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CAPITULO 1. EL PROBLEMA

Introduccion

Parte del proceso de transformacion e innovacion que viven las organizaciones hoy en dia, consiste en
garantizar una mejor experiencia al candidato; y el impacto que tiene esta en el proceso de Atraccion de
Talento. Una experiencia vanguardista, en la que el candidato tenga la oportunidad de conocer parte de la
cultura organizacional durante su proceso de seleccion, permitird generar un vinculo positivo que se
traducird en altas probabilidades de recomendaciones a candidatos potenciales para trabajar en la

organizacion.

El reto de las organizaciones es contar con un proceso de Atraccion de Talento funcional y efectivo,
buscando un crecimiento eficaz. Garantizando que el proceso sea exitoso, se conformaran los equipos de

trabajo que se encargaran de cumplir los objetivos estratégicos de la organizacion.?

Muchas empresas en la actualidad estan migrando sus procesos de Atraccién de Talento a
plataformas digitales, con la finalidad de que sean mucho mas sencillo para el candidato; de asegurar una
comunicacién mas efectiva; de disminuir los tiempos de contratacion; pero principalmente, para que el
candidato viva una experiencia Unica, alineada a la cultura de la empresa, de forma que sirva como un
preambulo de lo que sera su trayectoria laboral luego de haber ingresado, generando en este la expectativa

positiva y que inclusive, comparta su experiencia con otras personas.
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En esta investigacion, propondremos un proceso de Atraccion de Talento que centralizara cada una
de las fases y a través de una experiencia del candidato novedosa, afianzard el cumplimiento del plan

estratégico, mediante la cobertura de las vacantes de forma oportuna.

1.2 Planteamiento y Formulacion del problema

Este analisis parte de la necesidad de robustecer y automatizar el proceso de Atraccion de Talento de
Das Medical International: en vista de que hoy en dia se lleva a cabo de manera manual, lo que evidencia
una debilidad en la experiencia del candidato. Demostraremos, ademas, cdmo el proceso obsoleto impacta

negativamente en la percepcién de los colaboradores de nuevos ingresos sobre la organizacion.

A partir del 3er trimestre del afio 2022, la empresa Das Medical experimentd un crecimiento de 50%
de su HeadCount, por lo que el reclutamiento masivo era la estrategia utilizada por el equipo de Recursos
Humanos para cubrir las necesidades de personal de los clientes internos. Dada la gran cantidad de demanda
de mano de obra, los reclutadores no daban abasto, por lo que ciertas fases del proceso comenzaron a
obviarse, lo que resulté en una baja significativa en la calidad de los recursos que estaban siendo
contratados. Del mismo modo, dado el crecimiento de la operacién, los gerentes contratantes se
involucraron en su dia a dia e hicieron a un lado la responsabilidad de participar en el proceso de entrevistas,
por lo que los candidatos no interactuaban con ellos sino hasta luego de haber ingresado, lo que también

genero una percepcion negativa.

De cara a los demas subsistemas de Recursos Humanos, la falta de efectividad del proceso de Atraccién
de Talento comenz6 a impactar los demas indicadores. La rotacion aumentd de manera critica, pasando de
un 2.5% en el mes de junio, a un 9.4% en el mes de septiembre. El ausentismo generd pérdidas
considerables; ya que, para sustentar el plan de produccion, hubo que contratar personal por encima del
presupuesto autorizado; y producto del no cumplimiento a las fases méas bésicas del proceso, como la
solicitud del certificado de no antecedentes penales, se lleg6 a contratar personal que ocasion6 conflictos

severos a nivel de clima laboral. Esto a su vez, signific6 el incremento de la carga de trabajo operativo del



equipo de Recursos Humanos; debido al crecimiento en la operacion, su Unico enfoque lo constituia el

reclutamiento masivo.

Ante esta problemética, queda clara la necesidad de implementar un proceso de Atraccion de Talento
gue centralice todas las fases en una plataforma digital, de facil acceso y uso para el candidato, garantizando
una experiencia que, a la vez, genere una expectativa de la cultura organizacional, que simplifique la
comunicacién entre el reclutador, el gerente contratante y el candidato; permitiendo el cumplimiento de los
tiempos de reclutamiento. De esta manera, se asegurara la existencia de la mano de obra de calidad para el

cumplimiento del plan estratégico y la consecucion de los objetivos organizacionales.

