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Introduccioén

Recientemente, las organizaciones han empezado a cambiar su mentalidad de
supervivencia por una vision préspera de transformacion que sea capaz de innovar
para atraer y retener al mejor talento. Este cambio implica que las organizaciones
sean mas humanas en su esencia como dinamica para el éxito. Cuando una empresa
inicia el proceso de busqueda de candidatos para una vacante, los posibles aplicantes
indagan para conocer mas de la empresa, su historia, cultura, vision, mision y valores.
Es importante desarrollar estrategias y planes que eleven la experiencia del
candidato, creando una buena impresion y la oportunidad de construir una marca
empleadora sobresaliente. La experiencia del candidato es uno de los parametros
mas importantes en cada etapa del proceso de reclutamiento, independientemente
de que se llegue a la contratacion o no. Cuidar la experiencia del candidato influye de
manera positiva en la imagen de la empresa y puede convertirla en un lugar donde la

gente desee trabajar.

La empresa en la que se baso6 la presente consultoria pertenece a la industria de
tecnologia y software. A través de las soluciones digitales prepara a sus clientes para
las oportunidades de una economia cambiante a través de la transformacion
tecnologica en comercio electrénico, inteligencia artificial y analisis de datos. La

organizacion cuenta con 505 colaboradores y 6 oficinas en el mundo.

Las consultoras realizaron una auditoria a la empresa donde se determinaron areas
de oportunidad en el proceso de reclutamiento y seleccion, por lo tanto, esta
consultoria se enfocd en la propuesta de estrategias que permitan a la empresa
impulsar la experiencia de sus candidatos, alineadas con elementos de su cultura
empresarial. Lo anterior, siguiendo un modelo centrado en los candidatos desde el

primer contacto hasta el primer dia en la empresa.

Para el logro de los objetivos propuestos, se realizé una intervencion cualitativa y
cuantitativa mediante grupos focales y un cuestionario aplicado. Dichas herramientas
de recoleccion de datos permitieron obtener informacién e insumos de parte de los

principales involucrados en las distintas etapas del proceso selectivo (entrevistadores



y candidatos), y fueron base para el desarrollo de las estrategias y propuestas de esta

consultoria.

Esta consultoria se estructuro en las siguientes secciones: se abordo el planteamiento
del problema identificado a través de la auditoria realizada durante mayo a julio del
2022 y se propuso una metodologia para realizar el analisis en cuestion. Después, se
amplié sobre los fundamentos que sustentan el tema a desarrollar y el estado actual
de la empresa con respecto a estos. Posteriormente, se realiz0 la presentacion de la
investigacion, la cual contiene de forma detallada los instrumentos utilizados para
finalmente analizar los datos obtenidos y generar la estrategia y plan tactico que esta

consultoria se propone.



Planteamiento del problema

La empresa fue auditada por las consultoras en el periodo de mayo a julio del afio
2022, evaluando el proceso de reclutamiento y seleccidon para identificar potenciales
mejoras en las actividades. Posterior a la auditoria, se establecieron oportunidades
de mejora y recomendaciones con respecto al proceso de seleccién en si. A
continuacion, se detallan las principales oportunidades de mejora que se encontraron

y que sirven como base de esta consultoria:

e Se identificd que la empresa presenta riesgos con respecto a la atraccion de
talento ya que la industria en donde opera presenta una alta competencia por
los perfiles especializados. Sumado a lo anterior, actualmente no cuentan con
herramientas para conocer la opinion de los candidatos durante el proceso de
seleccion ni una vez que termina éste, por lo que pierden informacion valiosa.

e La empresa ha utilizado el mismo proceso de seleccion y reclutamiento por
mas de 5 afios sin realizar actualizaciones a este o incorporaciones de mejores
practicas al modelo, debido a la falta de un profesional especializado en el &rea
de reclutamiento, por lo que esta siendo ejecutado por la directora de RRHH.
Esta directora, tiene a cargo toda el area de Talento Humano, desde
contratacion, induccion, beneficios, evaluaciones de desempefio, programas
de carrera, planilla, vacaciones, licencias, planes de mejora de desempefio
hasta terminaciones. Por lo anterior, muchas tareas especificas se dejaron de
lado, por ejemplo, el desconocimiento de las caracteristicas del perfil meta para
con ello elaborar estrategias personalizadas y también generar compromiso y

arraigo a la cultura empresarial en etapas tempranas del proceso.

Es en estos fundamentos que se identificd la necesidad de que la empresa impulse
la adquisicion de talento e implemente estrategias que incrementen la experiencia del
candidato en cada una de sus etapas. Esto contribuira al cumplimiento de las metas
de crecimiento propuestas para 2023. A mediano plazo favorecera los indices de

rotacién de personal y mejorara la imagen de la marca empleadora.



Objetivos

General

e Proponer estrategias que permitan a la empresa el fortalecimiento de la
experiencia del candidato alineado con elementos de su cultura

empresarial.

Especificos

e Identificar oportunidades de mejora en la experiencia del candidato
basados en la observacion, documentos internos y herramientas
aplicadas a lo interno de la empresa.

e Desarrollar estrategias para cada una de las etapas de la experiencia

del candidato.
e Proponer un plan tactico y cronograma de implementacion de las

estrategias recomendadas.



Metodologia

La investigacion realizada se abord6 por medio de un enfoque dual, cualitativo y
cuantitativo, para el alcance de los objetivos propuestos. Como método cualitativo
se realizaron dos grupos focales aplicados de forma presencial en las instalaciones
de la empresa y guiados por una de las consultoras. EI método seleccionado a partir
de su funcionalidad permitié reunir a un grupo de personas para tener discusiones
abiertas de un tema en especifico, recolectar opiniones y puntos de vista ante una
serie de preguntas. Para realizar los grupos focales, se mostré la informacién por
medio de una herramienta visual de un “mapa de viaje de candidato” en la plataforma
virtual “Miro” (anexo 1). Este mapa permite enlistar las diferentes etapas que vive un
candidato para llevar a los participantes a recordar sus experiencias e identificar y

comunicar areas de mejora y fortalezas de cada proceso.

Como meétodo cuantitativo se utilizdO un cuestionario (anexo 2), enviado de forma
virtual por correo electronico a entrevistadores de la empresa, los cuales son
encargados no solamente de realizar las entrevistas de candidatos (después del
primer filtro que realiza el equipo de reclutamiento) sino que también son quienes
aplican y evaltan las pruebas técnicas. El cuestionario tuvo 21 preguntas sobre temas
como necesidades de aprendizaje, confianza y dominio a la hora de realizar

entrevistas, conocimiento de los valores de la empresa, entre otros.



Fundamento teoérico

Las empresas lidian con diversos retos en cada una de las areas que las componen.
En referencia a Recursos Humanos, existen varias preocupaciones de las cuales las
empresas deben tomar accion en el 2022, la primera de ellas apunta al “futuro del
trabajo y los retos con la fuerza laboral” (PwC, 2022, parr.5). Algunas alertas son
claras: “nueve de cada diez ejecutivos entrevistados indicaron que su empresa esta
experimentando una alta rotacion en sus equipos de trabajo y un 81% identifica esta

situaciéon como una seria limitante para el crecimiento futuro” (PwC, 2022, parr.6).

La “guerra por el talento” no es algo nuevo, este término se utilizé6 antes del 2000
(Chambers et al., 1998, p.44). Existen organizaciones que conocen de esta guerra,
otras que luchan en ella y las que saben como ganarla. Estas Ultimas saben ocuparse
de la experiencia de los candidatos como parte fundamental de su estrategia, término
fundamental dentro del entorno actual y corresponde a una adecuacion de la

experiencia del cliente en mercadeo.

La experiencia del candidato se refiere a la percepciéon de un solicitante o buscador
de empleo con respecto a un empleador, en funcion a las interacciones que mantiene
con la empresa (lglesias, 2021, péarr. 14.). Trae muchos beneficios a las
organizaciones colocar al candidato en el centro del proceso, por ejemplo, aumenta
las aplicaciones, permite la construccion de una base de datos de prospectos y
favorece a futuro la rapida adaptacion del nuevo empleado a la empresa, segun

lglesias (2021, parr. 14.), experta en gestion del talento de la Universidad de Alicante.

Para comprenderlo mejor, es posible pensar en el “viaje del candidato” (Schill &
Kracklauer, 2017, p.3), como los diferentes puntos de contacto que va a tener en éste
y que componen la experiencia del candidato. El viaje del candidato se da a través de

puntos y canales de contacto, desde el contacto inicial con el empleador potencial.

Es de total relevancia trabajar de forma objetiva en esta experiencia dados los
cambios que vive el mercado laboral. Las empresas deben preguntarse “;jcuales
canales son importantes y en qué momento estos puntos de contacto son relevantes

en el proceso de seleccion del empleador?” (Schill & Kracklauer, 2017, p.9). Buscar



formas de diferenciarse y conectar con los candidatos es lo que atraera a estos de

forma organica y creara la onda expansiva de boca en boca.

Esto contribuira a mejorar la percepcion de la marca empleadora, la misma debe
inspirar e impactar a quienes la vean, de forma tal que los atraiga a ser suscriptores
de la marca o, en este caso, candidatos. Se deben tomar consideraciones de
mercadeo en reclutamiento para triunfar en la nueva era del talento. La marca
empleadora es el “conjunto de beneficios funcionales, econdmicos y psicologicos que
proporciona el empleador” (Geschwill & Schuhmacher, 2013, p.39), como mencionan
los autores, esta es la idea central en el mercadeo y reclutamiento estratégico de
recursos humanos. Para las empresas lo mejor es ser claras, mostrar coherencia y
autenticidad en la comunicacion, haciendo una experiencia creible para los

aplicantes.

Las organizaciones que optimicen cada punto de contacto con el candidato como
estrategia de reclutamiento basado en su marca empleadora tendran una ventaja
representativa, y es que “vale la pena luchar por el mejor talento”, esto es lo que
necesitan comprender para ganar la “guerra por el talento” (Chambers et al., 1998,
p.44).
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Estado de la cuestidn en la organizacion

La empresa en la que se baso la presente consultoria pertenece a la industria de
tecnologia y software, se dedica a la venta de soluciones digitales segun
requerimientos y necesidades de los clientes. A través de las soluciones digitales
prepara a sus clientes para las oportunidades de una economia cambiante a traves
de la transformacion tecnolégica en comercio electronico, inteligencia artificial y
analisis de datos. La organizaciéon cuenta con 502 colaboradores que a lo largo de 10
afios han completado mas de 900 proyectos que son utilizados actualmente por 250
millones de usuarios. Sus clientes provienen de industrias diversas, algunos de ellos
como Google, Uber, Spotify, MTV, Coca Cola, McDonalds, Diageo, Paypal, American

Express, entre otros. Los valores corporativos son 31

e Personas. El equipo de trabajo define la esencia de la organizacion, son
guienes crean la cultura y personalidad que define la empresa. Profesionales
talentosos, apasionados por la tecnologia, de espiritu colaborativo, que buscan
crecer juntos y apoyarse. Profesionales interesados en su crecimiento
continuo, ya que, como parte de la industria de tecnologia, mantenerse
actualizado es vital para llevar el ritmo de las nuevas tecnologias.

e Innovacion. Proponer nuevas ideas, buscar posibles soluciones a problemas,
pensar de formas creativas, para que como empleado desempefie mejor el rol.
Identificando &reas de mejora para hacer propuestas en cualquier
departamento que lo requiera, esto puede ayudar a la empresa a avanzar.

e Excelencia Operacional. Como empleado, hacer las tareas diarias con los
mejores estandares de calidad y excelencia posible, sin importar el grado de
complejidad que impligue, en todo momento esforzandose por mejorar y

hacerlo mejor.

