientado por los empleados, el cliente externo, los proveedores y el publico en general.

(Guaman Mullo, 2020).

Al situarnos desde una perspectiva de integracidn hacia la marca empleadora, Jacob Morgan
(Morgan, 2017), expone que las organizaciones que buscan dar experiencias positivas a sus
colaboradores se transforman en triunfadores corporativos. Ademads, fomentar el
compromiso de los colaboradores no tiene gran recibimiento con pequefios cambios
cosmeéticos centrados en el corto plazo, asegura que no funciona. Por el contrario, mejorar la
experiencia de los empleados requiere un cambio positivo a largo plazo, centrado en mejorar

la vida de sus empleados e incrementara el desempefio de su organizacion.

Manuel Romero, propone que una experiencia laboral feliz redunda en numerosos beneficios
para la organizacion. Al ahondar en el tema se analiza que, la felicidad estd determinada por
las actividades diarias, de ahi que la experiencia laboral sea determinante en la felicidad de
las personas. “Tenemos la posibilidad de influir hasta en un 50 % en la felicidad de las personas
de nuestra organizacién”. (Romero, 2021) define la felicidad, a partir de actividades que
absorben la concentracién y las capacidades, con las cuales se pierde la nocién del tiempo; lo
anterior como un parametro de satisfaccion de la persona e incluso puede que estas
actividades redunden en impactar positivamente a otras personas lo cual se podria decir que
corresponde a una felicidad mayor o nivel de satisfaccién. Sin embargo, la felicidad no es

exactamente igual para todos ni se consigue siempre de la misma forma.

La felicidad es una decisidon personal, por lo que nadie puede ser obligado a ser feliz. Romero
acierta en definir que, en los tiempos recientes de la globalizaciéon, el mundo ha
experimentado grandes cambios, llevandonos a vivir en entornos mas complejos, inciertos y

volatiles. No obstante, la globalizacidon ha creado nuevos escenarios para las organizaciones,
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por ejemplo: la tecnologia moderna posibilita el trabajo a distancia, lo que ha aumentado la
competencia entre profesionales. Las empresas necesitan empleados satisfechos y felices que
muestren el dinamismo y el compromiso necesarios para alcanzar las metas en ese contexto.

(Romero, 2021).

Por consiguiente, reviste importancia poder analizar cudles son esas buenas practicas que se
derivan de una implementacidon adecuada de “Onboarding” a nivel organizacional y este a su
vez contrastandolo con los estudios sobre los medios, métodos y mecanismos para medir su

eficiencia e impacto inicialmente en los colaboradores y posteriormente en la organizacion.

Inicialmente es importante entender que cada organizacién es autdnoma y diferenciada por
su quehacer, productos o servicios ofertados y esto le define una identidad que es trasmitida
a sus colaboradores, que como hemos analizado anteriormente se traduce en los objetivos,
valores, cultura organizacional etc. Partiendo de esta premisa el proceso de “Onboarding”
debe ser exclusivo y alinearse a los principios y valores definidos en cada organizacién,
permitiendo que se oriente de buena forma los medios para su implementacién. Esto llegara

a ser un lineamiento para garantizar una buena practica del proceso.

Donna Weber, en su libro “Onboarding Matters, How Successful Companies Transform New
Customers Into Loyal Champions”, expone la necesidad de implementar pilotos de trabajo,
orientados a analizar la respuesta de la organizacidn, los clientes y los colaboradores. Frente
a este postulado se genera la importancia de proponer escenarios controlados de evaluacién
y andlisis de una posible propuesta de “Onboarding” organizacional que permita como buena
practica medir el grado de aceptacién, pero a su vez revisar falencias y oportunidades de

mejora del proceso.

En la mismalinea, las buenas practicas del “Onboarding” conllevan el desarrollo de actividades
como; definir un modelo de presupuesto que se invertira en la implementacién del proceso y
permitira convertirlo en una politica organizacional seria y de impacto interno. No esta demas
clarificar que adicional al presupuesto que se puede invertir, de igual manera se invierte

tiempo que limita algunos otros procesos que trabaja la organizacion. Lo importante serd
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entonces dar prioridad para que la implementaciéon del “Onboarding” sea apropiada con

seriedad y con un nivel de importancia alto.

Es relevante concretar una hoja de ruta para su implementacion, en la cual se establece la
medicion, los pasos y tareas que se deben desarrollar en el ciclo de intervenciéon del
“Onboarding”. Esto genera valor, dado que permite evaluar las expectativas de los nuevos
empleados y comprobar que el total de las personas que participaron completaron con éxito

el proceso de “Onboarding”.

Por ultimo, se considera importante gamificar® el proceso en las etapas donde sea necesario
y pueda ser aplicado este modelo de trabajo. Cabe resaltar que, el implementar actividades
didacticas pueden motivar y conquistar a los nuevos trabajadores. Se ha demostrado que la
gamificacion eleva el engagement, a su vez, permite memorizar y retener los contenidos, que
en algunos casos puede estar colmado de aspectos y procedimientos demasiado técnicos y

legales que suelen abrumar a los empleados. (Game-learn., 2022).

Una mirada adicional de la firma Docusing establece; 6 pasos exitosos que permiten la
implementacién y ejecucién adecuada del “Onboarding” en las organizaciones. A
continuacion, se explora estos seis mecanismos que sin duda fortalecen el andlisis al cual nos

vemos avocados:

Como primer mecanismo se sugiere desarrollar la presentacién de la organizacion. Y esto se
realiza a través de material didactico, incluso audiovisual que permita a los nuevos talentos

conocer de manera rapida, pero con un alto nivel explicativo a la organizacidn. Se resalta que

3 Gamificacion (gamification en el dmbito anglosajén) es el empleo de mecdnicas de juego en entornos y
aplicaciones no ludicas con el fin de potenciar la motivacion, la concentracidn, el esfuerzo, la fidelizacidn y otros
valores positivos comunes a todos los juegos" tomado de: https://rua.ua.es.
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los medios audiovisuales con un alto contenido de valor pueden encantar a los nuevos

talentos y a su vez impactar en la motivacion y eleven los niveles productivos.

Asimismo, se recomienda realizar el denominado House tour por las instalaciones de Ia
organizacién e ir describiendo a través del guia las principales actividades, tareas y procesos

de cada departamento.

El segundo mecanismo orienta la preparacion de un combo o kit de bienvenida, el cual deberia
estar integrado por algunos articulos basicos e incluso artefactos mds innovadores de acuerdo
con el que hacer de la organizacidn. Entre los articulos mas adecuado llegaria a enlistarse:
materiales de oficina, credencial de acceso, en el caso de que aplique, guia con informacién
sobre la cultura organizacional, politicas y procedimientos, etc. Este mecanismo permite que

los responsables del proceso de “Onboarding” desarrollen su creatividad e innovacion.

Como tercer mecanismo, se registra la necesidad de un guia, quien serda la persona
responsable de acompafiar a los nuevos colaboradores en los recorridos internos, solventar

preguntar y asegurar la experiencia de inicio a fin.

La implementacion del cuarto mecanismo se centra en la definicion de metas y objetivos de
desempeiio, los cuales deben estar alineados a los requerimientos del cargo y estos a su vez
permitan medir el nivel de adaptacién. Los resultados que se deriven de esta medicion

permitirdn tomar acciones directas frente al proceso de “Onboarding”.

El quinto mecanismo se entrelaza con el anterior en cuanto define la necesidad de
proporcionar retroalimentacion a los participantes del proceso de “Onboarding”. En cada
etapa que se culmina, los nuevos colaboradores deben tener feedbacks de sus pares, lideres
y compafieros que integran su circulo de trabajo. Esta retroalimentacion promueve la
adaptacion del colaborador, permitiéndole sentirse comodo e ir desarrollando sus habilidades

a medida que articula con los requerimientos del cargo y de la organizacién.

Finalmente, como sexto mecanismo se propone la implementacion de herramientas
tecnolégicas de calidad conducentes al logro de la comunicacidn interna, digitalizar el proceso,

ahorrar tiempo y automatizar tareas. (Docusing, 2021).
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Estamos entonces, frente a la definicion de parametros que podrian denominarse buenas
practicas en el proceso de “Onboarding”. Con la ejecucidn de ellas se certifica la eficiencia en
la implementacién y la garantia de un proceso acorde y de impacto en los colaborados de la
organizacion.

Ahora bien, los estudios sobre los medios, métodos y herramientas para medir la

Ill

implementacion del “Onboarding” en la organizacidén y su éxito, se alinean con las buenas
practicas anteriormente contempladas. y es que, cada actividad que se desarrolle en el
proceso de acogida de los colaboradores debe contemplar medidas para su revision,

valoracion y ajuste de ser el caso con ello medir la satisfaccién.

Vale la pena entonces revisar que se entiendo por satisfaccion y como se logra obtener. Desde
la psicologia, el “Estudio de la satisfaccion personal segun la edad de las personas”,
desarrollado por (Clemente Carrién, Molero Mafies, & Gonzalez Sala, 2000), de la universidad
de Murcia en Espafia, analizaron la relacién entre variables como la edad de las personas
(entre 18 y 65 afios) y la satisfaccion personal, demostrando que la satisfaccidn tiende a

disminuir con el paso de los afios, es decir, a mayor edad minimiza la satisfaccion personal.

A partir de lo anterior la hipétesis se centra en demostrar que la satisfaccion puede estar mas
presente en los grupos poblacionales denominados jévenes, mientras que con el aumento en

edad esta tendencia disminuira.

Grupos de edad N Media Desviacion tipica
Grupo 1 (18-25 afios) 406 25.266 4.410
Grupo 2 (26-40 afios) 262 24.695 4.709
Grupo 3 (41-65 afios) 535 22.021 5.614

Tabla 1. Resultados obtenidos por cada grupo de edad para el factor satisfaccion.

Fuente: (Clemente Carridn, Molero Mafies, & Gonzalez Sala, 2000).
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Se observa que; estadisticamente se presentan diferencias al comparar los grupos
poblacionales. El grupo de los mas jévenes y el grupo de mediana edad con relacion al grupo

de edad mayor.

Ahora bien, la organizacién requiere que su proceso de “Onboarding”, delimite los métodos y
herramientas de medicidn que servirdn para contrastar variables como la satisfaccion, el nivel

de aprendizaje, adaptacion entre otros.