1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo General

Analizar como impacta la experiencia del candidato en la implementacion de un proceso de
atraccion de talento digital que garantice en tiempo y forma el recurso humano necesario para el

cumplimiento del plan estratégico.

1.3.2 Objetivos Especificos

e Establecer un proceso de atraccion de talento enfocado en mejorar la experiencia del candidato.

e Concentrar el proceso para la atraccion de talento, filtro y evaluaciéon de los candidatos en una misma

plataforma digital.
e Disefiar un programa de capacitacion para los Gerentes contratantes, propiciando un mayor

involucramiento en el proceso de atraccion de talento y a su vez mejorar la experiencia del candidato.
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o Definir indicadores desde la publicacion hasta el cierre de la vacante, midiendo la efectividad en el proceso

de atraccién de talento y la experiencia del candidato.

1.4 Justificacion

Dado el crecimiento de las operaciones de Das Medical International, el proceso de Atraccion de Talento
actual es obsoleto y no garantiza la experiencia positiva del candidato, por lo que se dificulta el cumplimiento
de cada una de las fases que garantizan la calidad del talento humano contratado. Por lo que, el departamento de
Recursos Humanos se ve en la necesidad de reinventarse y optar por soluciones digitales que automaticen con
éxito sus procesos Y la satisfaccion del cliente interno y del candidato.

En vista de que atraccion de talento mediante plataformas digitales constituye una de las tantas
megatendencias de Recursos Humanos, las organizaciones se enfrentan al desafio de capacitar a sus recursos y
aprovechar al méaximo las soluciones gue trae consigo la transformacidn digital. Dada la relevancia del tema,
hemos decidido enfocarnos a partir de los hallazgos de nuestra encuesta, para proponer un proceso

completamente centralizado en una plataforma digital.

1.5 Antecedentes

En un trabajo de tesis doctoral realizado en la Universidad Complutense de Madrid, sobre el impacto de la
transformacion digital en la gestion del talento', se establece que el proceso de transformacion digital se lleva a
cabo de forma diferente en cada empresa, especialmente en lo referido a la velocidad de implementacién, debido
a que puede interferir en la marcha del negocio. En el estudio de Berghaus y Back (2016) los resultados muestran
que, mientras que la afinidad digital y la experimentacion con la tecnologia digital ya son frecuentes en las
empresas, una transformacion planificada estratégicamente y el uso de anélisis de datos avanzados en los

procesos de HGQOCiO SOn menos comunes.
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De acuerdo con este estudio, uno de los beneficios de la transformacion digital es como ya los colaboradores
pueden empoderarse de la resolucion de los problemas sin depender de las instrucciones del lider, sino que las
métricas de desempefio, 0 KPI's estan establecidas.

La transformacion digital demanda el desarrollo de nuevas habilidades y competencias como ya se ha
mencionado. Pero el desarrollo de estas nuevas competencias ocurre especialmente por la implementacion de

una nueva cultura digital a todos los niveles de la organizacion.

Los desafios que enfrenta Das Medical International producto de su acelerado crecimiento, demandan la
implementacion de una transformacién digital en el proceso de Atraccion de Talento, concentrando los pasos de
atraccion, filtro y evaluacion de los candidatos en una misma plataforma digital; simplificando el proceso de
Atraccion de Talento, y asi obtener una solucion que nos permitird mejorar los tiempos de cobertura de las
vacantes, propiciando un mayor involucramiento del cliente interno y garantizando la mejora de la experiencia

del candidato.

Los colaboradores de nuevo ingresos que experimentaron un proceso de contratacién efectivo tienen
mayores probabilidades de recomendar allegados y ser una fuente externa de Atraccion de Talento. Esto es un
valor agregado para el equipo de Recursos Humanos, que podra ampliar su banca de elegibles con candidatos
potenciales referidos, que antes de vivir la experiencia del proceso de Atraccion de Talento, tendran el contexto

de la cultura organizacional.