Con respecto a experiencia del candidato, la organizacion no cuenta con un/una
colaboradora o equipo encargado del tema, no presentaron indicadores enfocados,

asi que, es un tema completamente nuevo. Incluso algunas estrategias que estan por

1 Esta informacién fue facilitada por la Directora de Talento Humano
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implementar se potenciarian si se incluyera el tema y generarian un impacto mas

relevante.

Presentacion de la investigacion

Grupos Focales

La realizacion de los grupos focales implic6 la organizacion de 2 actividades
presenciales para reunir en cada una a un grupo distinto de colaboradores con el fin

de obtener datos e informacion sobre la experiencia que tuvieron como candidatos:

Cuadro 1. Informacién de grupos focales realizados

Grupo 1 2

Periodo de proceso de
reclutamiento

Octubre-noviembre 2021

Mayo-junio 2022

Fecha de grupo focal

5 octubre 2022

5 octubre 2022

Participantes

11 estudiantes actuales
del programa de préactica
profesional

5 ex estudiantes del |

semestre del 2022 del
programa de practica

profesional

Duracioén

1 hora

1 hora

Fuente: elaboracion propia.

La actividad fue dirigida por una de las consultoras para guiar a los invitados a brindar
su retroalimentacion y opinidén sobre cada una de las etapas del proceso que vivieron

como candidatos. Las etapas abordadas fueron las siguientes:

e Atraccion de talento
e Primer contacto

e Entrevistas

e Seguimiento

e Propuesta laboral
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e FEvaluacién

Con respecto al perfil de los participantes, son jévenes recién graduados o proxXimos
a graduarse de carreras técnicas, como Ingenieria en Computacion. Al ser parte de
una generacion millennial, poseen un perfil enfocado a la calidad de vida en el trabajo,
ambientes de confianza, acceso a redes sociales, inclusién laboral y al tener un
conocimiento altamente demandado por el sector empresarial, comparan entre el
amplio espectro de opciones laborales que les ofrece el mercado. Fueron
seleccionados para la investigacion ya que son los estudiantes que recientemente
experimentaron el proceso de seleccion de la empresa y por tanto la informacion la

tienen més fresca para brindar retroalimentacion del proceso.
Encuesta

Por otra parte, el segundo método de recolecciéon de informacion se aplico a
colaboradores de departamentos técnicos que son seleccionados por la empresa
como entrevistadores y que, junto con el equipo de reclutamiento, seleccionan a los
candidatos que son ofertados para entrar a laborar a la empresa. Son personas con
experiencia técnica y conocimiento de la empresa. En promedio, los entrevistadores
gue participaron en el estudio tienen 1 y 3 afios de entrevistar en la organizacion vy,
hasta el momento, no han recibido un entrenamiento formal por parte de la empresa
sobre entrevistar para garantizar una buena experiencia al candidato. No obstante,
en su totalidad concordaron en que desearian aprender sobre diversos temas como:
formas para realizar mejores entrevistas, cOmo evitar prejuicios inconscientes,

manejar situaciones incomodas y complicadas.

De 21 personas invitadas, 11 completaron la encuesta. Al revisar los datos con el
equipo de Talento Humano se validé que en esta parte del afio los entrevistadores
técnicos se encuentran en la culminacion proyectos importantes con clientes asi que
el equipo esta presionado y su tiempo esta restringido. Se resalta que un 48% de la
poblacién no particip6é en la encuesta, por lo que la propuesta de la consultoria se
realiz6 con base en las respuestas del 52% de los entrevistadores. Cabe destacar
gue el perfil de los entrevistadores es homadlogo, no hay niveles o diferencias entre
ellos, por lo que es una muestra significativa y valida para el ejercicio planteado. Al

ser mas de la mitad de la poblacién, permite tener una perspectiva general de sus
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expectativas, conocimiento y percepcion del proceso. A futuro se sugiere al equipo de
Talento Humano realizar una reunion con la totalidad de los entrevistadores, donde

brinden los hallazgos y discutan ideas tanto como nuevas propuestas.

Analisis de los resultados

De los grupos focales realizados y la informacion recolectada por parte de los
cuestionarios, se identificaron siete puntos fundamentales que permitieron tener un
entendimiento del panorama de la empresa con respecto al proceso de experiencia
de los candidatos.

1. El proceso de seleccibn no se basa en los valores
corporativos y existe desconocimiento de los mismos por

parte de los entrevistadores.

De acuerdo con los resultados obtenidos, se realizé una comparacion entre el tiempo
gue tienen los entrevistadores participando en el proceso de seleccion y la mencién a
los valores con los que se identifican en este proceso. Se denotd la falta de
conocimiento de los tres valores de la empresa: personas, innovacion y excelencia

operacional.
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Figura 1. Grafico comparativo tiempo de realizar entrevistas vs conocimiento de

los valores de la organizacion

Tiempo entrevistando vs conocimiento de los valores

B Entrevistadores Valores
5
4
3
2
1
0 j - 4
Mas de 6 meses - 1 afio 1 -3 afos 3 -5 afos Mas de 5 afios

Fuente: elaboracion propia con informaciéon tomada de la encuesta a entrevistadores.

El principal punto observado, fue la falta de entendimiento y conocimiento que tienen
los entrevistadores con respecto a los valores de la empresa, pese a que la mayoria
de ellos tienen de 1 a 3 afios de realizar entrevistas en la organizacion. Ser
entrevistador, supone ser también un embajador de la empresa con el fin de que la
persona entrevistada pueda sentir desde ese momento la cultura empresarial y pueda

tener una experiencia diferenciada y positiva.

Los valores de la empresa fueron establecidos hace 6 afos, en un trabajo realizado
por los departamentos de recursos humanos en cada oficina y los duefios de la
empresa. Fue constatado con la directora de Talento Humano que el proceso de
divulgacion fue poco, ya que solamente fue anunciado en una reunion mensual de
todas las oficinas y, actualmente, se comunica en la induccién; no se toma como base
para otros procesos, por ejemplo, evaluaciones del desempefio, estudios de clima

organizacional, seleccion, etc.

Comparando los resultados obtenidos con el modelo de “administracion por valores

(APV)” (Blanchard & O'Connor, 1997, p27), se identifico a la empresa en la fase 2 del
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proceso de APV, en la etapa de comunicar los valores y la mision y posteriormente
pasar a alinear las practicas diarias con ello. Se presenta la siguiente imagen, tomada

del libro Blanchard y O’Connor que enlista las fases:

Figura 2. Fases del proceso Administracion por Valores

El proceso APV
Fase 1: Aclarar nuestros valores,
propésito y misién.
Fase 2: Comunicar nuestra mision
y nuestros valores.

Fase 3:  Alinear nuestras practicas
diarias con nuestra misién
y nuestros valores.

Fuente: Tomado de Blanchard y O'Connor (1997, p37)

2. Los entrevistadores se auto perciben como “preparados
o muy preparados” para la ejecucion de sus actividades
dentro del proceso pero estan interesados en aprender

temas vinculantes para especializarse.

El siguiente aspecto que surgié del andlisis realizado, es que los entrevistadores se
sienten preparados en un 63,6% para realizar entrevistas, incluso un 18,2% resalto
sentirse muy preparado y otro porcentaje idéntico algo preparado. Ninguno de los
entrevistadores indico no estar preparado en absoluto o no preparado, que fueron las

otras 2 opciones presentadas.
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Figura 3. Gréfico circular sobre confianza al entrevistar por parte de los

entrevistadores técnicos

Confianza al entrevistar

Muy bien preparado Algo preparado

18,2% 18,2%

Preparado

Fuente: elaboracion propia con informacion tomada de la encuesta a entrevistadores.

Sin embargo, existen muchos temas relacionados y muy necesarios en los cuales
tienen una carencia de conocimiento y desean ser capacitados. Asi que, aunque su
percepcion es estar bien preparados, mencionaron una amplia gama de temas en los
gue les gustaria que el equipo de reclutamiento los capacite, dentro de estos se
encuentran los siguientes, que estan muy relacionados con la preparacion para

entrevistar (Figura 4).
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Figura 4. Nube de palabras sobre temas de interés para capacitacion de los

entrevistadores técnicos

Confianza que viene con la practica
de ser entrevistador

Listas y guias para prepararse antes de una entrevista

Banco de preguntas
y posibles respuestas

Fuente: elaboracion propia con informacién tomada de la encuesta a entrevistadores.

Lo anterior, puso en evidencia el entrenamiento que actualmente la empresa utiliza
para capacitar a los entrevistadores, ya que después de analizarlo se denotaron
puntos deficientes. Uno de ellos es que se basa en las preguntas técnicas y repaso
de la prueba que se enviara a los candidatos y no en capacitar a los entrevistadores
de forma integral. Por ejemplo, en el trato con candidatos, legislacion referente a los
procesos de seleccion y ejemplos en los que puedan apoyarse de entrevistas previas.
Es importante capacitarlos ya que son los representantes de la empresa en el

momento de la entrevista y su funcion impacta la experiencia del candidato.

3. Bajo posicionamiento de marca corporativa y plan de
comunicacion externo limitan potenciar la marca

empleadora.

Se realiz6 un analisis espejo entre los grupos focales realizados y la encuesta
aplicada, y se identific6 que el nombre de la empresa no es altamente reconocida o
escuchada entre los candidatos, aplicantes y potenciales aplicantes. Existe confusién

con respecto a otra subsidiaria y no esta presente en redes sociales como otras
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organizaciones que se identifican como competidoras de talento, asi que la atraccion
orgénica de aplicaciones no se da de la mejor forma porque no se aprovechan los

canales de comunicacion.

Por otro lado, algunos entrevistadores afirmaron no conocer qué clase de informacion
pueden compartir sobre la organizacion. Ellos son participantes claves dentro de la
atraccion de talento para mantener a los candidatos interesados, y si no saben qué
informacion pueden compartir entonces se desaprovechan momentos donde se

comparten datos valiosos que pueden asegurar contrataciones.

Estas respuestas estan vinculadas con el hecho de que existe carencia de un plan de
comunicacion externa que permita a la empresa posicionarse y darse a conocer de
forma que se logren atraer candidatos que tengan ya una conexién con la empresa.
Es necesario que los mismos colaboradores sean embajadores de la marca, sin
embargo, es necesario entrenarlos sobre el tema para que se saque el mejor

provecho del canal.

4. Disefio y guia de prueba técnica presenta limitaciones,

oportunidad para generar una experiencia disruptiva.

Por otra parte, en el cuestionario a los entrevistadores, una de las preguntas hizo
referencia a las areas que pueden mejorarse sobre el proceso de entrevistas, donde
una de las respuestas sugiri6 que se deben mejorar las instrucciones de la prueba
técnica. Esto, con el fin de dar una guia al candidato, y que pueda entender mejor la
prueba. Simultaneamente, los candidatos compartieron que les hubiera gustado una
explicacion mas detallada del proceso, incluyendo el examen escrito, sobre el cual

percibieron falta de instrucciones claras.