Desde la mirada de (Leal, 2020) miembro de la firma consultora NB Team, fija unos parametros
de medicion simples del proceso de incorporacién, pero con un alto valor de analisis para las
organizaciones, por cuanto establece lineas de pensamiento acerca de la efectividad, impacto,
rentabilidad y margen de beneficio para la organizacién. Estos paradmetros de medicién han
demostrado que en la mayoria de los casos una experiencia acertada y efectiva de
incorporacion permite lograr 29 veces mas probabilidades de que los nuevos colaboradores

se sientan satisfechos con sus nuevos cargos.

Sin lugar a duda se debe partir por la medicién del indice de rotacién de personal, el cual
determina las falencias en materia de retencién y propone directamente la necesidad de
incorporar un proceso de “Onboarding”. No obstante, no se debe entender que al tener bajos
indices de rotacidn de personal no es necesario implementar un proceso de “Onboarding” en
la organizacién, por el contrario, permitira fortalecer la retencién y llegar a niveles de 0% en

la salida de personal de sus cargos de trabajo.

Es importante medir la felicidad de los empleados, sus conexiones de amistad vy
compafierismo con sus pares y lideres, de esta manera se logra el involucramiento de todo el

personal de la organizacion.

Medir la rotacidn involuntaria, la cual puede estar directamente relacionada con problemas
de reclutamiento, tales como no lograr la identificacion y seleccion de personal calificado para
el cargo. Adicionalmente, llegaria a corresponder con un inadecuado proceso de capacitaciéon
y/o baja articulacién de la persona con la cultura y los beneficios entregados por la

organizacion.
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Rastrear los perfiles que se retiran de la organizacion. Es importante medir y hacer
seguimiento a que tipo de perfiles y conocimientos se retiran de la organizacién, de esta
manera, entender las causales que estan incidiendo en la salida del talento en todos los

niveles.

Finalmente, este proceso se complementa con metodologias de medicién del proceso de
“Onboarding”, tales como; El Método de Donald KirkPatrick, el método de aprovisionamiento,
sesiones de trabajo para la retroalimentacion, aplicativos de entrevista de estadia y valoracién
del “Onboarding” continuo, todo lo anterior soportado en lo posible con aplicativos y software

de registro y andlisis de datos.

Mas adelante en el desarrollo de la propuesta, se profundizara en el modelo de medicién de
resultados de la implementacién, gestidn continua e impacto en los nuevos colaboradores de

la organizacion Human Capital.

6. Contextualizacion

Human Capital es una organizacion que nacié en el afio 2002 como una filial en Colombia de
Seeliger y Conde empresa espafiola, dedicada a la consultoria del manejo y gestion de
personas, en el 2008 Human capital se desliga de la sociedad, convirtiéndose en una empresa
independiente de servicios en Colombia, con la visién de apoyar a las empresas colombianas

de la transformacion cultural de sus empleados.

Esta es una organizacion enfocada en la prestacién de servicios profesionales de
acompafiamiento a hoy a mas de 2500 organizaciones cliente en diferentes frentes como lo
son la Gestion estratégica del talento - GET, dando prioridad al desarrollo de las personas,
Endomarketing por medio de las experiencias que trascienden, Gestion del cambio,
garantizando el éxito en los proceso de evolucidn de las organizaciones, Relaciones laborales,
mediante la innovacidon de nuevas culturas y la transformaciones de impacto, servicios de
Business Process Outsourcing - BPO, estratégico y operativo, a través de la generacion de
procesos administrativos con eficiencia, Organization & tranformation, con la Alineacion y
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transformacién de procesos y fundamentos de las organizaciones, Recompensas totales e
Inteligentes, acompafnando profesionalmente como guia frente a la compensacion salarial o
no salarial, con identificacidn de niveles de equidad y competitividad y remuneracion variable
estratégica (RVE), Marca Empleador, fortaleciendo y posicionandola de forma eficiente y

Executive Search con la ayuda de consecucién de talento clave de alto impacto.

En la actualidad, la empresa de estudio es una organizacion con 3 grandes areas (Grafico2),
entre las que se encuentra la divisidon de consultoria, division de BPO*y el drea administrativa.
Esta organizacién hoy tiene los procesos de seleccion, contratacion e induccidn como procesos
enmarcados en un macroproceso llamado incorporacion y relacion laboral. La principal
dificultad que presenta es que al ser procesos metddicos, se llevan como pasos fijos y
reglamentarios, por el contrario, lo que se busca con esta propuesta de mejora, es poder
estructurar una experiencia de “Onboarding” que permita darle una acogida y adaptacion a
las personas que ingresan a la organizacién, minimizando el tiempo de recibimiento, con
practicas memorables, mecanismos de recordacidn, alineacidn a la estrategia, impactando en
la productividad, reduciendo los indices de rotacion en las primeras semanas, dinamizando la
llegada y forjando una compenetracion mayor y en menor tiempo con la cultura

organizacional.

4 Business Process Outsourcing - BPO
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Human hoy cuenta con los siguientes indices de rotacién enfocado en los primeros 4 meses

Afo 2020
Enero - Marzo Abril - Junio Julio - Sept Octu-Dici ||| ANUAL
12,3% 3,5% 3,6% 3,8% I
Semestre | Semestre |l i
15,8% 7,4% I 23,2%
Tabla 2. indice de rotacién afio 2020 _
Fuente, Gestidn del talento, Human Capital, Colombia

28



Angie Katherine Garcia Bustos
Propuesta de mejora para proceso de Onboarding en Human Capital

Se evidencia que frente a estes vigencia se tiene un promedio anual de rotacién en los

primeros 4 meses del afio de 23.2%, con el indice mas alto en el primer trimestre del afio.

Afo 2021
Enero - Marzo Abril - Junio Julio - Sept Octu-Dici ||| ANUAL
7,1% 6,4% 11,9% 7,3% I
Semestre | Semestre Il I
13,5% 19,2% I 32,7%

Tabla 3. indice de rotacién afio 2021

Fuente, Gestion del talento, Human Capital, Colombia

Para el siguiente afio se muestra un cambio de periodicidad con mayor poblacién en retiro
en los primeros meses en la organizacion siendo el 3 trimestre del aflo con mayor afectacién
con un 11.9%, pero con un incremento sustancial frente al afio inmediatamente anterior del

9.5%

Primer trimestre del 2022

Enero - Marzo

14,3%

Tabla 4. indice de rotacién primer trimestre 2022

Fuente, Gestion del talento, Human Capital, Colombia

Para el primer trimestre del afio actual ya se evidencia un 14,3%, situacidn que genera la alerta
y da una oportunidad de mejora en el proceso de “Onboarding” en la organizacién de estudio,

teniendo en cuenta que es el porcentaje mas alto presentado histéricamente.
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6.1.Poblacion y muestra

La organizaciéon hoy cuenta con un total de 205 colaboradores directos distribuidos de la

siguiente manera:

Divisién BPO 102
Divisién Consultoria 56
Area Administrativa 47

Total 205

Tabla 5. Personal actual por areas afio 2022

Fuente, Gestion del talento, Human Capital, Colombia
Esta es una organizacién que tiene dos frentes de atencién de clientes, una de ellas es la
divisién de BPO donde se lleva la mayor cantidad de poblacion teniendo en cuenta que es un
servicio de atencidn mediante la tercerizaciéon de procesos mucho mas operativos, en este
caso como gestion y operatividad de ndmina, administracién y gestién de personal entre
otros, (Human Capital, 2022), por otro lado estd la division de Consultoria donde se brinda un
acompafamiento mas especifico en la asesoria a organizaciones cliente con un enfoque de
mayor criticidad para las organizaciones y con un perfil de personas mucho mas desarrolladas
profesionalmente y por ultimo cuenta con el area administrativa que es el area que presta
acompanamiento de forma transversal a la organizacién, con procesos como los

departamentos de Gestion del talento, Financiero y servicios generales.

6.2.Destinatarios

El presente andlisis se enfocara en la division de consultoria en un principio, delimitando la
primera poblacidon objetivo teniendo en cuenta que es donde se ha presentado mayores
niveles de inconformidad en los primeros meses de ingreso a la organizacién, este grupo hoy

cuenta con una cantidad de 56 personas y se espera que en los 3 meses venideros se tenga un
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incremento en 12 personas adicionales; solicitadas para la ejecucidon de nuevos proyectos y

por tal motivo sera el grupo piloto de esta propuesta.

6.3.Contenidos de la propuesta

La propuesta incluye los siguientes temas de abordaje:

e Analisis e identificacién de requerimientos internos para el establecimiento de un

proceso de “Onboarding” en la organizacion.

e Delimitacién y desarrollo de lineamientos para la estructuracién de la propuesta y

puesta en marcha del proceso de “Onboarding”.

e Establecimiento de los instrumentos de medicién del proceso de “Onboarding”.

e Conclusiones y recomendaciones finales.

7. Metodologia

La organizacién, hoy ya tiene definidos y estructurados los procesos de contratacion y

seleccion (Anexo 1 y 2), mediante procedimientos planteados con sus actividades,

descripciones y responsables, en este capitulo estableceremos lo que a consideracion general

hace falta para que el proceso de recibimiento de los trabajadores sea exitoso, reduciendo los

niveles de rotacidn en la poblacién de estudio.

Etapa Proceso Descripcion

Garantizar que el nuevo empleado se
1. Seleccion ajuste al 100% del perfil requerido para el
cargo.

Cumplir las politicas establecidas en la
legislacién laboral colombiana con
respecto al proceso de contratacion y
seguridad social.