En esta investigacion, consideraremos la experiencia del candidato como la percepcion e interaccion
del solicitante de empleo con la empresa durante el proceso de contratacion; evaluando cémo fue la
experiencia vivida por colaboradores que ingresaron recientemente a Das Medical International; y
utilizaremos esta retroalimentacién para agregar valor al proceso innovador que se desarrollara en la

plataforma digital que serd implementada.
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CAPITULO 2. MARCO TEORICO

2.1 Marco Conceptual

2.1.1 El Talento Humano

El talento humano es uno de los activos méas valiosos de cualquier empresa u organizacion. A

continuacion, se detallan algunas de las razones por las que el talento humano es tan importante:

Diferenciacion competitiva: El talento humano puede marcar la diferencia en la competitividad de una
empresa. Las personas con habilidades y capacidades Unicas pueden contribuir a la creacion de productos

0 servicios innovadores, mejorar la calidad de los procesos y aumentar la eficiencia de la organizacion.

Mejora del rendimiento: Los empleados bien capacitados y motivados pueden aumentar el rendimiento
y la productividad de la empresa. El talento humano con habilidades y conocimientos relevantes puede
mejorar la calidad de los productos y servicios de la empresa y ayudar a la organizacién a alcanzar sus

objetivos de negocio.

Innovacion: El talento humano puede ser un catalizador para la innovacion. Las personas con ideas
creativas pueden aportar nuevos enfoques y soluciones para la empresa. Las empresas que invierten en el
talento humano pueden estar mejor equipadas para adaptarse a los cambios del mercado y a las nuevas

tecnologias.
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Ventaja competitiva a largo plazo: El talento humano puede proporcionar una ventaja competitiva a
largo plazo a la empresa. La formacién y el desarrollo de los empleados pueden ayudar a la empresa a
mantenerse actualizada con las Ultimas tendencias y tecnologias, y a ser mas innovadora que sus

competidores.

Cultura organizacional: El talento humano puede ser fundamental para el desarrollo de una cultura
organizacional sélida y positiva. Los empleados comprometidos y motivados pueden ayudar a crear un

entorno de trabajo en el que se fomente la colaboracion, la creatividad y el compromiso.

En resumen, el talento humano es crucial para el éxito y el crecimiento de cualquier empresa u
organizacion. El talento humano puede ser un diferenciador competitivo, mejorar el rendimiento, impulsar
la innovacion, proporcionar una ventaja competitiva a largo plazo y contribuir al desarrollo de una cultura
organizacional solida y positiva. Por lo tanto, es fundamental que las empresas inviertan en la atraccion,
retencion y desarrollo del talento humano para alcanzar sus objetivos de negocio y mantenerse competitivas

en un mercado global en constante cambio.

2.1.2 Importancia de la Gestion del Talento Humano

La gestion del talento humano se refiere a la planificacion, reclutamiento, seleccion, formacion,
desarrollo y retencién de los empleados de una organizacion. A continuacion, se detallan algunas de las

razones por las que la gestion del talento humano es importante:

Alineacion con los objetivos de la organizacién: La gestion del talento humano puede ayudar a asegurar
que la organizacion tenga el personal adecuado para alcanzar sus objetivos de negocio. La planificacion de
la fuerza laboral y la evaluacion de las necesidades de talento pueden ayudar a garantizar que la

organizacion tenga los empleados adecuados en los puestos correctos.
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Retencion de empleados: La gestion del talento humano puede ayudar a retener a los empleados
valiosos. La formacion y el desarrollo de los empleados pueden mejorar su compromiso y lealtad hacia la

organizacion. Una cultura organizacional sélida y positiva también puede ayudar a retener a los empleados.

Atraccion de talento: La gestién del talento humano puede ayudar a atraer a los candidatos adecuados
para los puestos vacantes. Una reputacion positiva de la empresa, un proceso de seleccion efectivo y una

oferta de compensacién y beneficios atractiva pueden ayudar a atraer a los mejores candidatos.