La experiencia del candidato es la forma en que los postulantes se sienten acerca de
sus interacciones con la empresa durante el proceso de contratacion. Sabemos que
una buena experiencia de candidato inicia antes de que se publique la vacante. Como

parte de esas interacciones iniciales, los candidatos mencionaron en los grupos
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focales que las pruebas técnicas y la forma en como las empresas los aplican en sus

procesos selectivos, impactan la experiencia positiva que un candidato pueda tener.

En su mayoria, coincidieron en que los examenes extensos, en papel y lapiz y
respuestas correctas e incorrectas no son agradables y lejos de generar creatividad
y animo, produce ansiedad y temor. Prefieren pruebas que permitan utilizar diferentes
modelos, metodologias, herramientas, donde tengan la oportunidad de hacer
elecciones y poner sus conocimientos en practica, ademas las pruebas tipo "proyecto”
son dinamicas y permiten la creatividad. Comparando esta respuesta con la de los
entrevistadores, estos Ultimos indicaron recomendaciones que pueden

implementarse para la prueba técnica.

Por ejemplo, sugirieron que en esta se incorporen imagenes y dindmicas, brindar
ayuda y guia previa a los candidatos, mejorar el tiempo disponible de cada sesion
para administrarlo mejor y dar la oportunidad de adicionar mas posibles soluciones.

De esa manera los candidatos tendrian una mejor experiencia sobre el proceso.

5. Proveer a los candidatos instrucciones previas sobre la
realizacion de la prueba técnica puede resultar en una

mejor experiencia de los mismos.

Una de las respuestas de los entrevistadores fue la propuesta de una llamada con un
entrevistador técnico para que se explique la prueba al candidato previamente, tal y
como se haria si la prueba se hiciera presencial. Creen que eso ayudaria a tener
mejores resultados en las pruebas técnicas. Eso mejoraria la experiencia de los
candidatos ya que ellos mencionaron que aprecian el respeto y la empatia cuando les

explican los pasos del proceso y brindan informacién honesta desde el principio.

Analizando los temas mas discutidos en el grupo focal, surgid el respeto y la
transparencia hacia el candidato. Los participantes comentaron que es necesario
saber desde el principio los pasos a seguir, con el fin de que el candidato sepa el
tiempo que debe invertir, cuantas entrevistas tendra y que de esa manera pueda

prepararse. De forma simultanea, analizando las propuestas de los entrevistadores,
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se obtuvo como respuesta que la prueba técnica deberia ser explicada con
anticipacion y detalle a los candidatos, por medio de una llamada telefénica, donde
se les indiqgue como es la prueba y lo que pueden esperar de la misma. Este es un
punto fundamental, ya que la prueba técnica es una de las etapas con mas peso en
la decision de contratacion. Por lo tanto, es importante que exista un entendimiento
previo de la prueba con el fin de que los candidatos puedan responder acertadamente

y obtener mejores resultados.

De acuerdo con el estudio de 2018 de Deloitte, las tres principales caracteristicas que
los colaboradores buscan en la actualidad es que se les demuestre empatia, que sean
auténticos y colaborativos con ellos (Deloitte, 2018, parr. 6). Desde la opinién de un
entrevistador, es importante recordar lo que es estar del otro lado de la entrevista y
hacer que la persona se sienta comoda para que pueda mostrar sus verdaderas
habilidades.

6. Riesgo ante la dependencia que el departamento de
Talento Humano tiene hacia los entrevistadores técnicos

para latoma de decisiones de contratacion.

En los dos grupos focales aplicados se identificaron comentarios positivos con
respecto al proceso selectivo en general. Los candidatos se encontraron satisfechos
con las diferentes etapas que pasaron y tienen una buena percepcién tanto del equipo
de reclutamiento como de los entrevistadores técnicos. No obstante, el hecho de que
los candidatos se encuentren satisfechos no significa que el proceso esté
completamente correcto, que no existan areas de oportunidad o inclusive, gue existan

riesgos potenciales.

Analizando a profundidad la experiencia que los entrevistadores estan teniendo, el
cuestionario confirmd que existe desconocimiento del tema, falta de preparacion,
necesidades de capacitacion, desalineamiento con el equipo de reclutamiento e
inconformidad con algunos pasos del proceso (prueba técnica). Lo anterior, si bien no
ha impactado la experiencia de los candidatos hasta el momento, pone al proceso en

un riesgo considerable. Algunas de las consecuencias podrian ser: frustracién en los
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entrevistadores, deterioro en la relacion con el equipo de reclutamiento, confusién en
el proceso, falta de mejora continua, estancamiento de la cultura en el proceso

selectivo, entre otros.

De hecho, los resultados y respuestas del cuestionario aplicado a entrevistadores
confirmaron varios de los puntos descritos en la matriz de riesgos efectuada por las
consultoras en la Auditoria realizada en agosto del presente afio. En la matriz se
identifico que un potencial riesgo es la dependencia que el equipo de reclutamiento
tiene en los entrevistadores técnicos para seleccionar al mejor candidato. Al ser una
empresa de tecnologia de software, los candidatos deben tener una elevada
competencia técnica en programacion que debe ser evaluada por personal técnico y
esta dependencia puede generar procesos subjetivos y no éticos. Comparando este
riesgo con el hecho de que los mismos entrevistadores confirman en el cuestionario
varias deficiencias en su conocimiento al realizar entrevistas, se evidencié que hay

una oportunidad de mejora que debe ser tratada con prioridad.

Una fuerte experiencia de candidatos, pero una deébil experiencia de los
entrevistadores, pone el proceso selectivo en riesgo, ya que para que este sea

exitoso, todos sus involucrados deben estar satisfechos con el mismo.

Con el fin de ejemplificar de forma visual lo descrito anteriormente, se agregé el
“‘desconocimiento de los entrevistadores” a la matriz de riesgos elaborada

anteriormente en la Auditoria realizada a la empresa (figura 5).
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PROBABILIDAD DE

Figura 5. Mapa de riesgos del proceso de reclutamiento

MAPA DE RIESGOS UBICACION AREA CRITICA
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.
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GRADO DE IMPACTO (consecuencias)

Insignificante Menor Moderado atastrofico

Factor | Descripcion |

1 Carencia de conocimiento de los entrevistadores sobre como realizar entrevistas

2 Dependencia de expertos técnicos en la decision de contratacion y se generen procesos subjetivos.

Fuente: elaboracion propia a partir de la Auditoria

7. Riesgo de fuga de talento en la etapa final del proceso

selectivo.

En su estudio “Tectdnica del talento tecnolégico” (Blumberg et al., 2022, parr.4) la
firma Mckinsey identificd que existe una escasez del talento de areas técnicas, lo que
hace dificil la busqueda y contratacion de estos perfiles. Sumado a esto, estos
profesionales son altamente demandados y tienen muchas opciones laborales
gueriendo contratarlos. La firma recomienda que los procesos de contratacion deben

ser rapidos y eficientes con el fin de evitar una fuga de talento.

Con respecto a los comentarios obtenidos en los grupos focales, los candidatos
afirmaron que en el Ultimo paso del proceso sintieron preocupacion, ya que la
empresa realiza una llamada telefonica para dar la buena noticia y tener una
aceptacion verbal, pero no envia una confirmacién por escrito. A los candidatos se les
indica que van a estar recibiendo el contrato por correo electrénico, pero en este

proceso puede pasar hasta 1 semana o mas en espera. Los candidatos afirmaron que
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esto es una debilidad que causa ansiedad e inseguridad y que ademas es un tiempo
muy extenso en el cual son simultaneamente contactados por otras empresas

competidoras.

En este lapso, puede originarse una pérdida de interés del candidato quien podria a
su vez recibir otra oferta laboral. Lo anterior, supone un riesgo elevado de fuga de
talento una vez que la empresa ya ha invertido tiempo y recursos en el proceso

selectivo.

A su vez, el equipo de reclutamiento solamente tiene una aceptacion verbal lo cual
pone en riesgo el proceso en términos de documentacion formal que respalde el
numero de candidatos que estan confirmados para la oferta final. Esto puede generar

confusién y falta de informacién a nivel de control interno.

Comparando esta falla en el proceso con el estudio de la firma Mckinsey (Blumberg
et al., 2022, pérr.15), fue posible analizar que, si bien los primeros pasos del proceso
de reclutamiento estan siendo positivos para los candidatos, el paso final y més
importante relacionado a la oferta tiene una deficiencia que debe ser mejorada. El
proceso esta iniciando de forma correcta, sin embargo, todos los esfuerzos pueden
ser en vano al no tener un proceso final que asegure el éxito de la contratacion y se

produzca una fuga de talento.
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Propuesta

Con base a los resultados descritos anteriormente, como parte de la Consultoria, se
desarroll6 un manual que operacionaliza el plan tactico indicando el paso a paso para
guiar las acciones especificas que contribuyen a la experiencia del candidato. Las
estrategias se enfocan en distinguir a la organizacién de su competencia, atraer a los
candidatos que buscan, mejorar el proceso selectivo y continuar construyendo su
marca empleadora como una organizacion diferenciadora. A continuacion, se detalla

el esquema de cada etapa:

e Descripcion de la etapa y contexto de mejores practicas.

e Encargado a lo interno de la empresa para que trabaje en la elaboracion e
implementacion de la etapa.

e Involucrados que pueden apoyar en su desarrollo o implementacion.

e Periodicidad con la que debe impartirse la herramienta o monitorear los
elementos establecidos.

e Estrategias como plan tactico, indicaciones para que la empresa pueda crear

una experiencia del candidato en cada una de las etapas.

El detalle de esta propuesta se extiende en el anexo 3. Se presenta un resumen en
la figura 6:

Figura 6. Resumen de etapas del manual de experiencia del candidato

.’

(Q{.

Atraccion de talento
Recomendaciones del contenido de pagina web de
Careers San José y redes sociales (Instagram y LinkedIn)
que impulsen los valores de la empresa para la atraccion

Primer contacto
de talento

Lineamientos para Manual de Difusion Externa con
herramientas para potencializar el engagement con el
candidato desde el primer contacto

.

Entrevistas

Taller Formativo para Entevistadores (guia de capacitacion
para entrevistadores) y sistema de reconocimientos por su

desempefio en reclutamiento. Manual de preparacién para
candidatos con consejos y mejores practicas para una
entrevista exitosa

Propuesta laboral
Lista de comunicaciones para plan de pre-induccién, busca
asegurar el engagement desde la oferta laboral hasta el
primer dia

Fuente: elaboracion propia.

¥

Seguimiento

Plantillas de correos e indicadores de respuesta para el
seguimiento de los candidatos

Evaluacién

Elaboracion de lineamientos para encuesta de satisfaccion
de candidatos
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Recomendaciones para una ejecucion exitosa del

plan (manual propuesto)

Plan de gobernanza

La propuesta del manual de experiencia del candidato debe ir acompafiada por una
estrategia de ejecucion. Para ello es importante describir la estructura de gobernanza.
La empresa cuenta con tres fundadores canadienses que supervisan las seis oficinas.
Uno de ellos es el encargado de las dos oficinas de Costa Rica y la ubicada en
Toronto, se le denomina Presidente. Después se encuentra el Gerente General de
Costa Rica, como vicepresidente que lidera un grupo de directores. Los directores
supervisan a lideres técnicos quienes dirigen a las y los ingenieros. Por su parte, la
Directora de T.H. gerencia el equipo de Operaciones. Esta estructura se visualiza en

la figura 7.