2. Contratacion

Responsable

e Gestion del talento
e Lider de proceso
e Lider inmediato

e Director de Gestién
del Talento

e Coordinador de
Gestion del Talento
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Garantizar que los elementos de trabajo
necesarios para el desarrollo de las

e Analista de Gestidn
del Talento

e Coordinador de

3. Ingreso . . Gestidn del Talento
funciones se encuentren listos y en .
s . e Coordinador de T
Optimas condiciones
Dar una excelente primera impresion en = e Coordinador de
4, Recibimiento el primer momento de verdad del nuevo Gestion del Talento
trabajador e Lider inmediato
Dar a conocer al nuevo trabajar las .
‘2 . . - . e Coordinador de
Induccion/ instalaciones, condiciones, expectativas y ..
5. e . Gestion del Talento
capacitacion procedimientos que debe acatar en la L. )
., . e Lider inmediato
organizacion y su area
Tener seguimiento y control del e Coordinador de
.. cumplimiento a cabalidad de que las Gestidon del Talento
6. Seguimiento . .
etapas anteriores y expectativas del L .
. e Lider inmediato
nuevo trabajador.
Valorar la ejecucién y cumplimiento de las .
.. ! .y . e Coordinador de
., actividades de acogida desarrolladas en el .,
7. Evaluacién . ., Gestion del
primer mes de adaptacion de los nuevos
Talento

colaboradores

Tabla 6. Etapas del proceso Onboarding

Fuente: Creacién propia

Para dar unos lineamientos claros se han establecido 7 etapas en las que se abordaran cada
una de las fases que pasa una persona para convertirse en un nuevo trabajador en esta
organizacién y lo que permitird que el proceso de ingreso tenga un impacto positivo en la
persona, generando una fidelizacién de primer momento, es importante aclarar que los dos

primeros ya se encuentran definidos y aprobados por el comité directivo de |la organizacion.
Las siguientes etapas que se plantean son:

e Tercera (Ingreso): Como lo establece su descripcion, debe garantizar que todos los

elementos de trabajo necesarios para el desarrollo de las funciones se encuentren
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listos y en dptimas condiciones, para esto se requiere que tanto su elemento principal
“computador” se encuentre listo a la fecha en que la persona inicia sus dias laborales,
contando con los aplicativos, permisos y correo corporativo en las condiciones de

formato y firma listos para dar apertura a sus labores.

Cuarta (Recibimiento): En esta etapa se involucra al 100% al lider inmediato donde
con el acompafiamiento de Gestién del talento se le garantice a la persona las
disposiciones de espacio, tiempo y atencidén suficientes para darle una excelente

primera impresidn, siendo esta la puerta de entrada oficial a la organizacién.

Quinta (Induccidn/ capacitacion): Esta es la etapa que mayor impacto genera en las
personas siendo el primer momento de conocer a profundidad la organizacién en la
que laborara de ahora en adelante, por lo que es necesario dar a conocer al nuevo
trabajador las instalaciones, lugar de trabajo (si aplica), condiciones y reglamentacién
de items como el Organigrama, estrategia de negocio a cumplir, uso de zonas
comunes, organigrama, expectativas de su cargo y como esto impactara en la
estrategia organizacional y procedimientos que debe acatar en la organizacion y su

area, es el momento donde se le debe mostrar

Sexta (Seguimiento): En este punto se establece un seguimiento de la percepcién de
la persona hasta el momento y un control del cumplimiento a cabalidad de que las
etapas anteriores, permitiendo que no se pase por alto las necesidades y expectativas

del nuevo trabajador y ninguna etapa para el desarrollo del proceso de forma exitosa.

Séptima (Evaluacion): Se propone valorar la ejecucién y cumplimiento de las
actividades de acogida desarrolladas en el primer mes de adaptacion de los nuevos
colaboradores mediante una encuesta que permite identificar y calificar los puntos

clave en la experiencia vivida (Anexo 3).
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Identificacién
del perfil

Si
<

Recibimiento

Grafico 5. Flujograma Onboarding

Fuente, Creacion propia

8. Temporizacion / Cronograma

Linea de fiempo del proceso

AL L X:

EOEEOEECOEREEOEREECOE EOEE()E

Seleccién Contratacién Ingreso Recibimiento Induccion/ Seguimiento Evaluacién
capacitacién
Déas antes Do cero Diz una (1) Dia uno (1] Semans uno MES'-':O m Maenhelc: [3)
deingreso (0] de enla enlas T jenla EillE e
ingreso organizacion instalaciones arganizocion arganizacion arganizacion

Grafico 6. linea de tiempo proceso Onboarding

Fuente, creacion propia
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La cronologia del proceso se establece en 3 meses, empezando en la seleccién de la persona
que iniciaria labores en la organizacién, pasado asi a la contratacién mediante la legislacion
vigente en el momento, si cumple con todas las condiciones para ser contratado, es decir tiene
la documentacién pertinente y la organizacion realizo los procesos normativos necesarios,
pasaria entonces al ingreso donde el drea encargada le hard entrega de los insumos requeridos
para el desarrollo de sus actividades, entregandole por medios electrénicos (actualmente) los
permisos y claves necesarias, luego pasara al recibimiento donde su lider y Gestidn del talento
estardn en las instalaciones de la empresa con la disposiciones en tiempo y atencién
necesarias para la o las personas, la siguiente semana serd dedicada a la induccion/
capacitacién tanto corporativa como especifica de sus labores, pasado un mes en su cargo el
area de gestion del talento se encargara de hacer seguimiento para corroborar que se haya
cumplido con lo necesario en esta etapa y por ultimo pero no menos importante se realizara
una evaluacion pasados 3 meses de antigliedad para identificar anomalias o generalidades

presentadas durante su acogida en la organizacion.

9. Implementacion del modelo

La propuesta de implementacién y estructuracion del proceso lo llevaremos a cabo con las
personas segun la etapa en la que se encuentren, momentos de verdad por medio de la
técnica de aprendizaje “gamificacién”, esta técnica permitird que las personas se interesen

mucho mas por los contenidos de aprendizaje.

Para esta propuesta excluimos al proceso de seleccidén ya que hoy cuenta con una base y una

estructuracién definida por la organizacién de estudio.
Contratacion:

Si bien es un proceso que ya cuenta con una parametrizacidén por parte de la organizacién de
estudio, hacemos una propuesta de mejora involucrando al drea de gestién del talento con un

video de bienvenida para la persona que pasa al proceso de contratacion,

Duracién: de 1 a 2 minutos maximo
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Objetivo: Dar al candidato la noticia de la bienvenida a la familia Human capital.

Contenido: Este es un ejemplo de lo que se transmitiria en dicho video, iniciara con un
recorrido por el video institucional donde se muestra la mega que estd buscando en Human
capital, acompafiada de una voz en off con “te damos la bienvenida a human Capital, seras
parte importante para el cumplimiento de nuestras metas organizacionales”, luego de esto la
persona lider del area de Gestidn del talento dird: “Hola Pedro, soy Martha Lucia, directora de
Gestion del talento, te contamos que has sido seleccionado para la vacante de Consultor de
investigacion, esta familia te recibe con los brazos abiertos, recibirds todos los pasos seguir en

el correo electrénico”.

En el cuerpo del correo, se le indicara la documentacién necesaria para poder firmar el

contrato, lo cuales seradn con firma digital.

Referencia:

28 |[HUMAN CAPITAL

Martha Lucia Acosta

Directora Gestion del talento

Grafico 7. Video de bienvenida (Gestion del talento)
Fuente, Creacion propia

Ingreso:

El 90% de la poblacion de human capital se encuentra en modalidad de trabajo remoto por lo
tanto las herramientas de trabajo seran enviadas al domicilio, para la etapa de ingreso el area

de Tl debera enviar el computador que sera asignado, con los aplicativos, correo electrénico

36



Angie Katherine Garcia Bustos
Propuesta de mejora para proceso de Onboarding en Human Capital

y permisos necesarios para el desarrollo de las funciones, este serd parte del “Kit de

bienvenida”

Contenido del Kit:

v

AR N N NN

Computador (portatil)

Cargador

Mouse

Libreta /cuaderno con membrete
Boligrafos con membrete

Carné de funcionario activo

Gif del momento

Referencia:

ﬁ NOS
HUMAN CAPITAL

Grafico 8. Kit de bienvenida

Fuente, Creacion propia

Recibimiento:

Para el dia del recibimiento de la persona ya que la mayoria de la poblacidn labora de forma

remota se le indicara el inicio de sus labores por medios electrénicos o llamada.

37



Angie Katherine Garcia Bustos
Propuesta de mejora para proceso de Onboarding en Human Capital

Ya que no hay presencialidad se le enviard un video de su lider inmediato y un kit de

bienvenida.

En caso de ser labores presenciales, se le recibira en las instalaciones de la organizacién con

el kit de bienvenida en su puesto fisico de trabajo.
Duracién: 1 minuto

Contenido: “Hola Pedro, soy Andres Rodriguez, lider del equipo de compensacion en el que
inicias hoy, esta familia te recibe con los brazos abiertos y estaré para acompanarte en todo
el proceso de tu integracion al equipo”, esto acompafiado con el kit de bienvenida que recibira

la persona a la direccién de su domicilio.

Referencia:

Socio Pract

>

Grafico 9. Video de bienvenida (Lider de area)

Fuente, Creacion propia
En cualquiera de los dos casos anteriores estara acompafado por un correo electrénico al
resto de la poblacidn dando la bienvenida a la persona al equipo con su nombre, drea a la que

pertenece y cargo a ocupar.
Induccién/ capacitacién:

Este se realizard mediante la técnica de gamificacidn, la cual se denominara “Un viaje hacia el

conocimiento de Human Capital - Onboarding (afio)”, estara acompafiado de un material

38



Angie Katherine Garcia Bustos
Propuesta de mejora para proceso de Onboarding en Human Capital

llamado “Pasaporte” (Anexo 4), estd basado en ir coleccionando sellos en este pasaporte con

cada una de las experiencias en las areas.

Objetivo: Dar una inmersion en la cultura organizacién con una induccién corporativa donde
se le mostrara a la persona desde los procesos de gestion humana hasta la introduccion de

cada una de las areas de la organizacion.

Duracién: Se llevara a cabo la primera semana laboral, cada uno con una intensidad horaria

de 6 horas.
Contenido:
Iniciara con la induccidn corporativa donde se le presentaran los siguientes puntos:

1. Visidn negocio: Se mostrard la mega, desafios, vision y misidn de la organizacién, en
este punto es importante resaltar el aporte que hara el cargo al que este llegando la
persona, si se hace en modo de grupo, mencionar algunos ejemplos.

2. Nuestra gente: en este punto se resaltara la cantidad de personas y su ubicacion
geografica, los organigramas por area, los valores y habilidades corporativas.

3. Calidad de vida: en este momento se indicaran los beneficios extralegales y propuesta
de valor a los que tienen acceso los trabajadores de HC.

4. Pasos clave: manejo de comunicaciones, lenguaje corporativo, manejo de novedades
(permisos, incidencias, nomina, certificados, entre otras)

5. Café con presidencia: este serd un momento para hacer un acercamiento con el
presidente de la companfia, contando su experiencia, hablando desde la persona

contando un poco de su trayectoria y rol en la organizacién.

La persona pasara al mismo proceso con cada una de las areas, que estara llevada por cada
uno de los lideres de practica, cada uno presentdandose como persona, experiencia,
presentando su area, mostrando las soluciones que aborda, las fases y la ruta metodoldgica

gue se lleva a cabo y las personas con las que tendra relacionamiento el nuevo integrante.