Mejora del rendimiento: La gestion del talento humano puede mejorar el rendimiento de los empleados.
La formacion y el desarrollo pueden mejorar las habilidades y conocimientos de los empleados, lo que

puede aumentar su eficiencia y productividad.

Reduccion del costo de contratacién: La gestion del talento humano puede ayudar a reducir el costo de
contratacién. La retencion de empleados y la promocidn interna pueden reducir la necesidad de contratar

nuevos empleados y reducir el costo de reclutamiento y seleccion.

Cultura organizacional: La gestion del talento humano puede ayudar a crear y mantener una cultura
organizacional sélida y positiva. La formacion y el desarrollo pueden mejorar el compromiso de los
empleados y su sentido de pertenencia a la organizacion. Una cultura organizacional sélida y positiva

también puede mejorar la colaboracién y la creatividad.

2.1.3 Objetivos de la Gestidn del Talento Humano

La gestion del talento humano tiene como objetivo principal maximizar el potencial y rendimiento de
los empleados de una organizacion, para lograr asi una ventaja competitiva en el mercado. Algunos de los

objetivos especificos de la gestion del talento humano incluyen:

Atraer y retener al mejor talento: La gestion del talento humano busca atraer a los mejores candidatos

y retener a los empleados valiosos mediante la creacion de un ambiente laboral atractivo y desafiante.
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Desarrollar habilidades y capacidades: La gestion del talento humano busca mejorar las habilidades y
capacidades de los empleados para que puedan desempefiar mejor sus tareas y asumir mayores

responsabilidades dentro de la organizacion.

Mejorar el desempefio laboral: La gestién del talento humano busca mejorar el desempefio laboral
mediante la identificacion y eliminacion de obstaculos que impiden que los empleados alcancen su maximo

potencial.

Fomentar la diversidad y la inclusion: La gestion del talento humano busca fomentar la diversidad y la

inclusion en la fuerza laboral para aprovechar la riqueza de perspectivas y experiencias diferentes.

Planificar la sucesion y la continuidad: La gestion del talento humano busca planificar la sucesion y la

continuidad en la organizacion mediante la identificacion y el desarrollo de los futuros lideres.

Asegurar el cumplimiento legal: La gestion del talento humano busca garantizar el cumplimiento legal

en todas las actividades relacionadas con el empleo, como la contratacion, la compensacion y el despido.

2.1.4 Cultura Organizacional

La cultura organizacional se refiere a las normas, valores, creencias, actitudes y comportamientos
compartidos que existen dentro de una empresa u organizacion. Es lo que define la personalidad y el caracter
de la organizacion, y se puede manifestar en la forma en que se comunican las personas, como se toman las

decisiones, como se resuelven los conflictos y como se lleva a cabo el trabajo.

La cultura organizacional puede ser explicita o implicita. La cultura explicita se refiere a los elementos
de la cultura que se pueden ver y describir facilmente, como las politicas de la empresa, la estructura
organizacional, el lenguaje utilizado y los rituales y tradiciones. Por otro lado, la cultura implicita se refiere

a los valores y creencias que subyacen a la cultura organizacional, pero que no son facilmente visibles.
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La cultura organizacional puede ser influenciada por muchos factores, como la historia de la
organizacion, las personas gue trabajan en ella, el entorno en el que operay sus objetivos y estrategias. Una
cultura sélida y positiva puede mejorar la moral y el compromiso de los empleados, asi como su
productividad y eficacia en el trabajo. Por otro lado, una cultura disfuncional o toxica puede conducir a

altas tasas de rotacién de empleados, baja productividad y una mala reputacién en el mercado laboral.

La cultura organizacional se puede gestionar y desarrollar de varias maneras, como a través de la
formacion y el desarrollo de liderazgo, la creacion de politicas y practicas que refuercen los valores y
creencias de la organizacion, y la contratacion de personas que se ajusten a la cultura de la organizacion.
Es importante que la cultura organizacional se ajuste a la estrategia y los objetivos de la organizacién y que

se fomente una cultura de innovacion, creatividad y aprendizaje continuo.