Figura 7. Estructura organizacional de la empresa
Presidente

O

o

Vicepresidente

&
;|
Directora de Director de Director de Director de
Talento Humano Tecnologia Web Tecnologia Movil Calidad

Equipo de Operaciones

W

leeres tecnlcos

leeres tecnlcos

-

Lideres técnicos

Y Y AAR man Y X
-~ ~ A O 0 E)fsa;ﬂﬁdfrﬁ Ingenieros en calidad

[ o 5 o’ ™ 2 A 2 8 T aaas * ......

Y Y MR AR AR i F111RRAARARA

Desarrolladores mm”””“” H;HHMMH

Fuente: elaboracion propia con base en informacion de la empresa.
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Pasos para el desarrollo del plan (manual)

1. Comunicacion y alineacion estratégica del proyecto con los involucrados: El
principal encargado de desarrollar las estrategias seré el o la reclutadora de la
empresa, esta posicion se encuentra a cargo de la directora de Talento
Humano. Para comenzar, se debe buscar el patrocinio del equipo de
directores, con el que se realizan reuniones dos veces por semana para tomar
las decisiones de contratacion, entre otros temas relacionados a reclutamiento.
Es con ellos con quienes se debera reunir el encargado de reclutamiento para
dar a conocer y alinear la estrategia.

2. Aprobacion de la estrategia: Una vez comunicada y alineada la estrategia con
los involucrados, se debe buscar su aprobacion con el presidente encargado
de la operacion en Costa Rica para poder desarrollar el plan y pasar al
siguiente paso.

3. Definicion de actividades, cronograma, responsables y recursos: El o la
reclutadora debe desarrollar los primeros lineamientos de la estrategia por
escrito, ademas levantar un cronograma con cada actividad y responsables por
etapa, y junto con ello el presupuesto y recursos requeridos. La figura 8 se

presenta una idea general para este cronograma.
Dentro de los recursos requeridos, se deben tomar en cuenta los siguientes:

e Personas: en las estrategias de cada etapa del manual de experiencia del
candidato se establecieron los involucrados.

e Tiempo del reclutador para toda la elaboracion de las estrategias, de los
entrevistadores para realizar el taller formativo y del equipo de marketing para
las ediciones de la pagina web y redes sociales.

e Presupuesto para la elaboracion del contenido que se incluird en la pagina

web y redes sociales.
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Figura 8. Ejemplo de cronograma para plan de implementacién del manual propuesto

Diciembre

Enero Febrero Marzo Abril Mayo

e
<) seguimiento

Plantillas de correos e indicadores de respuesta
para el seguimiento de los candidatos.

Propuesta laboral
Lista de comunicaciones para plan de pre-induccion, busca
asegurar el engagement desde la oferta laboral hasta el primer dia.

Fuente: elaboracion propia

@ ]
gﬁl Primer contacto
Elaboracion del Manual de Difusién Externa.
& @

Entrevistas
Taller Formativo para Entevistadores, sistema de reconocimientos por su desempefio
en reclutamiento y Manual de preparacion para candidatos. Primer piloto del taller.

Junio

@
@ Evaluacién
Elaboracién de lineamientos para encuesta de satisfaccion de candidatos

Atraccion de talento
Recomendaciones al contenido de la pagina web de Careers San José y redes sociales
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4. Revisidon y aprobacion del plan de trabajo: Una vez establecidos los pasos

anteriores, se debe solicitar aprobacion.

Actualmente, el

equipo de

reclutamiento participa en una reunion mensual con el presidente y directores,

en la cual se puede presentar el plan y solicitar su revision y visto bueno.

5. Rendicion de cuentas de resultados: Durante el tiempo de implementacion se

deben calcular indicadores en diferentes momentos, recolectar datos y

presentarlos en una de las reuniones mensuales con el presidente y directores.

Lo anterior con el fin de mostrar el avance del proyecto y con ello poder incluir

mejoras o solicitar diferentes recursos adicionales requeridos.

Este plan permite mapear las diferentes etapas del proyecto antes de su

implementacion. Cabe resaltar que un aspecto muy positivo para la propuesta es que

el proximo afio se pronostican cuatro temporadas de contratacion para la

implementacion de las estrategias propuestas.

Indicadores para medir el éxito del plan

Los siguientes indicadores permitirdn conocer si las estrategias planteadas en el

manual de experiencia del candidato estan generando un impacto positivo para dar a

conocer la marca y en el proceso de seleccion de la empresa.

Los primeros dos indicadores permitiran evaluar el cumplimiento exitoso del manual.

Por otra parte, los demas indicadores permitiran medir el impacto colateral de la guia

en otras areas de Talento Humano.

enviada a los
candidatos al finalizar
el proceso de

al finalizar el proceso de
seleccion.

Indicador Célculo Descripcion Etapa
Satisfaccién del | Promedio de Promedio de respuestas Primer contacto
Candidato respuestas obtenidas | obtenidas de la evaluacion | Entrevistas

de la evaluacion enviada a los candidatos Seguimiento

Propuesta laboral

Manual

implementadas a

ejecucion a tiempo de las

seleccion.
Porcentaje de Numero de Garantizar el impacto del | Atraccion de
propuestas del | propuestas Manual y medir la talento

Primer contacto
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Indicador Céalculo Descripcién Etapa
implementadas | tiempo entre total de | propuestas. Entrevistas
en el tiempo propuestas. Seguimiento
sugerido Propuesta laboral
Evaluacion
Candidatos El porcentaje de Ya que se presentaron Atraccion de
calificados por | candidatos que estrategias para aumentar | talento
vacante aplica al puesto y la atraccion de talento,
que esta realmente creceran los candidatos
preparado para gue se postulen a
ocuparlo. oportunidades laborales
pero no significa que sean
todos calificados para ello.
Asi que, si hay un alto
porcentaje de candidatos
que cumplen con los
requerimientos significa
gue las publicaciones se
encuentran en las fuentes
correctas, de lo contrario
hay que revisar en detalle
de donde vienen los
candidatos menos
calificados y reorientar los
canales.
Tasa de Division del nimero | Si este dato es elevado, Entrevistas
abandono del de solicitudes de significa que se esta
proceso entrevistas enviadas | perdiendo la oportunidad
entre el nUmero de de conocer candidatos
candidatos que gue han sido aprobados
abandono el proceso | en un primer filtro, puede
de seleccion. ser por distintas razones y
es necesario indagar en
ello para implementar
mejoras o reconocer
alguna circunstancia de
mercado o de reputacion
de la empresa.
Tiempo de Fecha entre la Medir el tiempo que tardan | Atraccién de
cierre de la apertura de la los reclutadores en cerrar | talento Primer
vacante posicion hasta la una posicién. Se debe contacto
fecha de establecer un plazo como | Entrevistas
contratacion. indicador.ldentificar si hay | Seguimiento

situaciones de mercado
que afecten la
contratacion, como lo fue
la pandemia en algun
momento. Documentar la
estrategia seguida para el
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Indicador

Calculo

Descripcion

Etapa

proceso de contratacion.

Cantidad de Total de aplicantes Actualmente en la Atraccion de
aplicantes por | por posicion. empresa se manejan talento
vacante alrededor de 350-400 para
programas de estudiantes.
Si se sobrepasa ese
namero y se toman en
consideracion los
indicadores anteriores se
podra medir si estan
teniendo mayor alcance.
Eficacia del Division de los Descargar el reporte del Atraccion de
canal aplicantes que sistema interno de la talento Entrevistas
cumplen los empresa, Greenhouse, Propuesta laboral
requerimientos que para medir la tasa de
provienen del canal alcance de cada canal.
entre la cantidad total
de aplicantes del
mismo canal.
Trafico de la Cantidad de Llevar un récord histérico | Atraccion de
pagina web personas que visitan | del trafico para determinar | talento
la pagina de si el contenido es atractivo
“Carrera” de la y si esta alcanzando a
empresa ubicados en | mas personas.
Costa Rica
Tasa de Cantidad de Conocer si la informacion | Atraccion de
conversion personas que aplican | publicada atrae aplicantes | talento Primer
a una posicién del a los puestos abiertos. contacto
total del trafico que Entrevistas
visita la pagina de Propuesta laboral
“Carrera”
Tasa de Numero de ofertas Las entrevistas pueden Entrevistas
entrevistas que | realizadas dividido suponer mucho tiempo Seguimiento

derivan en una
oferta

entre el nUmero de
entrevistas

para todas las partes
implicadas, por lo que es
importante asegurarse de
gue en ellas participan las
personas adecuadas. Se
debe llevar un seguimiento
del nimero de entrevistas
gque desembocan en
ofertas de empleo. Si las
propuestas de empleo son
pocas, quizé sea el
momento de revaluar el
proceso de preseleccion

Propuesta laboral

31




Indicador Célculo Descripcion Etapa
de candidatos.
Satisfaccién de | Promedio de Evaluar el contenido que Entrevistas

los

entrevistadores
con respecto al
taller formativo

calificaciones de la
encuesta enviada a
los entrevistadores al
finalizar el proceso
formativo.

esta siendo impartido en el
proceso formativo de
entrevistadores y realizar
los ajustes necesarios.

Reacciones
en las
publicaciones

Cantidad de
personas que
interactlan con la
publicacion, sea por
“me gusta”,
comentarios,
compartir o “guardar”

Evaluar el alcance y
aceptacion de las
publicaciones realizadas
en redes sociales,
ademas, determinar
aquellas mas atractivas
para la audiencia.

Atraccion de
talento
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Conclusiones

e Se identificdé una falta de cercania del equipo de Reclutamiento con los
entrevistadores técnicos, lo cual no permite que exista apertura a la
retroalimentacion ni se reconozcan necesidades de capacitacion o de mejora.
Esto se evidencio por medio de las respuestas de los instrumentos aplicados,
pero también, ante el hecho de que un 48% de entrevistadores técnicos no
participo del estudio. Para garantizar un proceso controlado y satisfactorio, es
necesario que exista comunicacion constante entre los equipos.

e Se concluyé que el proceso selectivo no se encuentra cimentado en los valores
de la empresa, lo cual es una tendencia actual que la empresa debe explorar.
Lo anterior, no solamente le permitird diferenciarse ante el mercado sino
también permitira un proceso de evaluacion de candidatos menos subjetivo y
més alineado a la cultura empresarial. Con base en el estudio realizado, hay
algunos elementos que influyeron en que el proceso no estuviera basado en
los valores empresariales, por ejemplo, solo existia una persona en el
departamento, no se habian realizado auditorias previas, no existe una cultura
de benchmarking de tendencias actuales, la cultura de valores no se propicia
desde casa matriz, no se realizan campafas internas de reforzamientos de
valores, entre otros.

e Mediante el estudio de las dos poblaciones (entrevistadores y candidatos), se
identificé una alta satisfaccion por parte de los candidatos, sin embargo, se
obtuvieron muchas areas de mejora por parte de los entrevistadores. Esto
permitié concluir, que la satisfaccion del proceso selectivo no puede darse solo
por un grupo, sino que es el conjunto de todos los involucrados y debe
evaluarse en todas sus dimensiones. El hecho de que los candidatos estén
satisfechos, no significa que el proceso es robusto y que no presenta riesgos.
El equipo de reclutamiento debe centrar sus esfuerzos en evaluar el proceso
periddicamente, incluyendo todos los actores que participan en el mismo.

e La experiencia del candidato es un conjunto de etapas relacionadas entre si y
su éxito final depende de la integracion y armonia de cada una de ellas. Se
concluyé que la empresa ha estado implementando acciones de mejora de
forma aislada y no alineada a una estrategia general del departamento. Lo
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anterior, ha provocado que partes del proceso estén robustas (por ejemplo, el
buen trato hacia los candidatos en las entrevistas) y otras tengan deficiencias
(por ejemplo, la falta de una oferta final escrita de confirmacion).

