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El proceso de Onboarding es fundamental para el éxito de las
empresas, sobre todo cuando se trata de puestos de alto nivel. Esto se
debe principalmente a que los profesionales en estos cargos deben
tomar decisiones criticas para el futuro de la empresa que influyen
tanto en su cultura como en quienes dirigen equipos. Por lo tanto, una
incorporacién eficaz a estos niveles no sélo consiste en lograr que el
nuevo ejecutivo comprenda sus funciones, sino que ademds se alinee
rdpidamente con la visidn, la estrategia y la cultura de la organizacién.



EXITO EN
CUADRANTES

Las conversaciones que tuvo con el candidato
finalizaron de manera positiva, y pronto el
profesional se unird al equipo. Para que su
ingreso a la empresa se realice de la forma mds
rdpida y agradable posible, nos gustaria ayudarlo
para que su incorporacion contribuya a la
productividad e involucramiento en la

organizacion.

A menudo hemos podido observar que el proceso
de incorporacién pierde prioridad al nombrar a
gerentes o directivos. Es importante que todos los
nuevos integrantes tengan la mejor experiencia
durante el proceso de Onboarding. Para que asi,
sean capaces de agregar rdpidamente valor a la
empresa, ya que esto suele ocurrir una vez que
todos los temas précticos ya estdn bien
organizados y asi, los nuevos profesionales se
convierten rapidamente en parte de la red formal

e informal de la organizacion.

Si bien el Onboarding toma tiempo, vale
totalmente la pena. En colaboracién con
Ardienne Verhoeven, fundadora de Workwonders,
les ofrecemos este documento para mejorar su

proceso de Onboarding.



- UN ENFOQUE DE
CUATRO FASES

En el proceso de Onboarding de un nuevo

integrante existen cuatro puntos clave:

1.Comenzar bien preparado
2.Una bienvenida cdlida
3.Un buen comienzo

4.Conexidn y compromiso genuinos

‘ Los programas de Onboarding bien realizados
proporcionan a los ejecutivos el conocimiento y
los recursos necesarios para comprender el
modelo de negocio, las operaciones, las
expectativas y los objetivos estratégicos de la
organizacion, lo que les permite contribuir al éxito

de la empresa mucho mas répido.

Ademds, les ayuda a comprender la cultura y los
valores de la empresa, lo que puede fomentar
mejores relaciones de trabajo con sus equipos y

otras Areas.

El Onboarding ayuda a establecer una red sélida
dentro de la empresa. En el caso de los roles de
alto nivel y directivos, comprender estas redes
formales e informales en la organizacién puede
ser invaluable para tomar decisiones estratégicas
e impulsar el cambio.

Visite nuestro sitio web iesf.com para mds informacién
sobre nuestros servicios.



POR QUE AYUDA
AL NEGOCIO

Si bien puede requerir una inversién inicial de
tiempo y recursos, un programa de Onboarding
bien ejecutado aumenta significativamente el
compromiso, la productividad y la retencion de los
ejecutivos, lo que lleva a mejores resultados
comerciales a largo plazo. Es, por lo tanto, una
inversion critica para todas las organizaciones,

independientemente de su tamafio o sector.

Una buena incorporacién tiene un impacto
directo en los resultados del negocio y en los
margenes de beneficio segun un estudio de
Boston Consulting Group (2012) donde
compararon las empresas de mayor y menor
rendimiento. Y, ;cudl fue el resultado? Las
empresas que tuvieron su proceso de admision
(reclutamiento, Onboarding y marca empleadora)
experimentaron un crecimiento de ingresos que

fue hasta 3,5 veces mayor.

Acerca de Ardiénne Verhoeven - Workwonders
Workwonders fue fundada en enero de 2000 por
Ardiénne Verhoeven. Después de completar sus estudios
en Derecho y Administracion de Empresas en la
Universidad de Groningen, trabajé durante siete afios
como Gerente de Recursos Humanos en KPN y Unilever.
En Unilever, adquirié experiencia como Directora de
Desarrollo Gerencial, especializdndose en reclutamiento
y seleccién, coaching y desarrollo de talento gerencial, y
estableciendo una Academia de Negocios.
Workwonders se especializa en optimizar la adquisicién
de talento dentro de las organizaciones.