En resumen, la cultura organizacional es un elemento clave de cualquier empresa u organizacion, que
puede tener un impacto significativo en la moral, el compromiso y la productividad de los empleados. Una
cultura sélida y positiva puede fomentar una mayor eficiencia y eficacia en el trabajo, asi como mejorar la
reputacion de la empresa en el mercado laboral. Es importante que la cultura organizacional se gestione y
desarrolle de manera estratégica para garantizar su alineacion con los objetivos y la estrategia de la

organizacion.

2.1.5 Atraer el Talento

Atraer el talento implica utilizar diferentes estrategias y canales de reclutamiento para llegar a un
publico diverso y atraer a los candidatos mas adecuados para una organizacién. Algunas formas de atraer

talento ampliamente pueden incluir:

Utilizar redes sociales y plataformas en linea: Las redes sociales y las plataformas en linea, como

LinkedIn, Facebook, Twitter, Instagram y otras, son excelentes canales para llegar a una audiencia amplia
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y diversa de candidatos potenciales. Las empresas pueden utilizar estas plataformas para publicar ofertas

de trabajo, promocionar su marca y su cultura empresarial y conectarse con los posibles candidatos.

Participar en ferias y eventos de empleo: Las ferias y eventos de empleo son oportunidades para
interactuar directamente con los candidatos potenciales y promocionar la organizacién. Las empresas
pueden aprovechar estas ocasiones para informar a los visitantes acerca de los beneficios de trabajar en la

empresa y recolectar curriculums.

Colaborar con organizaciones sin fines de lucro y universidades: Las organizaciones sin fines de lucro
y las universidades pueden ser socios Utiles en la blsqueda de talento. Las empresas pueden establecer

relaciones con estas organizaciones para identificar candidatos talentosos y promover su marca empleadora.

Ofrecer beneficios y ventajas atractivas: Para atraer a los candidatos mas talentosos, las empresas deben
ofrecer beneficios y ventajas atractivas. Estos pueden incluir un ambiente laboral flexible, salarios

competitivos, capacitacion y desarrollo, programas de bienestar, y oportunidades de crecimiento y ascenso.

Fomentar la diversidad y la inclusién: Las empresas que fomentan la diversidad y la inclusién en su
fuerza laboral pueden atraer a un grupo mas amplio y diverso de candidatos talentosos. Es importante
promover politicas y practicas que permitan la igualdad de oportunidades y un ambiente laboral inclusivo

y equitativo.

Martha Alles, en su libro “Seleccion por Competencias” establece que la atraccion y el reclutamiento
de nuevos candidatos no es un tema nuevo. Sin embargo, a lo largo de los afios ha cambiado la manera de
Ilevar a cabo ambas acciones. La atraccion se relaciona con la organizacion en su conjunto e implica
acciones constantes y sostenidas en el tiempo para conseguir prestigio externo positivo a fin de que, en el
momento en que se desee cubrir una vacante se realicen acciones de reclutamiento, las personas se sientan
motivadas, deseen pertenecer a esa organizacion y respondan a la convocatoria. El reclutamiento se realiza

cuando una necesidad concreta se presenta, cuando se debe cubrir una o varias vacantes, y se desarrolla a
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través de acciones variadas, por ejemplo, anuncios en diversos medios y/o convocatorias directas. El

reclutamiento se resolvera de mejor manera cuando el prestigio organizacional sea favorable. 2

2.1.6 Atraccion de Talento

La atraccion de talento se refiere al proceso de identificar, atraer y seleccionar a las personas méas
capacitadas y talentosas para una empresa u organizacion. Esto incluye la implementacion de estrategias y
técnicas para atraer a los candidatos mas calificados y motivados, asi como la evaluacion de sus habilidades
y aptitudes para asegurar que se ajusten a las necesidades y objetivos de la empresa. La atraccion de talento
es importante para cualquier organizacion que desee ser exitosa y competitiva en su industria. Al contratar
a los mejores talentos, una empresa puede aumentar su capacidad de innovacién, mejorar la calidad de sus
productos o servicios y aumentar su eficiencia y productividad. Ademas, una fuerza laboral altamente
talentosa y motivada puede mejorar la moral y la cultura de la empresa, lo que a su vez puede atraer a mas

talentos y mejorar la reputacion de la empresa en el mercado.