Al finalizar cada uno de estos puntos se hara un quiz con los temas mas relevantes de no mas

de 10 preguntas, si la persona contesta satisfactoriamente 8 de ellas se ganara el sello del area
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Al finalizar la semana de induccidn tendra en el documento un espacio para notas donde
registrard sus comentarios de forma escrita, al completar el 90% de los sellos se le dara un
reconocimiento por medio de un correo electrénico tipo diploma / certificado y si completa al
100% recibira adicionalmente un GIF/detalle; algunos ejemplos como un forro de pasaporte
(real) con logo de HC, identificador de maleta o el que aplique segun el presupuesto, alusivo

al tema de “viaje”.

Referencia:

Entregando valor a nuestros clientes

AQUI
Wﬂ_’ U
viaje en Human Capital

53 HUMAN CAPITAL

Grafico 10. Pasaporte Onboarding Human Capital

Fuente, Adaptacion del autor
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CERTIFICADO
de RECONOCIMIENTO

BEBR EsTe piPLOMA SE RECONCCE GUEN

Pedro Navarrete
-IMLIZADOCGN ij-

Programa Un viaje hacia el conocimients de Human Capital

o R F.¥
23 de anero de 2022 s Manuel Arosta ‘

53 HUMAN CAPITAL

: > &

Grafico 11. Diploma de finalizacién

Fuente, Creacion propia

Grafico 12. Gif fin de Induccién/Capacitacion

Fuente, Creacion propia
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Seguimiento:

Se propone un espacio de video llamada con el area de gestidn de talento con el fin de recibir
de forma verbal la retroalimentacion de las fases del Onboarding que vivid, en caso de ganar

confirmar su recibimiento del diploma y detalle en caso de que aplique.
Duracion: sesion de 30 minutos con gestion de talento

Objetivo: Recibir de forma verbal una retroalimentacién de las fases.
Evaluacién:

Se realizard mediante el “Instrumento de medicién Onboarding”, el cual busca tener un
control de la percepcién y calificacién de las etapas vividas en los primeros meses en la

organizacién.

9.1.Presupuesto requerido

La propuesta de Onboarding para Human capital para el presente afio referencia los siguientes

costos:
Canti Costo Costo
roceso nitario nitario esponsable eferencia
P dad Unit Unit Resp o] Ref
(COP) (EUR)**
Area de
Video de bienvenida 1 0 0 Comunicacione | No aplica
s
Contratacién
Correo electrénico de 1 0 0 Area Gestién No aplica
documentacion del talento P
Portatil Dell
. Area de Inspiron 15 3511
1 1.269.901 2 ,

Computador portatil 69.90 89 tecnologias (TI) | Intel Core I3-
1005G
Cargador Original

Ingreso Area de Dell Inspiron 15
C d 1 149.900 34 ,
argador tecnologias (TI) | N3521 N5521
3.34a 65w
Mouse 1 59900 ; Area de Mouse HP
’ tecnologias (TI) | Inaldmbrico
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Libreta Agenda
Libreta o cuaderno 17.750 Area de Cuaderno
membretado ’ tecnologias (TI) | Corporativo 14x21
Cm
Area de Esfero
Boligrafi 2.618 , .
oligrato tecnologias (Tl) | personalizado
. Botella D ti
Gif del momento Area de O, e' @ epf)'r va
(Botella de agua) * 10.000 tecnologias (TI) Plastica Botilito
Agua Termo
Sombrillas
Gif del momento 35.990 Area de Publicitarias Para
(Sombrilla)* ) tecnologias (TI) | Estampar Bicolor
Tamafio Grande
Gif del momento Area de Mug ceramica
. " 7.500 . para sublimacion
(Pocillo Mug) tecnologias (Tl) | . .
interno color i
. Video de bienvenida Area donde se .
Recibimiento , . 0 . No aplica
Lider de Area ubique el cargo
Area de
Pasaporte (Gamificado) 0 Comunicacione | No aplica
5
Area de
Diploma 0 Comunicacione | No aplica
5
Induccién Estuche Porta
Gif del momento (Forro Area Gestion Pasaporte Cuero
17.300
de pasaporte) * del talento Funda Forro
Protector Viajes
Gif del momento < L. I\/.I:.jrca Maletas En
o Area Gestién Silicona Para
(Identificador de 9.000 ..
del talento Viajes Texto En
maletas) * )
Alto Relieve

*Aplica uno (1) de estos para cada proceso

** Tasa de referencia $4,390 (6 de agosto de 2022)

Anexo 5. Se incluyen valores de mercado nacional a corte tercer trimestre de 2022

10. Herramientas

10.1. Encuesta a poblacién actual

Para la medicién actual de cada uno de los procesos que se involucran actualmente en la

organizacién se realizd a una poblacién especifica una encuesta con la intencionalidad de
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identificar los puntos importantes a abordar, esta encuesta que es aplicable a personas que
ya cuentan con antigliedad relevante en la organizacion, frente a la definicion de la muestra,
se implementd un muestreo aleatorio simple, permitiendo recopilar informacién de la unidad
de analisis, centrada en el area de Consultoria de la Organizacion. El analisis del muestreo
realizado se complementd con un instrumento tipo encuesta mediante el servicio prestado en
Google formularios para el registro, condensacion y evaluacidn de resultados. A continuacién,

los resultados y andlisis:

10.1.1.Ficha técnica:

Poblacién total de HC 205 personas
Poblacién objetivo 56 personas

Poblacién aplicada 29 personas

Porcentaje de cobertura de

52%
la muestra

Tabla 7. Ficha técnica encuesta

Fuente, Creacién propia

En principio se hara un analisis demografico de la poblacién que aplico la encuesta realizada

gue se identifico asi:

10.1.2.Género:

Grafico 13. Identificacion de poblacién encuestada por género

Fuente, Creacion propia
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En un 100% de las personas aplicadas, se encuentra un 48% de mujeres, 48% de hombre y un
3 que se identifica como poblaciéon LGBTI, demostrando una pluralidad de genero equitativa

para la observacion de esta poblacidn.

10.1.3.Rango de edad:

De 46 a 50 afios |7
De 18 a 25 afios 17%
De 36 a 45 afios 28%

De 26 a 35 afios 48%

Grafico 14. Identificacion de poblacion encuestada por rango de edad

Fuente, Creacién propia

Para la caracterizacién en generaciones y rangos de edad, tenemos un 48% de personas entre
26 y 35 afos, 28% con edades entre 36 y 45 afos, 17% en edades ente los 18 a 25 afios, la
poblacion mas joven, y un 7% con rangos de edades entre 46 y 50 afios, se evidencia una
poblacién relativamente joven, con poblaciones mayoritariamente en generaciéon “X” y
“Millenial”, lo que permite que tengan una visiéon centrada en el trabajo en equipo, la
confianza, enfocados en la versatilidad, flexibilidad a los posibles cambios que se le presentan

segun lo menciona (Sesame, 2021)
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10.1.4.Nivel organizacional:

48%
38%
Soporte Tactico Estratégico

Grafico 15. Identificacion de poblacion encuestada por nivel organizacional

Fuente, Creacidn propia
Asi como se clasifico la poblacidn los niveles de aporte al negocio de la organizacién en 3
niveles, con un 48% en la poblacién de soporte, siendo un indicador de una robustes en la
operatividad de los procesos, 38% en nivel tactico que demuestra la importancia de la
identificacion y construccion de soluciones durante los procesos y un 14% en nivel estratégico,

como las personas que tienen una importancia mas global en la organizacién.

10.1.5. Antigliedad:

m Entre 1 y 5 afios
= Mas de 10 afios
Entre 5y 10 afios

= \lenos de 1 afio

Grafico 16. Identificacion de poblacion encuestada por antigiiedad en la organizacion

Fuente, Creacion propia
Para este ejercicio fue importante la antigliedad que tenian las personas a las que fue aplicada
la encuesta, permitiendo identificar los aflos con mejores -calificaciones para el
involucramiento de esto en los nuevos procesos, por ello fueron clasificadas segun la fecha de

ingreso a la organizacion: en 5 rango de anos, con poblacidén con una antigliedad inferior a un
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(1) afo en un 14%, 4 personas siendo esta una minoria, entre uno (1) y cinco (5) aifos, 48% la

mayor cantidad de poblacion con 14 personas de 29 encuestadas, en el rango de cinco (5) y

diez (10) afios con un 17%, a la poblacidn mds antigua en Human capital clasificada en el rango

de mayor a diez (10) afios presenta un 21%, demostrando una estabilidad laboral.

10.1.6.Calificacion:

Dentro de este mismo ejercicio se hizo una ponderacién de la percepcién en los diferentes

procesos de GH al ingreso de un nuevo trabajado que hoy ya esta vigente en la organizacién:

Como fue su experiencia frente a el proceso de: L 2 3 4 5

P P ) Malo Regular [Aceptable| Bueno |Excelente

SELECCION 0,0% 0,0% 3,4% 65,5% 31,0%

CONTRATACION 0,0% 0,0% 13,8% 58,6% 27,6%

INDUCCION 0,0% 13,8% 24,1% 37,9% 24,1%

Su nivel de satisfaccion frente a la calidad de la
0, 0, 0, 0, 0,
atencion recibida en su INGRESO Human Capital 3,4% 6,9% 27,6% 34.5% 27,6%

Tabla 8. Semaforizacién de calificacion a los procesos

Fuente, Creacién propia

En este se evidencia un nivel de satisfaccidn a grandes rasgos positivos con un mapa de color,

en verde para aquellos puntajes con mayor cantidad de respuestas y en rojo con los niveles

con menor puntuacidn, técnica de semaforizacidén, donde en general se identifica una buena

puntuacion general con algunas oportunidades de mejora muy puntuales y que permitird

potencializar aquellas que hoy se estan percibiendo de forma positiva.

e Seleccidn se presenta una calificacién de 4 (Bueno) con mayor calificacién con un total

de 65,5%, en segundo lugar 5 (Excelente), que evidencia un proceso bien estructurado

en la organizacién y con altas fortalezas y en tercer lugar 3 (Aceptable) con un 3,4%,

permitiendo abordar dicha poblaciéon para hacer identificacion de necesidades no

atendidas, para las demas opciones no se tuvo respuestas.
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e Contrataciéon se ha calificado mayoritariamente en 4 (Bueno) con un 58,6%, en
segundo lugar 5 (Excelente) con un 27,6, que al igual del proceso anterior presenta

altas fortalezas, en tercer lugar, un 13,8% para la calificacién 3 (Aceptable).

e Induccion se generaron resultados diferenciados con la calificacién mds alta en 4
(bueno) pero con un porcentaje de 37,9% muy inferior a los anteriores, en segundo
lugar, las calificaciones de 5 (Excelente) y 4 (Bueno) con un 24,1 en ambos, lo que
permite hacer un zoom a las antigliedades que dan estas calificaciones, en tercer lugar,
un 13,8% para la calificacién de 2 (Regular), que hace urgente la necesidad de

encontrar las oportunidades de mejora en las inducciones a las personas.