Posterior al estudio, se identific6 que existe un alto riesgo de fuga de
candidatos al final del proceso selectivo, debido a la falta de un documento
escrito que sirva como confirmacion al candidato de su contratacion. Esto debe
ser una prioridad a corregir, ya que, al ser una empresa del ramo tecnolégico,
presenta mayor competencia en el mercado. El equipo de reclutamiento debe
invertir esfuerzos en eliminar estos riesgos, ya que al ser candidatos
sumamente demandados una pérdida de talento significa costos muy altos, no
solo para el equipo de reclutamiento sino para la operacion del negocio.

Se identific6 como una prioridad el invertir en capacitacion para los
entrevistadores técnicos sobre la realizacion de entrevistas exitosas y controlar
de cerca su desempeiio. El equipo de reclutamiento debe garantizar que exista
un proceso formativo donde se prepare a las personas que tendran contacto
con los candidatos y quienes participardn en la toma de decisiones de
seleccion y contratacion.

Debido a las observaciones mencionadas, se deben implementar estrategias
gue permitan mejorar cada una de las etapas de experiencia del candidato,

para lo cual se debe ejecutar el manual proporcionado en el anexo 3.
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Anexos
1. Miro

IS 2022

Semana de enlace - primer
kG

Pag web (Brainstation)

Tech Interview (pregs)
- otra llamada next step

Test
- Uamada para oferta (24h offer)

——
Cuando fueron candidatos, qué les hizo sentir bien y qué no tanto?
Qué les hubiera gustado? Qué no les hubiera gustado?

. Redes Sociales y Pagina Web .

Cuando fueron candidatos, qué les hizo sentir bien y qué no tanto?
Qué les hubiera gustado? Qué no les hubiera gustado?

Primer contacto
Email + primera llamada

IIS 2022

0. LinkedIn + Feria TEC +
amigo + amigo en la
empresa
1. enviar form
2.llamada / WA
3. screening
4. tech interview
5. test
6. oferta

| —

Cuando fueron candidatos, qué les hizo sentir bien y qué no tanto?
Qué les hubiera gustado? Qué no les hubiera gustado?

. Redes Sociales y Pégina Web ‘

(B ¢

Cuando fueron candidatos, qué les hizo sentir bien y qué no tanto?
Qué les hubiera gustado? Qué no les hubiera gustado?

Primer contacto
Email + primera llamada

S - S
ool -
—
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IS 2022

Semana de enlace - primer

approach KG

Pag web (Brainstation)

Screening (prueba Eng)

-Otra llamada y schedule 2nd
(reschedule)
Tech Interview (pregs)
- otra llamada next step

Test
- Lamada para oferta (24h offer)

—
Cuando fueron candidatos, qué les hizo sentir bien y qué no tanto?
Qué les hubiera gustado? Qué no les hubiera gustado?

Entrevistas
Technical Interview + Test

Cuando fueron candidatos, qué les hizo sentir bien y qué no tanto?
Qué les hubiera gustado? Qué no les hubiera gustado?

‘ Tiempo de respuesta + Oferta ‘

i
i

Rl

e

IIS 2022

0. Linkedin + Feria TEC +
amigo + amigo en la
empresa
1. enviar form
2.llamada / WA
3. screening
4. tech interview
5. test
6. oferta

T —

Cuando fueron candidatos, qué les hizo sentir bien y qué no tanto?
Qué les hubiera gustado? Qué no les hubiera gustado?

Entrevistas
Technical Interview + Test

=
L
L

L |
i

Cuando fueron candidatos, qué les hizo sentir bien y qué no tanto?
Qué les hubiera gustado? Qué no les hubiera gustado?

. Tiempo de respuesta + Oferta ‘

e
e
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IS 2022

IIS 2022

0. Linkedin + Feria TEC +

Semana de enlace - primer amigo + amigo en la
P ::o(m muon) b
'ag Nstal
Screening (prueba Eng) 1. enviar form
-Otra llamaday schedule 2nd 2. llamada / WA
( ) 3. screening
Techintsrview (prags} 4. tech interview
- otra llamada next step
Yt 5. test
- Llamada para oferta (24h offer) 6. oferta
e —— T ———————
Oferta de valor Oferta de valor
Por que escogieron Konrad Por que escogen la empresa

o

i

R

Que practicas que se realizan en otras empresas
les gustaria que se implementen en Konrad?

Que practicas que se realizan en otras empresas
les gustaria que se implementen en Konrad?

il




2. Preguntas de Encuesta

1. ¢ Cuanto tiempo ha estado entrevistando en KG?
Menos de 6 meses
Mas de 6 meses a 1 afio
1 -3 afios
3 -5afos
Mas de 5 afios

2. En una escala del 1 al 5, ¢ qué tan preparado se siente para entrevistar a los

candidatos?
No preparado en absoluto
No preparado
Algo preparado
Preparado
Muy bien preparado
3. Explique por qué eligié la respuesta anterior.

4. ¢;Se sentiria seguro para pedir ayuda al equipo de talentos si no se siente

preparado para hacer una entrevista?
Si
No
5. Explique por qué eligié la respuesta anterior.

6. ¢La informacion proporcionada por el Equipo de Talento da suficiente

informacion para desarrollar con confianza una gran entrevista técnica?
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Nada en absoluto
No es informacion relevante
Suficiente informacion
Informacion relevante
Informacién muy relevante
7. Explique por qué eligié la respuesta anterior.

8. ¢A qué desafios se enfrenta al entrevistar a un candidato? Por favor,

clasifique los desafios.

9. ¢A qué desafios se enfrenta al revisar una prueba técnica? Por favor,

clasifique los desafios.

10. ¢Qué recurso o conocimiento le gustaria adquirir para facilitar su rol de

entrevistador?

11. ¢Considera que necesita algun apoyo del equipo de Talento para
desarrollar sus habilidades como entrevistador?

Si
No
12. Por favor, detalle lo anterior respuesta
13. ¢ Qué cree que es bueno sobre el proceso de entrevista?

14. ¢ Qué areas de mejora considera importantes destacar sobre el proceso de

entrevista?

15. ¢Qué elementos cree que son buenos o precisos sobre la Guia de

Entrevista?

16. ¢ Qué areas de mejora considera que es importante destacar sobre la Guia

de entrevistas?
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17. En su opinidn, ¢cudles son los sesgos mas comunes que un entrevistador

puede experimentar mientras habla con un candidato?
18. ¢ Alguna vez ha tenido sesgos al entrevistar a un candidato

19. ¢ Qué acciones especificas toma durante la entrevista para asegurar una

gran experiencia de candidato?

20. ¢(Qué temas le gustaria aprender en una futura capacitacion de

entrevistadores?

21. Mientras participa en el proceso de entrevistas, ¢ con qué valor de KG te

sientes mas identificado?
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3. Salida técnica del proyecto: Manual de experiencia del
Candidato

2022
COSTA RICA

MANUAL DE

EXPERIENCIA DEL
CANDIDATO

ESTRATEGIAS Y PLAN TACTICO
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Contenido

Estructura

Atraccion de Talento....
Primer Contacto
Entrevistas

Seguimiento

Propuesta Laboral

Evaluacion
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Recomendaciones
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c@ Atraccion de talento

Recomendaciones del contenido de pagina web de Careers San José y redes
sociales (Instagram y LinkedIn) que impulsen los valores de la empresa para la
atraccion de talento.

Eﬁ] Primer contacto

Lineamientos para Manual de Difusion Externa con herramientas para
potencializar el engagement con el candidato desde el primer contacto.

Entrevistas

Taller Formativo para Entevistadores (guia de capacitacion para
entrevistadores) y sistema de reconocimientos por su desempefo en
reclutamiento. Manual de preparacion para candidatos con consejos y mejores
practicas para una entrevista exitosa.

< Seguimiento

Plantillas de correos e indicadores de respuesta para el seguimiento de los
candidatos.

@ Propuesta laboral

Lista de comunicaciones para plan de pre-induccién, busca asegurar el
engagement desde la oferta laboral hasta el primer dia.

® Evaluacion

Elaboracién de lineamientos para encuesta de satisfaccion de candidatos.
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JEstructura

El manual de experiencia del
candidato detalla estrategias
para cada una de las etapas,
incluye indicaciones y
herramientas propuestas a la
medida de la organizacion.
Las estrategias se enfocan
en distinguir a la
organizacion de su
competencia, atraer a los
candidatos que buscan,
mejorar el proceso selectivo
y continuar construyendo su
marca empleadora como una
organizacion diferenciadora.
Se detalla el esquema de
cada propuesta:

I3 TALENT CONSULTING

Descripcion de la etapa y contexto de
mejores practicas.

Encargado a lo interno de la empresa
para que trabaje en la elaboraciéon e
implementacion de la etapa.

Involucrados que pueden apoyar en su
desarrollo o implementacion.

Periodicidad con la que debe impartirse
la herramienta o monitorear los
elementos establecidos.

Estrategias como plan tactico,
indicaciones para que la empresa pueda
crear una experiencia del candidato en
cada una de las etapas.
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. Atraccion
"de Talento

Desde 2017 la consultora Deloitte ha estado publicando en su
reporte anual de tendencias sobre la importancia del “employer
branding”. Indicé que en la era digital “la imagen de marca que
proyecte una empresa debe ser atractiva para ser capaz de
atraer al mejor talento” (Deloitte, 2017). Para reforzar esta
imagen y la percepcion de la organizacion hacia afuera,
aconsejan mezclar atributos de las diferentes disciplinas, por
ejemplo, las campanas de mercadeo como estrategia para
promocionar productos o servicios.

Con esta base se selecciond como primera parte del plan
tactico la evaluacion de la pagina web, Facebook, Instagram y
LinkedIn de la empresa, ya que son las primeras fuentes donde
las personas interesadas en buscar una oportunidad laboral en
Costa Rica se dirigiran. Esto se define como “Reclutamiento a
través de redes sociales”, la estrategia a la que se movieron las
empresas que entienden el mercado de talento. El libro
publicado en 2015 por Andy Headworth, actual Deputy Director
Talent Acquisition en LinkedIn, define el impacto de la marca
empleadora en redes sociales (Headworth, 2015). Esta es la
forma en la que se recluta desde la década pasada. Se
seleccioné Facebook e Instagram como 2 de las principales
redes sociales utilizadas en Costa Rica, con 80% y 5%
respectivamente (Statista, 2022). LinkedIn y la pagina web de la
empresa como los sitios donde candidatos de la empresa
indicaron enterarse de las oportunidades laborales
relacionadas.

(2 4

c
o
o
Q.