M.A. Lidia Gutiérrez Villareal define al Reclutamiento en su libro “Reclutamiento Eficaz para la
Competitividad” como la serie de acciones de las cuales la empresa se aprovisiona de los aspirantes, en

ndmero y calidad suficientes, para ser sometidos a un proceso de seleccion de personal.?

En su libro “Seleccion por Competencias”, Martha Alles define al Reclutamiento, como el proceso de
identificar y atraer a un grupo de candidatos, de los cuales mas tarde se seleccionara a alguno que recibira

la oferta de empleo.*

2 Alles, Martha. 2006. Seleccién Por Competencias. Buenos Aires, Argentina: Libro Digital, EPUB.

3 Gutiérrez Villareal, M.A. Lidia. 2012 Reclutamiento Eficaz para la Competitividad. Tepic, México
4 Alles, Martha. 2006. Seleccién Por Competencias. Buenos Aires, Argentina: Libro Digital, EPUB.
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El reclutamiento inicia con la busqueda de candidatos y termina cuando se reciben las solicitudes de
empleo. La especificacion del puesto es una declaracion de los conocimientos y capacidades que se

requieren para el desempefio del puesto.

La seleccion es el proceso mediante el cual se elige a las personas que tienen las calificaciones

pertinentes para cubrir vacantes de puestos existentes o planeados.

2.1.7 Atraccion de Talento Masivo

se refiere al proceso de atraer y reclutar un gran nimero de candidatos altamente calificados para cubrir
una gran cantidad de puestos vacantes en una organizacion. Esta estrategia de reclutamiento puede ser
necesaria en situaciones donde una empresa esta experimentando un rapido crecimiento y necesita aumentar

rapidamente su fuerza laboral.

Para atraer talento masivo, las empresas pueden utilizar una variedad de técnicas de reclutamiento,
como la publicacion de ofertas de trabajo en sitios web de empleo, la participacién en ferias de empleo y la

utilizacién de redes sociales para promocionar las oportunidades laborales.

Jaime A. Grados en su libro “Reclutamiento, seleccion, contratacion e induccion del personal, 4ta
edicion” define el reclutamiento masivo como una modalidad del reclutamiento que se realiza en
instituciones tanto del sector publico como del privado, con el fin de captar un gran nimero de solicitudes,
ya que se tienen muchas vacantes por cubrir en poco tiempo. Para recibir a los candidatos se requiere del
personal suficiente para brindar una atencion apropiada con tiempos cortos. Un ejemplo de ello son las

ferias de reclutamiento, en las que se reciben solicitudes al por mayor.®

5 Grados, Jaime A. 2013. Reclutamiento, Seleccidn, Contratacidn e Induccion de Personal. México. Editorial El
Manual Moderno.
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2.1.7 Politica de Atraccién de Talento

Una politica de atraccién de talento es un conjunto de estrategias y acciones que una empresa
implementa para atraer y reclutar a los candidatos mas talentosos y calificados para unirse a su equipo. La
politica de atraccién de talento es fundamental para cualquier empresa que busque mantener una ventaja

competitiva en un mercado cada vez mas competitivo y global.

Aqui hay algunos aspectos importantes que se deben considerar al disefiar una politica de atraccién de

talento efectiva:

Identificacion de las necesidades de la empresa: La empresa debe tener una comprension clara de sus

necesidades y objetivos de negocio para determinar el tipo de talento que necesita para alcanzarlos.

Desarrollo de una marca empleadora sélida: Una marca empleadora sélida puede ayudar a atraer a los
mejores candidatos al presentar a la empresa como un empleador deseable y atractivo. La marca empleadora

debe ser auténtica y reflejar la cultura, los valores y los beneficios que ofrece la empresa.

Uso de canales de reclutamiento efectivos: La empresa debe utilizar los canales de reclutamiento
adecuados para llegar a los candidatos mas talentosos y calificados. Estos canales pueden incluir portales
de empleo en linea, redes sociales, eventos de reclutamiento, recomendaciones de empleados y programas

de referencias.