Frente a la pregunta califique su nivel de satisfaccidén en la calidad de la atencién recibida en
su Ingreso; siendo este el primer momento de verdad de las personas en las organizaciones,
y para este estudiose denominé ingreso el momento vivido desde el dia 1 en las instalaciones
de la organizacion, en este se obtuvieron los siguientes resultados, el mayor puntaje en 34,5%
para 4 (Bueno), 27,6% en 5 (Excelente) y 3 (Aceptable), 6,9% en 2(Regular) y 3,4 para 1 (Malo),
lo que demuestra que hoy es un proceso que no esta estructurado y presenta muchas

oportunidades de mejora.

A la poblacion se le realiza una pregunta abierta donde se les cuestiond ¢Que le hubiese
gustado recibir por parte de Human Capital en el momento del ingreso a su cargo? Para la cual
se presenta como nube de palabras, donde las que presentan mayor cantidad de similitudes
seran visualizadas en mayor intensidad y las que tienen menor repetitividad en menor

tamano.
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Grafico 17. Nube de palabras

Fuente, Creacion propia
Siendo asi, lo que mayoritariamente piden las personas al ingresar a la organizacion una
capacitacién mas fuerte o con un enfoque diferente, algun tipo de detalle material o regalo,
gue sea mas cercano a las personas, es decir que no sea un momento netamente de dar una

presentacion o mds herramientas para el desarrollo de las funciones diferente al computador

que se les asigna, entre otras.
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10.2. Instrumento de Medicidon

Anexo 6

0 |HUMAN CAPITAL | | Instrumento de Medicion del proceso de “Onboarding”.

El presente instrumento aborda los principales procesos de recibimiento para los nuevos colaboradores, conello, medir la
percepcion frente su trasegar por estos v determinar métodos de medicion v ajuste internos en la organizacion.

Reglas y parametros de medicidn.

A continuacidn, encontrard B bloques de procesos desde |a seleccidn hasta el seguimiento al cumplimiento de funciones u
expectativas. Cada proceso agrupa un cierto ndmera de preguntas orientadoras enlas cuales podra definir; [SloNO) en el caso
que se havan desarrollade cabalmente v posteriormente una calificacidn de la exnperiencia frente a dicha pregunta. Puede calificar
s experiencia frente al item en excelente, bueno, aceptable, bajo o nulo, de esta manera el instrumenta califica v pondera sus
respuestas v permite evaluar correctamente los parametros de satisfaccion para cada procesao de recibimiento a la organizacian.

PROCESO DE SELECCION |

Califique su erperiencia

Pregunta Sl MO Excelerte | Bueno | Aceptable Baijo Mula
iLainformacidn de publicacidn
1 |delaofertafue claray E
suficiente’
2 iFue facil aplicar al cargo? E

Grafico 18. Instrumento de medicion del proceso Onboarding para Human Capital

Fuente, Creacién propia

10.2.1.Establecimiento de los instrumentos de medicion del proceso de

“Onboarding”.

De acuerdo, a los procedimientos establecidos actualmente por Human Capital, el analisis
permite evidenciar la necesidad de articular y complementar en la propuesta de Onboarding
de gestion del talento, en los procesos referidos a ingreso, recibimiento, induccidn,
capacitacién, seguimiento y evaluacion, centrados en gestionar e implementar actividades de

valor, acogida, recordacién y experiencia del empleado para los nuevos colaboradores.
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Una vez, identificado los procesos a complementar en la propuesta de “Onboarding”, se
establece un instrumento de medicién orientado a la valoracién de la percepcién de los
nuevos colaboradores en concordancia con la ejecucién de sus actividades a partir del

momento de seleccidn hasta la induccion, capacitacion y seguimiento.
A continuaciodn, se detallan las fases de disefio y puesta en marcha del instrumento:
10.2.1.1. Fase de Disefio, definicion metodoldgica y medicion de Resultados.

Este momento, permite definir bajo parametros metodolégicos los aspectos relevantes para
lograr una medicién acertada de las expectativas y cumplimientos de los procesos integrados
en la organizacion respecto al recibimiento de nuevos colaboradores. A través, de la
estructura de marco logico®, se permitié la programacioén valorativa de los procesos, indicador
asociado y su orientacidn a la medicidon, mecanismo de valoracion en pregunta cerrada de
respuesta directa (SI/NO) y calificacidn experiencial desde la perspectiva del colaborador, para
finalmente centrar el resultado a obtener y articular responsables de |la organizacion frente al

proceso.

Es importante resefiar la confiabilidad y validez de los resultados a obtener ya que permiten a
la organizacion auto diagnosticar y evaluar posibles mejoras en cada proceso seccionado. A su
vez, genera una ventaja frente a otros elementos dispuestos para esta medicidn, ya que este
instrumento se divide por subprocesos y facilmente se puede aislar la medicion a un

subproceso en concreto para determinar planes de mejora y/o acciones de atencion directa.

De esta manera, el instrumento abarca la mirada integral, pero también permite especificidad

de las mediciones frente a cada subproceso o etapa del Onboarding.

Mediante la comprension e implementacidn de estas etapas se instaura la estandarizacién del
modelo de medicion (Mendoza, J. & J. B. Garza, 2009). Ademas, se identifica la valoracion en
parametros de validez del contenido metodolégico y la estimacién de funcionalidad vy

confiabilidad del presente instrumento.

5> Conceptualizacién metodoldgica a partir de, (Comisidon Econémica para América Latina y el Caribe (CEPAL),
2015).
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10.2.1.2. Fase de Estructuracion de Formulario

Guardando una aplicada correlacidon con el marco légico de la propuesta de medicién, el
formulario permite a cada colaborador entrante a la organizacién valorar cada proceso en el

cual ha estado participando y ha culminado.

Este formulario establece 6 bloques de procesos desde la seleccién hasta el seguimiento al
cumplimiento de funciones y expectativas. Cada proceso agrupa un cierto numero de
preguntas orientadoras en las cuales podra definir; (SI o NO) en el caso que se hayan
desarrollado a cabalidad y posteriormente una calificacidon de la experiencia frente a dicha
pregunta. Puede calificar su experiencia frente al item en excelente, bueno, aceptable, bajo o
nulo, de esta manera el instrumento califica y pondera sus respuestas y permite evaluar
correctamente los parametros de satisfaccion para cada proceso de recibimiento a la

organizacién.

10.2.1.3. Fase de andlisis, medicion de Resultados y Seguimiento

El presente instrumento aborda los principales procesos de recibimiento para los nuevos
colaboradores, con ello, medir la percepcién frente al avance de estos y determinar métodos
de medicion y seguimiento que permitan la evaluacidn y ajuste interno en la organizacién de

ser el caso y la necesidad latente.

Con apoyo metodoldgico de lo definido por el DNP (Departamento Nacional de Planeacién,
Colombia, 2014), frente al disefio de un sistema de seguimiento, se basé la propuesta de

analisis, medicién y seguimiento en la cual se propone:

e Necesidades de Seguimiento
Se identificé las necesidades de seguimiento frente a cada proceso y la forma de

garantizar el cumplimiento de estas.
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Estructura y funcionalidad
Con apoyo de la estructuracion del formulario de manera articulada se definen los

pardmetros de analisis y medicidn constatando la funcionalidad de este.

Desarrollo de diagndsticos y contraste del funcionamiento
El instrumento fue validado en su funcionamiento y metodologia de medicién. Se
propone que una vez, se adapte la propuesta a la organizacién se pueda utilizar de

manera coordinada con el area de talento humano.

Periodicidad del seguimiento
La propuesta define la aplicacién del instrumento al pasar tres (3) meses luego de su
incorporacién, no obstante, este parametro puede ser validado por la direccion de la

organizacién, frente a temporalidades maximas y minimas.

Reglamentacidon del seguimiento y propuesta de atencién inmediata

El instrumento permite generar alertas frente a una medicién baja en los parametros
de ponderacion estandar establecidos con ello buscar que la organizacion centre su
atencidn en los aspectos a mejorar o atender de manera rdpida.

En total se han definido 2 puntos de analisis de resultados de gestion con graficos de

lectura y propuesta de analisis de los resultados, de la siguiente manera:

v Porcentaje (%) de satisfaccién frente a cada proceso. Este andlisis le permite
identificar cual es el nivel de satisfaccion del colaborador frente a cada
proceso (porcentualmente). El ideal se centra en llegar al 100%, la
organizacién y el drea encargada debe validar y/o alertar si evidencia
procesos al 70% o menos, lo cual no es adecuado para el proceso de

Onboarding.
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v' Cumplimiento de proceso vs Estandar definido. Este analisis determina cual
es el estandar total para llegar por cada proceso (ponderado), versus la
calificacion dada por el colaborador a cada proceso. El ideal define que, tanto
el estandar como la calificacidn se encuentre equivalentes entre si. La
organizacién y el drea encargada debe validar y/o alertar si evidencia
disminuida la variable calificacion con relacidn a la variable estandar, de esta

manera deberd implemente acciones de atencién y mitigacion.

11. Conclusiones

Constituir e implementar un modelo de “Onboarding” en las empresas requiere un
alistamiento global en toda la estructura organizacional, orientada a la articulacién con:
politicas, procesos, procedimientos, fases y requerimientos técnicos que permitan evidenciar
la disposicidon y destreza que presenta la empresa para acoger, implementar y ejecutar el
“Onboarding” internamente y de manera adecuada. Esto requerird de igual forma, de una
correcta alineacién con la vision de los directivos, lideres y coordinadores de areas que, a
través de un cambio de mentalidad y adopcion de nuevas metodologias, podran apoyar
directamente el proceso de “Onboarding”, permitiendo ser los garantes del logro de la

fidelizacidn, adaptacion y empoderamiento del talento humano.