Checklist1:
Previo a la llegada
Preparado para trabajar

J De manera oportuna informe la hora y fecha de inicio. Ademas, proporcione datos utiles sobre
aspectos cotidianos como el cédigo de vestimenta dentro de su organizacion, lo que es
apropiado y cdmo es la modalidad de almuerzo.

Aseglrese de que haya un punto de contacto claro con quien pueda comunicarse con
anticipacion para cualquier preguntay que lo pueda guiar durante el proceso de Onboarding.
Ademas, indique donde y a quién debe presenyarse el primer dia.

En el caso que vaya a utilizar un automavil proporcionado por su organizaciéon, asegurese de
establecer acuerdos claros con respecto a su disponibilidad. Considere la posibilidad de que el
automovil se entregue en su casa antes de su primer dia de trabajo.

Asegurese de que el espacio de trabajo esté configurado con anticipacién: que tenga acceso a un
computador funcional (software/cuentas), teléfono, tarjeta de llave/entrada, tarjetas de visitay
otros suministros de oficina. Considere proporcionar un regalo de bienvenida.

Compile un "paquete de informacion" que incluya elementos tales como desafios para el
trabajo, resultados esperados, una breve descripcion de la historia, manual/politicas del
empleado, plan estratégico, organigrama / lista de personal, cualquier manual y otros
documentos disponibles.

Informe a los colegas sobre la llegada del nuevo integrante. Aseglirese de que los colegas mas
cercanos mantengan su horario claro para una introduccién o programe las citas con
anticipacion. No olvide informar a la recepcién para una calida bienvenida.

Con anticipacidn invite a su nuevo colaborador a asistir a reuniones, como una salida de
equipo o una reunion de equipo. De forma alternativa, proporciénele un recorrido antes de su
llegada.

Prepare un programa de incorporacion. Puede encontrar mas informacion al respecto en las
siguientes paginas.




Checklist 2:
Primer dia/semana
Una cdlida bienvenida

Dar la bienvenida personalmente al nuevo gerente o cargo de liderazgo.

Preséntelo al equipo y asigne tiempo suficiente para una introduccién inicial con cada
integrante. Una ronda rapida de puede carecer de impacto debido a la abrumadora cantidad
de nueva infomacioén.

La primera semana es una gran oportunidad para presentar a los departamentos y otras areas
involucradas al nuevo trabajador. Asegurese de que esté claro cual es su relaciéon con cada uno
de ellos y como puede involucrarse y colaborar con ellos.

Tomese el tiempo suficiente para una conversacion sobre el proceso de incorporacién
posterior. Un nuevo colaborador tiene como objetivo tener éxito rapidamente. Es beneficioso
trabajar en conjunto para identificar lo que necesitan para lograr ese éxito.

Establezca expectativas claras de ambas partes y aborde cualquier incertidumbre. Esto se
aplica tanto a las expectativas del empleado con respecto a la empresa, como a las
oportunidades de capacitacion o desarrollo, como a los asuntos practicos. Evite avanzar
demasiado y concéntrese en el presente sin pasar por alto las consideraciones practicas.

Programe instancias de seguimiento con anticipacién para que sepa qué esperar y pueda
anticipar esos momentos.

Revise cualquier asunto delicado, especialmente con respecto a informaciéon confidencial o
situaciones en las que pueda ocurrir el resguardo de apariencias o un acto de desaprobacién
social.

Evalie codmo haido el primer dia habil al final de la jornada y salgan de las instalaciones juntos.




Checklist 3:
Un buen comienzo,
Orientacion y entrenamiento

Comunique claramente las expectativas de ambos lados: lo que el colaborador puede esperar
de usted y lo que se espera que le entregue. Defina su rol y los resultados especificos que
anticipa. Determinar cuando y como evaluaran estos acuerdos juntos.

Utilice los datos del proceso de seleccidn para crear un plan de desarrollo personalizado con
el nuevo colaborador. Esto es especialmente importante para los altos potenciales en
transiciéon de una organizacién con oportunidades de crecimiento, ya que quieren entender
lo que les espera.

Si se alinea con su organizacién, considere implementar un programa de tutoria o apoyo entre
pares para un nuevo integrante. Asigne a alguien que esté bien informado respecto a las
"reglas no escritas" y con quien el nuevo profesional pueda colaborar. Aseglirese de que esta
persona no tenga un papel en la evaluacion del nuevo empleado. También puede ser un
entrenador ejecutivo externo.