Desarrollo de un proceso de seleccidn riguroso: El proceso de seleccion debe ser riguroso para
garantizar que se elijan a los candidatos mas adecuados para la empresa. Este proceso debe incluir la

revision de curriculums, entrevistas, pruebas de habilidades y evaluaciones de personalidad.

Ofrecer paquetes de compensacion y beneficios competitivos: La empresa debe ofrecer paquetes de
compensacion y beneficios competitivos para atraer a los candidatos més talentosos y calificados. Estos

paquetes deben estar en linea con los estandares del mercado y ser atractivos para los candidatos.
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Crear un ambiente de trabajo atractivo: La empresa debe asegurarse de crear un ambiente de trabajo
atractivo para atraer y retener a los empleados talentosos. Esto puede incluir ofrecer oportunidades de
desarrollo profesional, programas de formacion y capacitacion, un ambiente de trabajo colaborativo y una

cultura empresarial positiva.

En resumen, una politica de atraccion de talento efectiva puede ayudar a una empresa a atraer y reclutar
a los candidatos mas talentosos y calificados. La empresa debe desarrollar una marca empleadora sélida,
utilizar los canales de reclutamiento adecuados, tener un proceso de seleccién riguroso, ofrecer paquetes de
compensacion y beneficios competitivos y crear un ambiente de trabajo atractivo para atraer a los

empleados talentosos.

Ademas, también pueden ofrecer incentivos para atraer a candidatos altamente calificados, como
salarios competitivos, paquetes de beneficios atractivos y programas de capacitacion y desarrollo
profesional. Es importante que la empresa tenga un proceso de seleccion riguroso y eficiente para identificar

a los mejores candidatos y garantizar que se ajusten bien a la cultura y los valores de la empresa.

Es importante tener en cuenta que, al atraer talento masivo, es esencial tener un proceso de seleccién
riguroso y eficiente para identificar a los mejores candidatos y garantizar que se ajusten bien a la cultura y
los valores de la empresa. La empresa debe asegurarse de que los candidatos tengan las habilidades y la
experiencia necesarias para realizar el trabajo y que también se adapten bien al equipo y al entorno laboral

de la empresa.

2.1.8 La Capacitacion a Gerentes Contratantes

En su libro “Rol del jefe, como ser un buen jefe”, Martha Alles establece que los jefes deben tener un
rol activo en la seleccién de sus colaboradores. Si la organizacién posee un area de Recursos Humanos que

interviene en todo el proceso, sera responsabilidad del jefe la definicion del perfil, la decision de si se realiza

22



la busqueda dentro o fuera de la organizacion, y la eleccion final del candidato a incorporar. Para que todo
esto se verifique sera necesario que cada jefe tenga los conocimientos y la preparacion adecuados. El rol
por asumir por el jefe tiene relacion con el proceso de seleccién completo: desde tomar la decision de

incorporar a un nuevo empleado, hasta la eleccion final del candidato. ©

Es importante para asegurar que los gerentes tengan las habilidades necesarias para reclutar y
seleccionar a los mejores candidatos para sus equipos. Aqui hay algunos temas importantes que se pueden

abordar en la capacitacion para gerentes contratantes:

Planificacion de la contratacion: Los gerentes deben saber cémo planificar el proceso de contratacion
de manera efectiva, incluyendo la identificacion de las necesidades de la empresa, la definicion del puesto

y la creacién de una estrategia de reclutamiento.

Desarrollo de descripciones de trabajo y especificaciones de candidatos: Los gerentes contratantes
deben aprender a crear descripciones de trabajo detalladas y especificaciones de candidatos que ayuden a

atraer a los mejores talentos y a evaluar a los candidatos de manera efectiva.

Reclutamiento: Los gerentes deben saber como utilizar diferentes canales de reclutamiento, desde

publicaciones de trabajo hasta redes sociales, para atraer a los candidatos adecuados.

Entrevistas de seleccion: Los gerentes deben aprender a realizar entrevistas de seleccién efectivas, que

incluyan preguntas pertinentes y evaluaciones objetivas de los candidatos.