Este Trabajo Final de Mdaster (TFM), logré analizar y proponer mejoras especificas a la
organizacién Human Capital, orientando los parametros para el disefio e implementacién de
un modelo de “Onboarding”, que de ser ejecutado correctamente a futuro permitira la
atraccién y fidelizacidn de nuevos talentos en los primeros momentos de verdad en la

organizacion.

A través de un enfoque metodolégico desarrollado desde el analisis de los procesos que
determina la organizacidn, se establecieron los mecanismos para estructurar el proceso de
recibimiento de los trabajadores bajo parametros de éxito, satisfaccién y articulacion,

tendientes a reducir los niveles de rotacion en los primeros meses en la organizacién.

En consecuencia, se identificaron los requerimientos y exigencias minimas necesarias para
llegar a implementar un proceso de “Onboarding” en HC. Por consiguiente, se presenta un
recorrido por los procesos y responsables, que para el caso especifico se centrd en 7 etapas

en las que se abordaran cada una de las fases que pasa una persona para convertirse en un
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nuevo trabajador en esta organizacién. De esta manera, se logré identificar qué; dentro de las
organizaciones siempre es necesario verificar las condiciones de entrada para la
implementacidon del modelo de “Onboarding” y como éstas pueden ser satisfactorias o
adecuadas para garantizar su ejecucion. Para el caso especifico, se logré evidenciar que,
Human Capital, permite tener una estructura adecuada para la implementacién del modelo,
toda vez que, sus fases y tiempos se encuentran alineados desde la seleccidn, contratacion e

ingreso, permitiendo que se fortalezca la fase de recibimiento con el modelo planteado.

Por tanto, para determinar los lineamientos para la estructuracién y puesta en marcha del
proceso de “Onboarding”, se llevd a cabo el disefio de todos los componentes que fortalecen
la propuesta de integracién del mecanismo de fidelizacidn a través de la técnica de aprendizaje
“gamificacion”, orientada a ser mas atractiva para los colaboradores, siendo esta una manera
de aprender, avanzar y adaptarse a la organizacién de una manera ludica. En resumidas
palabras, se logré desarrollar una propuesta de gamificacion articulada con los lineamientos,
orientaciones, herramientas y presupuestos necesarios para su futura puesta en marchaen la

organizacién.

Finalmente, frente al avance en la estructuraciéon de la propuesta de “Onboarding” de la
organizacién Human Capital, se logro llegar a la definicién y construccién de un instrumento
de medicidn que permite garantizar el proceso de implementacidon del modelo y su impacto
en el talento clave. La definicion e implementacién de un instrumento para esta propuesta
era necesario e importante, ya que, el proceso de “Onboarding” no se garantiza por si solo, o
por tenerlo funcionando dentro de la organizacion. Es pertinente, que se mida y monitoree
constantemente la efectividad del “Onboarding” y si esta logrando impactar en los

colaboradores.

De ahi que, este instrumento permite un monitoreo y andlisis sobre el nivel de satisfaccidén de
los nuevos talentos frente a cada proceso. A su vez, medir el cumplimiento en la
implementacién de los procesos definidos por la organizacion, en el marco del “Onboarding”
y su apuesta por la fidelizacidn del talento, permitiendo alertar a los responsables en pro de

tomar acciones de atencién y mitigacion de las situaciones de no cumplimiento.

Se concluye entonces, el logro de los objetivos definidos para esta propuesta de “Onboarding”
llevandola a ser integral, contando con un andlisis amplificado desde las teorias planteadas
frente al tema, identificando los parametros necesarios para delimitar el alistamiento de la
organizacién, determinando los lineamientos y orientaciones para su implementacién,

basados en herramientas y presupuestos definidos, que permitan su ejecuciéon adecuada y
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valoracién del impacto que puede tener en el talento clave, soportado técnicamente por un

instrumento de medicion para la toma de decisiones efectivas y eficientes en la organizacion.

12.

Limitaciones y prospectiva

12.1. Limitaciones

Dentro el desarrollo general de esta propuesta se evidenciaron las siguientes limitaciones a lo

largo del ejercicio investigativo y practico.

Es evidente una carencia bibliografica en referencia al marco tedrico, ya que en la
generacién de valor y aporte a los tipos de Onboarding a nivel latinoamericano, la
mayoria de los libros y articulos relacionan a otros tipos de culturas, organizaciones y
personas, para poder identificar cada fase del Onboarding era necesario validar cada
uno de los procesos de Talento Humano en las organizaciones donde tenian un mayor
potencial.

A nivel econdmico el no tener un presupuesto claro, se considerado una limitacién ya
gue podrian plantearse muchas mas opciones, actividades o herramientas
tecnolégicas como el manejo predictivo en algunos procesos o la inteligencia artificial
danto un mayor impacto en los resultados de cada fase para el desarrollo e
implementacién de esta propuesta. Dentro de la organizacion se tuvo presente el
estudio que se realizaria y se contaba con autorizacién de acceso a informacién no
confidencial, pero desde primer momento se dejo claridad en la no aceptacion de
plantear un presupuesto minimo para la implementacion, ya que deberd ser evaluada
por un comité.

Dentro del ejercicio se tuvo como restriccion el tiempo ya que al hacer un proceso de
identificacidn, analisis, validaciones previas y futuras se tuvo un tiempo limitado, esto
disminuyo la cantidad de poblacién que se podria abordar en la herramienta de
encuesta previa localizando al muestra de poblacién abordada y la contextualizacién a
las personas que se les iba aplicando y que si bien fue una muestra significativa y
cumple con la frecuencia de datos suficientes para un area en particular, si se contara
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con un poco mas de espacio temporal, se hubiera podido aplicar la mayoria de la

poblacién, lo cual limité los hallazgos a una Unica area.

12.2. Prospectiva

Para los casos en que esta propuesta desee ser replicada a usada como base de estudio en
otras entidades se recomienda tener presente que dentro de la organizacidn a la que se vaya
a aplicar, que el Onboarding es una préctica que abarca varios procesos y que posiblemente
ya estén implementados dentro de la misma, este lo que busca es acelerar y optimizar la
incorporacion de las personas dentro de la empresa, drea y la cultura organizacional, por lo
tanto y como primera medida es necesario hacer una evaluacién de los niveles de satisfaccién
de las personas que han pasado antes, que procesos ya cuentan con un procedimiento
definido y estructurado y asi, no ir en contravia de lo que hoy se tiene como fortaleza y que
las oportunidades de mejora tengan un apalancamiento desde la base que ya esta planteada,
permitiendo una integracion de lo que ya se ha trabajado y vienen funcionando con las nuevas
metodologias o planteamientos que se encuentren en tendencia el mercado, no hacer un

trabajo de ceros y que sea menos traumatico para aquellas personas que se vean involucradas.

Y como recomendacidn general es que al ser este un proceso que puede aplicarse a diferentes
tipos de personas debe ser flexible y cambiante a las tendencias del mercado y al tipo de
poblacién a nivel demografico al cual se le va a aplicar, ya que busca generar impacto en las

fibras emocionales de cada uno como individuo.
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Anexo A. Proceso de seleccion

OBIJETIVO: Garantizar que el nuevo empleado se ajuste al 100% del perfil requerido para el

cargo.

POLITICAS Y LINEAMIENTOS:

Todas las personas deben realizar proceso de seleccién de acuerdo con los parametros

establecidos en la Compafiia.

La decisidn final sobre el candidato que ocupa la vacante es del jefe Inmediato.

Frente al andlisis de una vacante, se dara prioridad a nivel interno a la promocién de los

empleados previa recomendacion de los jefes inmediatos frente al crecimiento de sus equipos

de trabajo y si aplica al perfil requerido por la Compaiiia, en caso de no cumplir con los

requisitos solicitados por el lider del proceso se recurrird a fuentes de reclutamiento externas.

PROCEDIMIENTO

ACTIVIDAD

DESCRIPCION

RESPONSABLE

Requisicién de
personal

Lo realiza el jefe Inmediato previo visto de Talento Humano
quien se rige por la aprobacion de Presidencia acorde a la
planeacién de los recursos humanos y al control de Head Count
definido

Jefe inmediato

Respuesta a la
solicitud

Se enviard al jefe Inmediato un correo electrénico donde se
incluiran los tiempos de respuesta a la solicitud.

Lider Seleccion

Proceso de
Reclutamiento

Busqueda de hojas de vida, base de datos interna, base de datos
de proveedores de empleo, red de recursos humanos y servicio
publico de empleo del Sena.

Lider Seleccion

Entrevista preliminar

La realiza el Lider de Seleccion para verificar si el candidato se
ajusta al perfil

para iniciar el proceso de seleccion.

Lider Seleccion

Pruebas psicotécnicas
y técnicas

Las pruebas de tipo técnico especializado serdn actualizadas por
el jefe Inmediato y suministradas a Talento Humano para su
adecuada aplicacidn. Las pruebas psicotécnicas establecidas por
Talento Humano deberan ser aplicadas de acuerdo con el perfil
del cargo

Lider Seleccion

Entrevista TH

La realiza el Lider de Seleccidn juntamente con la Direccion de
Talento Humano para verificar la informacion sobre la hoja de
vida y evaluar competencias del candidato.

Lider de
Seleccién /
director de

Talento Humano

Entrevista Técnica

La realiza el jefe inmediato con el objetivo de conocer al
candidato y evaluar sus competencias técnicas (conocimientos).

Jefe Inmediato
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En caso de que se requiera por el impacto del cargo, entrevista
con la gerencia o los directores de otras unidades de negocio y
la Presidencia de HC.

Presidencia/
directores /
Gerencias

Verificacion de
Referencias Laborales

Se realiza una vez el candidato comience proceso de entrevista
con el jefe inmediato, con el fin de validar informacién
entregada en la hoja de vida, conocer desempefio en cargos
anteriores e identificar areas criticas o fortalezas.

Lider Seleccion

Informe de seleccion

Este informe incluye el ajuste al perfil frente a formacidn,
experiencia, resultados de pruebas y competencias personales.

Lider Seleccion

Prueba de Seguridad

Se realiza mediante la aplicacion de un estudio de seguridad
efectuado con poligrafo como filtro final con el objeto de
corroborar y cerrar el proceso llevado a cabo anteriormente. Se
aplica para todos los cargos por temas de seguridad y
confidencialidad en el manejo de la informacion

Proveedor
externo
especializado

Decision de
contratacion

Se toma de acuerdo con el resultado de la evaluacién realizada
por Talento Humano por el jefe Inmediato o demas instancias
segun el caso.