Descr

Encargado Involucrados Periodicidad

Talento Humano Gerentes involucrados Trimestral
y Mercadeo en reclutamiento
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Estrategia para pagina web

Potenciar la marca empleadora, mostrando fotografiasy videos
interactivos sobre los colaboradores y la cultura de la empresa.
Este contenido debe resaltar los valores de la empresa mostrando
a personas trabajando de manera colaborativa, personas de
distintos departamentos y evidencias de la diversidad y la
inclusion. Ademas se deben destacan situciones cotidianas acerca
del disfrute y de los espacios abiertos de la empresa.

Enlistar los beneficios con Identificar una estrategia
descripciones y contenido tecnologica para SEO
visual, los valores (optimizacion en motores
corporativos explicados vy de busqueda) y enfocarla
que inviten al candidato a en reclutamiento. Con
identificarse con la cultura y base en ello, establecer
exhibir su declaracion sobre acciones por tomar de
diversidad e inclusion. acuerdo a las estadisticas.
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Estrategia para pagina web

Dar seguimiento a los numeros y estadisticas de trafico en la
pagina web en correlacion con las campanas de reclutamiento y
conocer los paises desde donde visitan los usuarios, horarios,
entre otros. Para con ello construir un perfil de usuario de la
pagina web y conocerlo.

Crear un test de forma interactiva para que el candidato pueda
marcar areas de interés pero también de conocimientos para
conocer cual es la posicion que mejor se adecua en este
momento. Esto se puede realizar de forma automatizada y en el
resultado colocar un video de una persona que actualmente
desempena el puesto, es importante pensar en diversidad en
este contenido. Adicionalmente, agregar algunos
colaboradores de mas experiencia que comenzaron por ese rol
y ahora se encuentren en niveles mas avanzados del mismo o

desempenandose en otras areas.

Contar con mapas de calor de
la pagina para reacomodar la
informacion relevante de

Born Digitar acuerdo a la navegacion de los

» Play Video usuarios en la pagina.
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Estrategia para
Redes Sociales

Mantener la informacion publicada actualizada. Se encontro
gue no se enlistan 2 oficinas abiertas en 2021y 2022. Esto es
muy importante para atraer talento ya que expresa

crecimiento y estabilidad.

Agregar la pagina “Vida” en la que “muestre la cultura de la
empresa (..) segmentando el publico segun el perfil”
(Linkedln, 2022). Esta pestana permite que la empresa
muestre lo que sucede a lo interno, incluso con testimonios
de los colaboradores, y asi invita a quienes se sienten
atraidos por esta cultura a aplicar.

Incrementar la periodicidad de publicaciones y que el
contenido sea orientado a impactar en el algoritmo de la
red (Anwar, 2022), que es distinto para Facebook,
Instagram y LinkedIn. Lo anterior, potenciando videos de
colaboradores y vida en la empresa y animando a los
usuarios a reaccionar al contenido. Ademas, compartir el
contenido con los colaboradores de la empresa para que
estos reaccionen y lo compartan. Como estrategia
adicional, crear un calendario de publicaciones y llevar
métricas para que puedan conocer el impacto que

tuvieron.
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Estrategia para
Redes Sociales

Mejorar la informacion de la empresa que se presenta en
redes sociales junto con el sitio web, ya que al final de las
descripciones de puestos, en correos que envian para
atraer aplicantes y declinar candidatos, indican "consulta
nuestras redes sociales para conocer mas sobre nuestra
empresa" pero la informacion que se encuentra es escueta.
Para lo anterior, se destaca como estrategia invertir en la
grabacion de un video que presente la historia, proyectos
de clientes, cultura, beneficios y testimonios de las
experiencias de colaboradores. Invertir en un video es una
mejor forma de conectar con las personas ya que la
retencion mental del contenido es mejor en este tipo de
formato. JJ Delgado, experto en transformacion digital y
mercadeo digital, indica “el video es el rey de la era digital,
una imagen vale mas que 1000 palabras, pero un video vale
mas que 1000 imagenes” (Delgado, 2020).
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Primer
Contacto

Todos conocen la importancia de una buena
primera impresion, esto no es diferente para las
empresas y los candidatos. Considerando que la
tasa de desempleo esta disminuyendo en Costa
Rica (Datosmacro.com, 2021), cada vez se
tendran mas candidatos pasivos que activos en la
busqueda de empleo, ha sido asi desde hace
algunos anos. Las organizaciones que son
accesibles, cuentan con una marca digital fuerte,
se interesan por los candidatos (Lares, 2021) y son
las empresas que sobresaldran en la atraccion
organica del talento.

(2 4

c
o
o
Q.

Descr

Encargado Involucrados Periodicidad

Reclutamiento Colaboradores de la Lanzamiento de
empresa campanas de
reclutamiento
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Manual de
Difusion Externa

Crear una carpeta en “Google Drive” llamandola “Manual de
Difusion Externa”, la cual permitira compartir con los
colaboradores informacion aprobada por la empresa para
publicar en redes sociales y en conversaciones con candidatos,
incluso con potenciales referidos. Es importante mantener la
naturaleza o informacion organica, como se menciono en los
grupos focales, a los candidatos no les llama |la atencion cuando
en redes sociales se ve un texto igual entre diferentes perfiles de
una misma organizacion pero también es importante facilitar
informacion a los colaboradores para que puedan difundir en
redes sociales y con ello atraer talento para posiciones abiertas
o potenciales aplicaciones futuras. Este manual puede
construirse de forma robusta para que los colaboradores
puedan copiar la informacion y formarse como embajadores de
la marca y atraccion de talento. A continuacion, se detallan
elementos que deben incluirse en este manual.
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Manual de
Difusion Externa

Dar a conocer
la organizacion

[ | Historia de la empresa
| | Descripcion del negocio
al que se dedica
[ I valores explicados
[ | Beneficios con descripciones

Oportunidades
laborales

[ | Tecnologias mayormente
utilizadas
Proyectos y clientes
Oportunidades para perfiles
con experiencia

estudiantes

[]
L]
[ ] Programa inmersivo para
L]

Programa de practica
profesional para estudiantes

Lineamientos para
LinkedIn

[ | Fotografia de perfil
corporativa

| | Establecer disefio para
fondo del perfil

[ | Como publicar informacion
relacionada con la empresa

Firma de correo

] Fotografia corporativa
| ] Enlace a pagina web
| ] Enlaces a redes sociales

20,
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. Entrevistas

La firma McKinsey afirma que las entrevistas
tienen dos propositos (McKinsey, 2020). El
primero, la posibilidad de que la persona sea
seleccionada y obtenga el empleo, y la segunda, la
oportunidad que el candidato pueda conocer mas
sobre la empresa y por ende esta sea mas
reconocida como empleadora. Tomando como
referencia lo anterior, resulta imprescindible que
la empresa estructure el proceso de entrevistas e
implemente estrategias para que estas no sean
solamente mecanismos para evaluar candidatos,
sino también para posicionar la empresa y su
marca en el mercado.

(2 4

c
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Q.

Adicionalmente, un candidato que no es
seleccionado hoy, puede ser el perfil ideal en un
futuro o inclusive, un cliente de la empresa si la
experiencia fue positiva. Por lo tanto, se debe
tratar con importancia cada entrevista, ya que los
candidatos son portavoces que impactan la
imagen de la empresa.

Descr

Encargado Involucrados Periodicidad

Reclutamiento Entrevistadores Revisiones
técnicos semestrales
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Manual del candidato

Crear un documento con consejos y mejores practicas para que el
candidato pueda prepararse para la entrevista. El documento debe ser
enviado por el reclutador dias antes de la entrevista y debe contener los
siguientes puntos:

Descripcion de la empresa y el departamento al cual esta aplicando.
Lista de los valores de la empresa y su significado

Pasos del proceso de reclutamiento

Consejos para prepararse para la entrevista

Ejemplos de preguntas

Informacion sobre la encuesta que recibira al final del proceso
Informacién de contacto en caso de dudas

L

Sesion virtual para candidatos

Implementar una sesion en linea de una hora liderada por un reclutador
donde se invite a todos los candidatos que realizaran entrevistas. En esta
reunion, el reclutador abarcara temas del “Manual de candidato”, dara una
breve descripcion de la empresa y los valores, explicara mejores practicas
sobre como prepararse para el proceso de entrevistas y abrira un espacio
final de preguntas y respuestas. Es importante en todo momento guardar la
confidencialidad de los candidatos por lo que no es recomendable abrir las
camaras. El equipo de reclutamiento debe documentar estas reuniones y
analizar datos y tendencias con base en el numero de participantes en cada
sesion, candidatos inclinados vs candidatos que asistieron, dudas
frecuentes, etc.
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Entrevistas por competencias y valores

Adicionar a las entrevistas, preguntas compg

permitan identificar si el candidato posg

empresa. Para esto, se debe crear un b

competencias para cada valor. Est deb
realizarse de forma adicional a | entes y lo
entrevistadores técnicos deberan sel y capacitados
en est de evaluacion. A continuacion, se mencionan
ejem tas:

E
ope

Innovacion Per

e Describauna ¢ Mencione una ¢ Cuénteme sobre

AJTE

ocasion en la que
entrego la mejor
calidad posible en
un proyecto. ;Qué
practicas significo
esto?

Mencione una idea
o proyecto que
implemento para
mejorar un
proceso que no
estaba bien.

ocasion en la que
enfrentd un reto
técnico que
requeria una
solucion diferente
alocomun olo que
decia el libro.
¢Cuales son los
ultimos temas
relacionados con
su carrera en los
gue se entrendy
por qué?

un proyecto
sobresaliente que
desarrollo en
equipo con otros.
Cuénteme sobre
una ocasion en la
que tuvo la
oportunidad de
mentorear a una
persona sobre un
tema de
tecnologia. ¢Coémo
lo hizo?

Pnales a los candidatos

&c cada entrevista, una serie de preguntas que

permitan reforzar y mejorar la experiencia del candidato, por
ejemplo:

¢Hay alguna de sus competencias y experiencia que quiera compartir
con nosotros que aun no se haya cubierto en sus entrevistas?

¢Hay algun proyecto en el que ha
trabajado del que aun no ha tenido la
oportunidad de hablarnos todavia?

¢Hay algun momento de orgullo o
logro en su carrera del que no
hayamos hablado todavia?
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Taller

Formativo para
Entrevistadores

Realizar una capacitacion
para entrevistadores
técnicos liderada por el
equipo de Reclutamiento,
con el fin de garantizar que
se encuentran preparados
para tomar decisiones de
contratacion y brindar una
experiencia positiva a los
candidatos. El proceso
formativo incluye una
sesion presencial, una
herramienta de
autoaprendizaje en linea y
material de apoyo escrito o
“guia del entrevistador”. Se
deben realizar al menos dos
talleres piloto con fecha
previa a iniciar el proceso
de seleccion de los
programas estudiantiles en
abril y agosto de 2023. Al
finalizar el proceso
formativo se debe enviar
una encuesta a los
participantes para evaluar
el contenido y el impacto
del mismo.

SESION PRESENCIAL
e Experiencia del candidato
« Valores corporativos en el proceso selectivo
e Analisis de CV
Apertura de las entrevistas
Prejuicios inconscientes
Entrevistas dificiles
Diversidad e inclusion en el proceso
selectivo
Toma de decision de contratacion

AUTOAPRENDIZAJE EN LiNEA

La herramienta debe incluir una prueba con
preguntas que evaluen aspectos vistos en la
sesion presencial, asi como videos relacionados
a los temas vistos en la sesion presencial, para
reforzar el conocimiento.