Fomente la practica de la retroalimentacién mutua. Comience temprano, incluso en puntos mas
pequeios, y no espere hasta la primera evaluacion formal. Evalie cdémo el nuevo colaborador
recibe retroalimentacion: ¢percibe la retroalimentacién como una duda en sus habilidades y una
falta de calidad, o la ve como constructiva y una oportunidad de crecimiento? Participe en
conversaciones sobre comentarios para comprender mejor las perspectivas de los demas.

Asegurese de que un empleado también pueda proporcionar retroalimentacién a la
organizacidon. Hagales preguntas, organice una reunién dentro del equipo de gestion, otras
partes interesadas y/o el Consejo Asesor. Aproveche su hueva perspectiva y sus
conocimientos para mejorar su organizacién. Al incorporar sus contribuciones, veran el
impacto inmediato de sus comentarios.

Integre multiples momentos formales de retroalimentacién durante el proceso de
incorporacion. Estos pueden ocurrir a las dos semanas, un mes, tres meses y seis meses, por
ejemplo. Ademas, considere implementar un proceso de retroalimentacion de 360 grados para
los nuevos empleados, si se alinea con su organizacién. Esto permite la retroalimentacién de
varias partes interesadas y proporciona una perspectiva integral sobre el desempefioy
desarrollo del empleado.




Checklist 4:
Intencion de quedarse
Conexion y compromiso

Conocer la cultura: Concéntrese en comprender las reglas no escritas dentro de la
organizacidn. ;Cuales son las creencias, percepciones y suposiciones dentro de la empresa?
Considere cdmo el fundador, por ejemplo, pensé sobre ciertos asuntos. Determine cé6mo
puede transmitir este conocimiento a su nuevo trabajador.

Entable un didlogo con su nuevo colaborador, no solo sobre las ambiciones colectivas de la
organizacion, sino también sobre las motivaciones individuales del candidato. Explore cémo
pueden beneficiarse mutuamente.

Impacto estratégico: comunicar claramente cdmo alguien puede contribuir a la estrategia de la
organizacion y donde puede marcar la diferencia. Involucrarlos en el trabajo hacia un objetivo
mayor a largo plazo puede ser motivador y beneficioso para la retencion del nuevo integrante.

Asegure unared diversa y extensa para su nuevo empleado: identifique a las personas clave y
brinde oportunidades para que conozcan a muchas personas nuevas. Los recién llegados
obtienen mejor informacion a través de interacciones personales en lugar de informes. De esta
manera, tendran una mejor comprension de a quién deben acercarse para hacer las cosas.

La conexion social se fomenta a través de una red sélida y la participacién con el equipo.
Involucre a su nuevo colaborador en tantas reuniones como sea posible u organice instancias
para facilitar su presentacion a las personas. Ademas, proporciénele una asignacion inicial que
le permita interactuar con los trabajadores dentro de la organizacién. Esto le ayudara a
construir conexiones y establecer un sentido de pertenencia.

Evalue la red que tiene su nuevo colaborador después de un mes e identifique cualquier
brecha que pueda obstaculizar su capacidad para realizar su trabajo de manera efectiva.

Proporcione un valioso grupo de consulta para su nuevo empleado. Asigne a alguien de un
nivel similar que pueda ofrecer orientaciéon y apoyo, y con quien pueda discutir cualquier
incertidumbre en una etapa temprana.




IESF - TU PARTNER GLOBAL EN BUSQUEDA EJECUTIVA
Y ASESOR EN ONBOARDING: FACILITANDO
TRANSICIONES Y POTENCIANDO EL EXITO

Fundada en 2002, IESF (International Executive Search Federation) es una de
las asociaciones internacionales de busqueda ejecutiva mas reconocidas del
mundo. Con mas de 50 oficinas en 24 paises, son conocidos globalmente
como "los expertos locales", ya que estd integrado por consultoras
profesionales de recursos humanos, adaptadas a sus realidades nacionales,
que comprenden los mercados regionales y sus necesidades especificas en
materia de busqueda ejecutiva.

(*) Versidn en espafiol - Editada y traducida por HR Buré - I[ESF Chile