Jefe Inmediato

Enganche del
candidato

Se realiza una vez se ha definido su contratacién y se ha
comunicado al candidato las condiciones especificas del cargo:
funciones, responsabilidades, valoracidon econdmica del cargo y

condiciones laborales.

Lider Seleccién

Examenes médicos

Autorizacion de realizacion de exdmenes médicos del candidato
seleccionado y direccionamiento por parte de Human Capital
para la realizacién de este

Lider Seleccion

Solicitud de
documentacion al
candidato
seleccionado

Recoleccion de documentacion requerida de acuerdo con la
legislacion laboral y las politicas de la Compaiiia por parte del
candidato quien entrega a responsable de Contratacion

Lider de
Seleccion /
Coordinadora de
Talento Humano

( Recepcion de requisicion de personal )

|

| Seleccion

C

Entrevistas a candidatos

e

Pruebas psicotécnicas
y conocimientos

Disefio de cargos )

Verificar referencias

Politica de personal

)

Prueba seguridad*

Convocatoria interna

Tipo de

| Convocatoria externa I
-convocatoria

C
C
C

Autorizar examenes medicos

Fuentes de reclutamiento

S
)

Analisis de Hojas de Vida

Resultados de examenes
medicos

CSohcuud de documentacion a

candidato seleccionado

)
)
)
)
)
)
)
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Anexo B. Proceso de contratacion

OBIJETIVO

Cumplir las politicas establecidas en la legislacidn laboral colombiana con respecto al
proceso decontratacion y seguridad social.

RESPONSABLES

e Director de Gestion del Talento: validar y velar por el cumplimiento del proceso y
asegurarse de realizar la induccién corporativa.

e Coordinador de Gestion del Talento y Analista de Gestién del Talento: Dar
cumplimientoal proceso.

ALCANCE

El proceso inicia con la entrega de los documentos de ingreso del trabajador y finaliza
con laentrega de la evaluacion de desempefio o periodo de prueba.

POLITICAS Y LINEAMIENTOS

e El proceso de contratacion se iniciara solo si se han recibido los vistos
buenos depresidencia.

o La documentacidon debe ser presentada en su totalidad para realizar el
proceso decontratacion.

¢ Ningun empleado podra comenzar a trabajar sin tener firmado el contrato de
trabajo y lasafiliaciones a seguridad social.

FLUJIOGRAMA:

- —EA
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ACTIVIDAD DESCRIPCION RESPONSABLE
Solicitud Informar a la persona seleccionada el listado de Coordinador de
documentos de documentos y la fecha de entrega de los mismo al area de Gestion del
ingreso Gestion de Talento Humano. Talento
Entrega de Se debe entregar minimo dos dias habiles antes de la Coordinador de
documentos de fecha de contratacion en el area de Gestién del Talento Gestion del
ingreso Humano para su verificacion. Talento
Se envia correo electrénico a las areas directamente
involucradas con el ingreso como son: Lider inmediato,

e area de tecnologia, area de ndmina, drea contable .
Notificacion interna . & . . . y Coordinador de
. Gerencia. La Gerencia de operaciones define que equipo .,

del ingreso del , . , L Gestion del
. pc se entregara. Esto se envia 2 dias habiles antes de fecha
candidato . - . Talento
de ingreso. En Talento humano notificar condiciones del
ingreso [ Tipo de contrato: Indefinido, fijo, integral o con
RFI
Tecnologia coordina con Administrativa para la entrega
del equipo el dia anterior a fecha de ingreso. Tecnologia
. contacta a empleado dia de entrega del equipo: Actas de Director de
Entrega de equipo y . . . s ,
. entrega de equipo, PC, usuarios: Herramientas ofimaticas, | Tecnologia —
herramientas de . oo <
. VPN, Teams, Correo. 45Min. Se de especificar que Area de
trabajo L . . ,
requiere incluir: 30 Megas y puesto de trabajo y cable para| Tecnologia
conexion, sino cuenta con ello tiene 15 dias de tiempo
para mejorar el internet, si tiene menos de 30Mg.
, . o e Analista de
S Un dia antes del ingreso se realizara la afiliacién en el .
Afiliacién a la ARL Gestion del
portal de Sura ARL.
Talento
Una vez entregados los documentos el empleado podra
. firmar: el Contrato laboral, Anexo No. 1 [Acuerdo Habeas Analista de
Firma documentos . - .
de ingreso Data], Anexo No.2 [Acuerdo de confidencialidad], Formato | Gestidn del
g Autorizacion tratamiento datos personales, No prorroga Talento
de contrato [si aplica] y llenar la Actualizacién de Datos.
El dia de ingreso del nuevo empleado, el area de gestion
e s . del talento humano debera enviar a radicar las afiliaciones Analista de
Afiliacién al Sistema . . . . . L
. . al sistema de seguridad social: EPS, Caja de Compensacion Gestion del
de Seguridad Social . . o S
Familiar [beneficiarios, Declaracion juramentada si aplica] Talento
y AFP [Si aplical.
El mismo dia de ingreso se debera subir la informacién del Analista de
Ingreso a SARA empleado al aplicativo de SARA y adicional enviarle a la Gestion del
persona de Nomina el formato de ingreso en Excel. Talento
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Apertura de la historia laboral con todos los documentos
de contratacion [ crear una carpeta en “Historias
Laborales HC” con las respectivas subcarpetas: Hoja de
vida, Contrato de trabajo, Vacaciones — Licencias —
Incapacidades, Primas legales — Beneficios extralegales y
Cesantias - Préstamos].

Analista de
Gestioén del
Talento

Induccidn
corporativa

Luego de firmarlos todos los documentos mencionados
anteriormente, se le realizara la induccién corporativa y se
le informara al nuevo empleado los beneficios que ofrece
la compaiiia de mera liberalidad. Se incluye en induccidn:

Politicas, RIT, Bioseguridad, Entrega de Elementos de
Proteccién Personal (a quienes aplique)

Director de
Gestion del
Talento /
Coordinador de
Gestion del
Talento/
Analista de
Gestion del
Talento.

Induccion al puesto
de trabajo

Una vez terminada la induccién corporativa, se pasara a su
lider inmediato el cual le realizard una induccidon del drea 'y
sus funciones a desarrollar.

Gerente de
Operaciones /
Lider inmediato

Entrega de la copia
del contrato al
empleado

Una vez legalizado el contrato de trabajo del empleado, el
Analista enviara los ejemplares del contrato para firma del
director de Gestiéon del Talento y después entregard una
copia del contrato al empleador y la otra se archivard en la
hoja de vida.

Analista de
Gestion del
Talento

Periodo de prueba

Solicitar al lider inmediato la evaluacién de desempefio
para saber si el empleado pasa el periodo de prueba [lo
maximo del periodo de prueba sera la quinta parte,
ejemplo Contrato inicial por 6 meses o 180 dias, 180+ 5 =
36 dias]

Coordinador de
Gestion del
Talento / Lider
Inmediato /
Gerente de
operaciones
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Anexo C. Encuesta de satisfaccion de Ingreso a Human Capital

Encuesta de satisfaccion de Ingreso a Human Capital
Esta encuesta busca determinar el nivel de madurez de "Onboarding" de Human capital en

su poblacién activa. Su resultado permitird clasificar a la organizacién para emprender

acciones concretas de mejora y posicionamiento como empleador.

Por favor no deje preguntas sin contestar. Contard con un espacio para comentarios, si desea

ampliar su respuesta.

La informacién contenida en este ejercicio de valoraciéon tiene cardcter CONFIDENCIAL. Sera
utilizada exclusivamente para fines académicos. Queda expresamente prohibida Ia
reproduccién y uso por fuera del citado alcance. Cualquier violacion de esta restriccion

generara las acciones e imputaciones previstas por ley.
*Qbligatorio

1. Género*
Marca solo un évalo.

Masculino Femenino Otro:

2. Rango de Edad *
Marca solo un dvalo.
De 18 a 25 afios De 36 a 45 afos Mayor de 51 afios
De 26 a 35 afios de 46 a 50 afios Otro:

3. Fecha de Ingreso a Human Capital *

Ejemplo: 7 de enero del 2019

4. Nivel de cargo *
Marca solo un oévalo.

Estratégico T4actico Soporte Otro:
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5. Cargo actual *

6. Califique de 1 a5 (siendo 1 el mds bajo y 5 el mds alto) como fue su experiencia

frente a el proceso de SELECCION*

Marca solo un évalo.

1 2 3 4 5

7. Califique de 1 a5 (siendo 1 el mas bajo y 5 el mds alto) como fue su experiencia
frente a el proceso de CONTRATACION*

Marca solo un dvalo.
1 2 3 4 5

8. Califique de 1 a5 (siendo 1 el mas bajo y 5 el mas alto) como fue su experiencia
frente a el proceso de INDUCCION*

Marca solo un évalo.

9. Califique de 1 a5 (siendo 1 el mas bajo y 5 el mas alto) su nivel de satisfaccién frente
a la calidad de la atencion recibida en su INGRESO Human Capital *

Marca solo un évalo.
1 2 3 4 5

10. Que le hubiese gustado recibir por parte de Human capital en el momento del ingreso
a su cargo*®
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Anexo D. Pasaporte de Onboarding Human capital
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Anexo E. Presupuesto
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Anexo F. Instrumento de Medicion

20 |HUMAN CAPITAL | | Instrumento de Medicion del proceso de “Onboarding”.

El presente instrumento aborda los principales procesos de recibimiento para los nuevos colaboradores, con ello, medir la percepcién
frente su trasegar por estos y determinar métodos de medicion y ajuste internos en la organizacién.

Reglas y parametros de medicion.

A continuacion, encontrard 6 bloques de procesos desde la seleccion hasta el seguimiento al cumplimiento de funcionesy expectativas.
Cada proceso agrupa un cierto nimero de preguntas orientadoras en las cuales podra definir; (Sl o NO) en el caso que se hayan
desarrollado cabalmente y posteriormente una calificacion de la experiencia frente a dicha pregunta. Puede calificar su experiencia frente
al item en excelente, bueno, aceptable, bajo o nulo, de esta manera el instrumento califica y pondera sus respuestas y permite evaluar
correctamente los parametros de satisfaccion para cada proceso de recibimiento a la organizacion.

PROCESO DE SELECCION

Califique su experiencia

Pregunta Sl NO Excelente Bueno Aceptable Bajo Nulo
1 élainformacion de publicacion de
la oferta fue claray suficiente?
2 éFue facil aplicar al cargo?