GUIA DEL ENTREVISTADOR
Contar con material de apoyo le permitira a los
entrevistadores técnicos conocer las pautas
del proceso selectivo, su responsabilidad
dentro del mismo y las mejores practicas para
garantizar una experiencia positiva para los
candidatos. Esta guia debe contener lo
siguiente:
o Etapas del proceso selectivo y tiempos
establecidos
Responsabilidades del entrevistador
Preguntas que se pueden y deben realizar
en la entrevista
Consejos para evitar los prejuicios
inconscientes
Parametros para tomar la decision del
proceso selectivo
Como los valores corporativos pueden
ayudar en la toma de decision
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PROCESO DE EVALUACION
Para garantizar que el proceso formativo se cumpla, Reclutamiento
debe evaluar el progreso y avance de los entrevistadores. Para esto,
se debe establecer una rubrica de cumplimiento que garantice lo
siguiente:
e Todo nuevo entrevistador debera cumplir y terminar
satisfactoriamente el proceso formativo completo.
e Todo nuevo entrevistador debera asistir primero a 2 entrevistas
como oyente antes de realizar entrevistas de forma individual.
Se debe enviar una encuesta a los candidatos que participan del
proceso de entrevistas. Reclutamiento analizara los resultados
obtenidos y de esta forma seguira de cerca el desempeio de
cada entrevistador.

CHARLAS PARA ENTREVISTADORES

El equipo de Reclutamiento dara charlas periédicamente de temas
de interés con el fin de reforzar el conocimiento de los
entrevistadores y garantizar una buena experiencia de los
candidatos, por ejemplo: diversidad e inclusion, valores corporativos,
preguntas por competencias, entrevistas dificiles, analisis de
respuestas, toma de decision, etc. En estas charlas, se puede invitar a
un entrevistador sobresaliente con el fin de compartir con los demas
SUS mejores practicas e inspirar a otros.

SISTEMA DE RECONOCIMIENTO
Reclutamiento implementara un sistema para reconocer de forma
periddica la funcion de los entrevistadores, por medio de varias
categorias:
o Entrevistadores que cumplieron el proceso formativo.
e Entrevistadores con mejores comentarios en las encuestas de
satisfaccion de los candidatos.
Entrevistadores con mayor nuUmero de entrevistas.
Entrevistadores invitados a liderar las Charlas para
Entrevistadores organizadas por Reclutamiento.
El tipo de reconocimiento a otorgar sera determinado a discrecion de
la empresa con base en el presupuesto y los recursos disponibles.
Este rubro debe ser incluido en el presupuesto del area de Talento
Humano y asignar a una persona responsable del mismo.
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Reuniones del equipo de
reclutamiento con los entrevistadores

El equipo de reclutamiento conoce los periodos del anno en cual
se realizan entrevistas para los programas estudiantiles. Por lo
tanto, en funcion a esto, se deben agendar reuniones con los
entrevistadores seleccionados al principio, mitad y final de cada
periodo. Lo anterior, con el fin de formalizar la comunicacion y
alineamiento entre ambos equipos, establecer expectativas,
corregir errores a tiempo y finalizar el proceso con
retroalimentacion.
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D<) Seguimiento

En cada etapa del proceso de reclutamiento la
comunicacion es fundamental. Para evitar el
silencio que se puede crear entre estas, generar
consistencia en el proceso es importante para los
candidatos. Tal como lo hace la empresa Deloitte,
(The Recruitment Process) el proceso de
seleccion tiene una serie de etapas para darle la
oportunidad a los candidatos de conocer la
empresa, ademas de ayudarles a darse a conocer.
Debido a la diferencia en los dos distintos
programas de contratacion, el proceso y el
tiempo pueden variar. El reclutador le comunicara
por medio de correos electronicos el proceso que
sigue con mas detalle relevante para el rol e
informacion general de la empresa.
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Encargado Involucrados Periodicidad

Reclutamiento Miembros del equipo Revision anual y envio
de Talento Humano del correo cada vez que
se cumpla el periodo y
etapa indicada.

I3 TALENT CONSULTING
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Establecer un proceso de comunicaciéon transparente respecto a
los resultados durante el proceso de reclutamiento. Estandarizar
plantillas de correos para los candidatos, que sean enviados de
manera automatica dependiendo del tipo de respuesta, ya sea
gue no se tome en consideracion para la posicion a la que aplica
o que continue en el proceso. Los correos deben incluir
informacion especifica que informe al candidato en qué fase del
proceso se encuentra, y qué es lo que procede.

Hay dos posibles escenarios:

Resultado Negativo Resultado Positivo

Cuando el candidato no es Cuando el candidato es
considerado para la posicion tomado en consideracion
para la cual aplico. Este para continuar en el
comunicado debe ser proceso. En un plazo no

enviado tan pronto el mayor a 5 dias el

reclutador analice el perfil.
Debe ser transparente, dejar
a la persona saber que
lamentablemente no
participarda mas en el
proceso, a la vez invitarlo a
seguir participando en
posiciones que se alineen a
su perfil, y agradecerle por el
tiempo invertido para

aplicar.

candidato debe recibir un
comunicado indicando
que ha sido seleccionado
para continuar y definir los
pasos a seguir. De la
misma manera en cada
prueba, o entrevista
acertada el candidato sera
informado en un plazo no
mayor a ese tiempo.
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Entre fase y fase enviar un correo para permitir que el candidato
esteé informado de lo que esta aconteciendo. Es importante que
estas plantillas sean personalizadas, por ejemplo que incluyan el
nombre del candidato, y el nombre de la posicion a la que esta
aplicando. Cada mensaje que se envia es una oportunidad para
conectar con los candidatos en el proceso, es un buen momento
para agregar el enlace de la pagina de la empresa, asi como de
las redes sociales.

Revision del CV — (X sz Correo de rechazo

.@ Correo para agendar la primera entrevista

!

Primera entrevista— (X < Correo de rechazo

.@ Correo para agendar la segunda entrevista

|

Entrevista técnica— (X < Correo de rechazo

‘@ Correo sobre la prueba técnica

!

Prueba técnica — (X X Correo de rechazo

| ¢ Llamada teleféonica para realizar oferta laboral

l <X Correo para enviar carta oferta

Oferta
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El indicador para dar seguimiento a los candidatos debe ser de 3
dias. Ya que la reclutadora se reune con los gerentes de forma
semanal los martes y jueves para la toma de decisiones. Asi que,
si se tienen respuestas para los candidatos, no deberia dejarse
pasar el tiempo en silencio por parte de la organizacion. Este
indicador puede automatizarse en “Greenhouse”, el software de
reclutamiento utilizado por la empresa, especificamente en el
apartado de reclutamiento eficiente (Greenhouse).

Un estudio reciente de Indeed mostré la cantidad de dias que
pasan hasta que las empresas se comunican con los candidatos y
hace hincapié en la urgencia de la velocidad en el proceso para la
toma de decisiones (Indeed, 2022), a continuacion un resumen:

44%

2-3 semanas

37%

1semana
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Propuesta
Laboral

Una vez que se ha identificado al candidato mas
idoneo para una posicion, el siguiente paso como
parte del proceso de contratacion es extender la
oferta laboral. Una vez que se ha identificado al
candidato mas idoneo para una posicion, el
siguiente paso como parte del proceso de
contratacion es extender la oferta laboral. Es
fundamental que una vez que el candidato haya
aceptado verbalmente, se le envie por email una
oferta formal con todos los detalles relacionados
al puesto que ocupara. La oferta laboral debe
brindar al candidato toda la informacion
necesaria para que tome una decision. Algunos
puntos a tomar en consideracion para extender
una oferta laboral formal deben ser:

(2 4
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El nombre completo del nuevo ¢ Numero de identificacion
colaborador e Eltitulo del puesto

Fecha efectiva de la contratacion e Salario

Solicitud de la documentacién e Contrato laboral
requerida para crear expediente e Beneficios

Encargado Involucrados Periodicidad

Reclutamiento Gerente de Al extiender la oferta.
Talento Humano cubriendo las semanas
hasta |la fecha de ingreso.

I3 TALENT CONSULTING
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Una experiencia satisfactoria de candidato no solo aumenta las
posibilidades de aceptacion de ofertas y reduccion del tiempo para
llenar las vacantes, sino que también promueve la incorporacion
exitosa, prepara a los nuevos empleados y mejora el posicionamiento
de la marca empleadora. Asegura el compromiso y las buenas
expectativas del nuevo miembro en la empresa.

Como guia para establecer el proceso, después de haber revisado la
oferta con el gerente contratante, el representante de reclutamiento
hara una oferta verbal por teléfono al candidato. A esto le sigue una
oferta escrita y un contrato enviado por correo electrénico. Una vez
gue haya firmado su oferta, recibird un correo electronico que
describe los proximos pasos para la incorporacion y se le asignara un
companero, es decir, un miembro del equipo al que se esta uniendo,
que estara disponible para cualquier pregunta que pueda tener, asi el
nuevo empleado se sentira mas acompanado en sus primeros dias.

Por medio de varios correos automatizados el nuevo empleado
recibira comunicados que incluyan los siguientes puntos:

Bienvenida

Dar la bienvenida,
confirmar la fecha de
ingreso que se indico
anteriormente en la
oferta, y brindar la
ubicacion del edificio
al que debe
presentarse el primer
dia. Dejarle saber que
estara recibiendo
algunos comunicados
para que se prepare
para su primer dia de
trabajo. Indicar alguna
direccion de correo o
numero de teléfono
para cualquier
consulta.

Info de la empresa

Como nuevo empleado
de una empresa lider en
innovacion y consultoria
digital que empodera a
las marcas mas
influyentes del mundo a
través de la
transformacion
tecnologica, tiene la
oportunidad de crecery
crear impacto en la
organizacion. Este
correo debe estar
disefado con
informacioén general
como; historia, culturay
valores de la empresa.

Primer dia

Nuevamente reforzar
la ilusion de tenerlo
como miembro del
equipo. Recordar el

dia, la hora, ubicacion

y dejarle saber quién

(nombre y puesto)
estara en contacto
después de la
induccion. En caso de
alguna emergencia
gue no le permita
presentarse puede
ponerse en contacto
con el reclutador.

68
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Una de las mejores formas de evaluar el proceso
de seleccion es a través de la voz de los
candidatos. Escucharlos es clave para
comprender la perspectiva del mercado de
talento, conocer mejor a los candidatos segun sus
caracteristicas y ajustar las practicas de
contratacion para impulsar la atraccion exitosa
de talento.

Mejorar la experiencia de los candidatos se ha
convertido en una de las mayores prioridades
para las empresas, a través de “las encuestas de
experiencia de los candidatos que deben llevarse
a cabo después de varios puntos de contacto a lo
largo del viaje del candidato” (TalentLyft)

Encargado Involucrados Periodicidad

Reclutamiento Reclutadory Al finalizar cada fase del

candidatos proceso de seleccion.

I3 TALENT CONSULTING
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Incorporar el envio de una evaluacion del candidato sobre el
proceso de seleccion cada vez que se termina una etapa. La
plataforma de reclutamiento que |utiliza la empresa,
“Greenhouse”, permite automatizar el envio de encuestas a los
candidatos (Greenhouse, 2022). Con esta informacion se podra
analizar las fortalezas u oportunidades de mejora del proceso y
marca empleadora con datos recopilados de los candidatos que
vivieron la etapa de entrevista.

Las preguntas pueden ser cerradas, en las que se propone al
candidato las opciones por elegir, o abiertas, permitiendo un
cuadro de texto donde los encuestados pueden responder con
libertad. Las primeras permiten un procesamiento mas rapido de
los datos mientras que las otras proporcionan mas detalles
aunque los encuestados son menos propensos a contestarlas
(Harrison, 2007). Es importante continuar alineando los esfuerzos
con los valores corporativos, crear preguntas que se categoricen
en los 3 valores que representan la organizacion.

Utilizando la escala “Likert”, se puede valorar grados y obtener
datos cualitativos de rapido analisis. Por ejemplo:

En desacuerdo De acuerdo

T e —

Totalmente en Ni de Totalmente
desacuerdo acuerdo ni en de acuerdo
desacuerdo

El equipo de reclutamiento debe analizar los resultados
obtenidos de forma mensual con el fin de implementar mejoras
de forma oportuna, medir posibles tendencias de respuestas y
mantener un control del proceso a tiempo.
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Preguntas para evaluacion

1.El reclutador se mostro bien informado sobre la empresa
2.El reclutador describio claramente todos los requisitos y
responsabilidades del trabajo
3.El reclutador se tomoé el tiempo de escuchar sus
preguntas
4.El reclutador tenia claro los proximos pasos
5.Le mantuvieron informado durante todo el proceso de
seleccion
6.El reclutador respondié sus preguntas en el momento
oportuno
7.En general, se encuentra satisfecho con el proceso de
contratacion en la empresa
8.Recomendaria la empresa a otros
9.En general, ¢le gusto el proceso de contratacion en la
empresa? ;Por qué?
10.,Cuales son las 3 cosas principales que debemos hacer
para mejorar nuestro proceso de reclutamiento?
1., Qué probabilidades hay de que vuelva a postularse para
el puesto vacante de [nombre de la empresa] en un
futuro? ¢ Por que?
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1.

2.

Comunicacion y alineacion estrategica del
proyecto con los involucrados: El principal
encargado de desarrollar las estrategias sera el o
la reclutadora de la empresa, ésta posicion se
encuentra a cargo de la directora de Talento
Humano. Para comenzar, se debe buscar el
patrocinio del equipo de Directores, con el que se
realizan reuniones 2 veces por semana para tomar
las decisiones de contratacion, entre otros temas
relacionados a reclutamiento. Es con ellos con
quienes se deberd reunir el encargado de
reclutamiento para dar a conocer y alinear la
estrategia.

Aprobacioén de la estrategia: Una vez comunicada
y alineada la estrategia con los involucrados, se
debe buscar su aprobacion con el Presidente
encargado de la operacion en Costa Rica para
poder desarrollar el plan y pasar al siguiente paso.

I3 TALENT CONSULTING
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3. Definicion de actividades, cronograma,
responsables y recursos: El o la reclutadora debe
desarrollar los primeros lineamientos de Ila
estrategia por escrito, ademas levantar un
cronograma con cada actividad y responsables
por etapa, y junto con ello el presupuesto y
recursos requeridos. A continuacion se presenta
una idea general para este cronograma:

Diciembre Enero Febrero Marzo Abril Junio

S G U W — :

o\—ae
DX seguimiento
Plantillas de correos e indicadores de respuesta para el seguimiento de los candidatos.
*r—
Propuesta laboral

Lista de comunicaciones para plan de pre-induccion, busca asegurar
el engagement desde la oferta laboral hasta el primer dia.

Primer contacto
Elaboracion del Manual de Difusion Externa.

@ Entrevistas

Taller Formativo para Entevistadores, sistema de reconocimientos por su desempefno
en reclutamiento y Manual de preparacion para candidatos. Primer piloto del taller.

e
®
Evaluacion

Elaboracion de lineamientos para encuesta de satisfaccion de candidatos
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Atraccion de talento
Recomendaciones al contenido de la pagina web de Careers San José y redes sociales
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Dentro de los recursos requeridos, se deben
tomar en cuenta los siguientes:

¢ Personas, en las estrategias de cada etapa del
manual de experiencia del candidato se
establecieron los involucrados.

Tiempo del reclutador para toda la
elaboracion de las estrategias, de los
entrevistadores para realizar el taller
formativo y del equipo de marketing para las
ediciones de la pagina web y redes sociales.

Presupuesto para la elaboracién del contenido
gue se incluira en la pagina web y redes
sociales.
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4. Rendicion de cuentas de resultados: Durante el
tiempo de implementacion se deben calcular
indicadores en diferentes momentos, recolectar
datos y presentarlos en una de las reuniones
mensuales con el presidente y directores. Lo
anterior con el fin de mostrar el avance del
proyecto y con ello poder incluir mejoras o
solicitar diferentes recursos adicionales
requeridos.

5. Este plan permite mapear las diferentes etapas
del proyecto antes de su implementacion. Cabe
resaltar que un aspecto muy positivo para la
propuesta es que el proximo afno se pronostican 4
temporadas de contratacion para la
implementacion de las estrategias propuestas.
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Indicadores para medir el éxito

Los primeros dos indicadores permitiran evaluar el cumplimiento exitoso
del manual. Por otra parte, los demas indicadores permitiran medir el
impacto colateral de la guia en otras areas de Talento Humano.

Indicador

Descripcion

Satisfaccion
del
Candidato

Promedio de
respuestas
obtenidas de
la evaluacion
enviada a los
candidatos al
finalizar el
proceso de
seleccion.

Medir la experiencia de los
aspirantes y como se han
sentido a lo largo del
proceso. En una escala de 1-
5 donde 1es bajoy 5 es alto,
un resultado superior a 3,5
es un indicador positivo.
Conforme avance el
proyecto, se debe
establecer como meta un
resultado superior a 4.

Primer contacto
Entrevistas
Seguimiento

Propuesta laboral

Porcentaje
de
propuestas
del Manual
implementa
das en el
tiempo
sugerido

Numero de
propuestas
implementad
as a tiempo
entre total de
propuestas.

Garantizar el impacto del
Manual y medir la ejecucion
a tiempo de las propuestas.

Atraccion de
talento
Primer contacto
Entrevistas
Seguimiento
Propuesta laboral
Evaluacion
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Indicadores para medir el éxito

Indicador

Calculo

Descripcion

Etapa

Candidatos
calificados
por vacante

El porcentaje
de candidatos
que aplica al
puestoy que
esta
realmente
preparado
para ocuparlo.

Ya que se presentaron
estrategias para aumentar la
atraccion de talento, creceran
los candidatos que se postulen
a oportunidades laborales pero
no significa que sean todos
calificados para ello. Asi que, si
hay un alto porcentaje de
candidatos que cumplen con
los requerimientos significa que
las publicaciones se
encuentran en las fuentes
correctas, de lo contrario hay
que revisar en detalle de donde
vienen los candidatos menos
calificados y reorientar los
canales.

Atraccion de
talento

Tasa de
abandono
del proceso

Division del
numero de
solicitudes de
entrevistas
enviadas entre
el numero de
candidatos
gue abandono
el proceso de
seleccion.

reconocer alguna circunstancia
de mercado o de reputacion de

Si este dato es elevado,
significa que se esta perdiendo
la oportunidad de conocer

candidatos que han sido
aprobados en un primer filtro,
puede ser por distintas razones

y es necesario indagar en ello

para implementar mejoras o

la empresa.

Entrevistas
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Indicadores para medir el éxito

Indicador

Calculo

Descripcién

Etapa

Tiempo de
cierre de la
vacante

Fecha entre la
apertura de la
posicion hasta
la fecha de
contratacion.

Medir el tiempo que tardan
los reclutadores en cerrar
una posicion. Se debe
establecer un plazo como
indicador.ldentificar si hay
situaciones de mercado que
afecten la contratacion,
como lo fue la pandemia en
algun momento. Documentar
la estrategia seguida para el
proceso de contratacion.

Atraccion de
talento
Primer contacto
Entrevistas
Seguimiento

Cantidad de
aplicantes
por vacante

Total de
aplicantes por
posicion.

Actualmente en la empresa
se manejan alrededor de
350-400 para programas de
estudiantes. Si se sobrepasa
ese numero y se toman en
consideracion los
indicadores anteriores se
podra medir si estan
teniendo mayor alcance.

Atraccion de
talento

Eficacia del
canal

Division de los
aplicantes que
cumplen los
requerimientos
gue provienen
del canal entre
la cantidad
total de
aplicantes del
mismo canal.

Descargar el reporte del
sistema interno de la
empresa, Greenhouse, para
medir la tasa de alcance de
cada canal.

Atraccion de
talento
Entrevistas
Propuesta laboral
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Indicadores para medir el éxito

Indicador

Calculo

Descripcion

Etapa

Trafico de la
pagina web

Cantidad de
personas que
visitan la pagina
de “Carrera” de
la empresa
ubicados en
Costa Rica

Llevar un récord historico
del trafico para determinar
si el contenido es atractivo
y si esta alcanzando a mas

personas.

Atraccion de
talento

Tasa de
conversion

Cantidad de
personas que
aplican auna
posicion del total
del trafico que
visita la pagina
de “Carrera”

Conocer si lainformacion
publicada atrae aplicantes
a los puestos abiertos.

Atraccion de
talento
Primer contacto
Entrevistas
Propuesta laboral

Tasa de
entrevistas
que derivan

en una oferta

Numero de
ofertas
realizadas
dividido entre el
numero de
entrevistas

Las entrevistas pueden
suponer mucho tiempo
para todas las partes
implicadas, por lo que es
importante asegurarse de
que en ellas participan las
personas adecuadas. Se
debe llevar un seguimiento
del numero de entrevistas
que desembocan en
ofertas de empleo. Si las
propuestas de empleo son
pocas, quiza sea el
momento de revaluar el
proceso de preseleccion
de candidatos.

Entrevistas
Seguimiento
Propuesta laboral




0000000C

|

Indicadores para medir el éxito

Indicador

Calculo

Descripcion

Etapa

Satisfaccién de
los
entrevistadores
con respecto al
taller formativo

Promedio de
calificaciones de la
encuesta enviada a
|los entrevistadores

al finalizar el

proceso
formativo.

Evaluar el contenido
que esta siendo
impartido en el

proceso formativo de

entrevistadores y
realizar los ajustes
necesarios.

Entrevistas

Reacciones en
las
publicaciones

Cantidad de
personas que
interactuan con la
publicacion, sea
por “me gusta”,
comentarios,
compartir o
“guardar”

Evaluar el alcance y
aceptacion de las
publicaciones
realizadas en redes
sociales, ademas,
determinar aquellas
mas atractivas para la
audiencia.

Atraccion de
talento
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MANUAL DE

EXPERIENCIA DEL
CANDIDATO

ESTRATEGIAS Y PLAN TACTICO

Elaborado por:

Brenda Calvo

Graduada de administracion de empresas con especializacion en
Recursos Humanos. Con experiencia en procesos de talento humano
en Latam.

Carolina Madrigal

Profesional en direccion de negocios con maestria en administracion de
Recursos Humanos. Su carrera ha estado especializada en atraccion de
talento en la industria de tecnologia.

Fernanda Cordero

Administradora con énfasis en mercadeo y talento humano, con una
maestria en la misma area. Especializada en soluciones cloud para la gestion
integral de Recursos Humanos y finanzas.