¢Recibid informacidn claray
3 | amable al momento de ser citado
alaentrevista?

¢Considera que el entrevistador
4 se interesé por su perfil,
conocimientos y experiencia?

éSe le permitio llegar a acuerdos
sobre su expectativa salarial?
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PROCESO DE CONTRATACION

Califique su experiencia

Pregunta

S

NO

Excelente

Bueno

Aceptable

Bajo

Nulo

¢Considera que el tiempo de
gestién parallegarasu
contratacién fue rapido?

¢Fue claralainformaciény
requisitos para formalizar la
contratacion?

¢Los medios dispuestos por la
organizacion para recibir la
documentacién y demas
informacidn para formalizar su
contratacién fue adecuada?

¢Usted tuvo que asumir algun
costo para formalizar la
contrataciéon?

¢Los medios dispuestos por la
organizacién para solventar dudas
en el proceso de contratacion fue
adecuada?

PROCESO DE INGRESO

Califique su experiencia

Pregunta

SI

NO

Excelente

Bueno

Aceptable

Bajo

Nulo

éSe encuentra satisfecho con los
implementos entregados por la
organizacion para el desarrollo de
sus funciones? (Fisicos y
tecnoldgicos)

éSe encuentra satisfecho con la
infraestructura fisica de la
organizacion? (Instalaciones,
puesto de trabajo etc.)

¢Cuenta con las de claves,
contrasefias y accesos necesarios
para el desarrollo en optimas
considicones de sus funciones en
la organizacién?
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PROCESO DE RECIBIMIENTO

Califique su experiencia
Pregunta S| NO Excelente Bueno Aceptable Bajo Nulo

¢Se sintié acompafiado por su
1 | lider/persona a cargo, el primer
dia de ingreso a las instalaciones?

éLe fueron presentadas las
instalaciones de la organizacién

2
(ubicacion de bafios y espacios
sociales)?
3 ¢le fue entregado/ asignado su
espacio fisico de trabajo?
si es trabajo remoto ¢éle fue
4 informado que estaria en esta

modalidad?

INDUCCION / CAPACITACION

Califique su experiencia
Pregunta S| NO Excelente Bueno Aceptable Bajo Nulo

¢Recibid induccion corporativa,
1 |identificando organigrama, areasy
macroprocesos de |a organizacion?

éLe fue informado con claridad las
funciones a desempeiiar?

éLe fue entregado un manual con
3 |informacidn claray suficiente para

desempeifiar sus funciones?
¢Han s1do claros 105 medios,

ubicacién, mecanismos y rutas

4 o )
para desempefiar las funciones
acignadac?
5 éConoce la culturay los valores

organizacionales?

PROCESO DE SEGUIMIENTO

Califique su experiencia

Pregunta Sl NO Excelente Bueno Aceptable Bajo Nulo
1 ¢Cuenta con la aprobacién de los
proceso 1al 5 a cabalidad?
5 si le hace falta alguno, mencione
las razones?
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20 |[HUMAN CAPITAL Efectividad de Incorporacion

Resultados

% de satisfaccion frente a cada Proceso

Seleccion
100%

80%

©

Seguimientog Contratacion

Induccién/

L Ingreso
capacitacion

Recibimiento

Este analisis le permite identificar cual es el nivel de satisfaccion del colaborador
frente a cada proceso (porcentualmente). El ideal se centra en llegar al 100%,
valide y/o alerte si evidencia procesos al 70%.

Cumplimiento de proceso vs Estandar definido

Seguimiento [

Induccion/ capacitacion |
ISy |

Ingreso I —
—
I ——

Contratacion

Seleccion
0 1 2 3 4 5 6
., Contratacié Recibimient Ind UC.Clon/, Seguimient
Seleccion Ingreso capacitacio
n o o
n
M Ponderado 5 5 3 4 5 2
m Calificacion 3 3 2 4 5 2
s Ponderado B Calificacion  ceceeceee Lineal (Ponderado)

Este analisis determina cual es el estandar total a llegar por cada proceso
(ponderado), versus la calificacion dada por el colaborador a cada proceso. El ideal
define que, tanto el estandar como la calificacion se encuentre equivalentes entre
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Definicion
e Establecimiento de los instrumentos de medicidn del proceso de “Onboarding”.

De acuerdo, a los procedimientos establecidos actualmente por la Organizacion Human
Capital, el andlisis permite evidenciar la necesidad de articular y complementar en la
propuesta de Onboarding de Talento Humano, en los procesos referidos a ingreso,
recibimiento, induccién, capacitacion, seguimiento y evaluacion centrados en gestionar e

implementar actividades de valor, acogida y recordacidn para los nuevos colaboradores.

Una vez, identificado los procesos a complementar en la propuesta de “Onboarding”, se
establece un instrumento de medicién orientado a la valoracién de la percepcién de los
nuevos colaboradores en concordancia con la ejecucién de sus actividades a partir del

momento de seleccidn hasta la induccidn, capacitacidon y seguimiento.

A continuacidn, se detalla las fases de disefio y puesta en marcha del instrumento:
Fase de Disefo, definicion metodologica y medicion de Resultados.

Este momento, permite definir bajo parametros metodoldgicos los aspectos relevantes para
lograr una medicién acertada de las expectativas y cumplimientos de los procesos integrados
en la organizacion respecto al recibimiento de nuevos colaboradores. A través, de la
estructura de marco légico, se permitio la programacion valorativa de los procesos, indicador
asociado y su orientacién a la medicidon, mecanismo de valoracion en pregunta cerrada de
respuesta directa (SI/NO) y calificacidn experiencial desde la perspectiva del colaborador, para
finalmente centrar el resultado a obtener y articular responsables de |la organizacion frente al

proceso.

Es importante resefiar la confiabilidad y validez de los resultados a obtener ya que permiten a
la organizacion auto diagnosticar y evaluar posibles mejoras en cada proceso seccionado. A su
vez, genera una ventaja frente a otros elementos dispuestos para esta medicidn, ya que este
instrumento se divide por subprocesos y facilmente se puede aislar la medicion a un

subproceso en concreto para determinar planes de mejora y/o acciones de atencidn directa.
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De esta manera, el instrumento abarca la mirada integral, pero también permite especificidad

de las mediciones frente a cada subproceso o etapa del Onboarding.

Mediante la comprension e implementacidn de estas etapas se instaura la estandarizacion del
modelo de medicién. Ademads, se identifica la valoracion en parametros de validez del
contenido metodolégico y la estimacién de funcionalidad y confiabilidad del presente

instrumento.

Fase de Estructuracion de Formulario.

Guardando una aplicada correlacidon con el marco légico de la propuesta de medicion, el
formulario permite a cada colaborador entrante a la organizacién valorar cada proceso en el

cual ha estado participando y ha culminado.

Este formulario disefié 6 bloques de procesos desde la seleccidon hasta el seguimiento al
cumplimiento de funciones y expectativas. Cada proceso agrupa un cierto niumero de
preguntas orientadoras en las cuales podra definir; (SI o NO) en el caso que se hayan
desarrollado cabal y posteriormente una calificacion de la experiencia frente a dicha pregunta.
Puede calificar su experiencia frente al item en excelente, bueno, aceptable, bajo o nulo, de
esta manera el instrumento califica y pondera sus respuestas y permite evaluar correctamente

los parametros de satisfacciéon para cada proceso de recibimiento a la organizacidn.

Fase de andlisis, medicién de Resultados y Seguimiento

El presente instrumento aborda los principales procesos de recibimiento para los nuevos
colaboradores, con ello, medir la percepcién frente al avance por estos y determinar métodos
de medicion y seguimiento que permitan la evaluacidn y ajuste interno en la organizacién de

ser el caso y la necesidad latente.

Con apoyo de lo definido por el DNP (Departamento Nacional de Planeacién, Colombia, 2014),
frente al disefio de un sistema de seguimiento, se basé la propuesta de analisis, medicidn y

seguimiento la cual propone:
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o Necesidades de Seguimiento

Se identifico las necesidades de seguimiento frente a cada proceso y la forma de garantizar el

cumplimiento de estas.
e Estructuray funcionalidad

Con apoyo de la estructuracion del formulario de manera articulada se definen los parametros

de analisis y medicidn constatando la funcionalidad de este.
e Desarrollo de diagndsticos y contraste del funcionamiento

El instrumento fue validado en su funcionamiento y metodologia de medicién. Se propone
gue una vez, se adapte la propuesta a la organizacion se pueda utilizar de manera coordinada

con el area de talento humano.
e Periodicidad del seguimiento

La propuesta define la aplicacion del instrumento al pasar tres (3) meses luego de su
incorporacion, no obstante, este parametro puede ser validado por la direccién de la

organizacidn, frente a temporalidades maximas y minimas.
e Reglamentacién del seguimiento y propuesta de atencidon inmediata

El instrumento permite generar alertas frente a una medicion baja en los parametros de
ponderacion estandar establecidos con ello buscar que la organizacién centre su atencidn en

los aspectos a mejorar o atender de manera rapida.

En total se han definido 2 puntos de andlisis de resultados de gestion con graficos de lectura

y propuesta de andlisis de los resultados, de la siguiente manera:
e Porcentaje (%) de satisfaccion frente a cada proceso.

Este analisis le permite identificar cual es el nivel de satisfaccion del colaborador frente a cada
proceso (porcentualmente). El ideal se centra en llegar al 100%, la organizacién y el area
encargada debe validar y/o alertar si evidencia procesos al 70% o menos, lo cual no es

adecuado para el proceso de Onboarding.

e Cumplimiento de proceso vs Estandar definido.
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Este analisis determina cual es el estandar total por llegar por cada proceso (ponderado),
versus la calificacion dada por el colaborador a cada proceso. El ideal define que, tanto el
estandar como la calificacidon se encuentre equivalentes entre si. La organizacion y el area
encargada debe validar y/o alertar si evidencia disminuida la variable calificacion con relacién

a la variable estandar, de esta manera deberd implemente acciones de atencién y mitigacion.

Acronimos

ADN: Acido Desoxirribonucleico

BPO: Business Process Outsourcing

DNP: Departamento Nacional de Planeacion

GET: Gestion Estratégica del Talento

HC: Human Capital

KSA: Knowledge, Skills and Attitudes / Conocimientos, habilidades y actitudes
LGBTI: Lesbianas, Gay, Bisexual, Trans e Intersex

RVE: Remuneracién Variable Estratégica

TFM: Trabajo Fin de Master

Tl: Tecnologias de la Informacién
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