Evaluacion de habilidades y personalidad: Los gerentes contratantes deben conocer diferentes
herramientas y técnicas de evaluacién, como pruebas de habilidades y evaluaciones de personalidad, para

ayudarles a identificar a los candidatos méas adecuados.

Seleccidn de candidatos: Los gerentes deben saber como tomar decisiones informadas y objetivas en la

seleccion de candidatos, basandose en la informacion recopilada durante el proceso de contratacion.

6 Alles, Martha. 2019. Rol del jefe, Cémo ser un buen Jefe. Buenos Aires, Argentina. Editorial Granica.
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Integracion de nuevos empleados: Una vez que se ha seleccionado a un nuevo empleado, los gerentes

deben saber cdmo integrarlo de manera efectiva en el equipo y en la empresa en general.

Ademaés de estos temas, la capacitacion para gerentes contratantes también puede incluir habilidades
interpersonales, como la comunicacion efectiva y la gestion del tiempo, que son importantes para llevar a

cabo el proceso de contratacioén de manera efectiva.

En resumen, la capacitacion para gerentes contratantes es importante para asegurar que los gerentes
tengan las habilidades necesarias para reclutar y seleccionar a los mejores candidatos para sus equipos. La
capacitacion debe incluir temas como la planificacién de la contratacion, el desarrollo de descripciones de
trabajo y especificaciones de candidatos, el reclutamiento, las entrevistas de seleccion, la evaluacion de

habilidades y personalidad, la seleccion de candidatos y la integracion de nuevos empleados.

2.1.9 La efectividad en el Proceso de Atraccién de Talento

La efectividad del proceso de atraccion de talento puede medirse de diversas maneras, pero en general,
se considera que es efectivo si logra atraer a un nimero suficiente de candidatos calificados para las
vacantes de empleo de la organizacién, y si el proceso de seleccién permite a la organizacion elegir al mejor

candidato para el puesto.

A continuacion, se presentan algunas formas de medir la efectividad del proceso de atraccion de talento:

NUmero de candidatos: La cantidad de candidatos que se aplican a las vacantes de empleo es un
indicador de la efectividad del proceso de atraccién de talento. Un numero suficiente de candidatos
calificados aumenta las posibilidades de que la organizacion encuentre un candidato adecuado para el

puesto.
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Tiempo de seleccion: El tiempo que lleva seleccionar al candidato ideal es otro indicador de la
efectividad del proceso de atraccion de talento. Un proceso de seleccion eficiente y efectivo permitira a la

organizacion contratar al candidato adecuado en un plazo razonable.

Retencidn de talentos: La retencidn de talentos es un indicador de la efectividad del proceso de atraccién
de talento a largo plazo. Si la organizacion logra atraer y retener a candidatos altamente calificados, esto
indica que el proceso de atraccidn de talento es efectivo y que se estan seleccionando los candidatos

adecuados para las vacantes de empleo.

Rendimiento laboral: El rendimiento laboral de los candidatos seleccionados es otro indicador de la
efectividad del proceso de atraccion de talento. Si los candidatos seleccionados demuestran un alto
rendimiento laboral, esto indica que el proceso de atraccion de talento ha sido efectivo para identificar a los

candidatos adecuados para el puesto.

En general, la efectividad del proceso de atraccion de talento dependera de la calidad de los candidatos
atraidos, la eficiencia del proceso de seleccion y la capacidad de la organizacion para retener y aprovechar

el talento contratado.

2.1.10 Innovacidn

Jesus Lazaro la define en su libro “Gestidon de la Innovacion”, como una manera de hacer las cosas; una
solucion en busca de un problema. Los cambios son cada vez mas rapidos, cada vez mas importantes y cada
vez mas frecuentes, no adaptarse a ellos implica quedarse rezagado. La no innovacién en la aceptacion de
nuevas tecnologias, procesos, servicios, etc. Lleva a la empresa al aislamiento y como consecuencia a su
muerte. Hay muchos ejemplos de empresas que no han podido sobrevivir porque al no innovar, se quedaron

estancadas en productos y servicios 0 modelos de negocio que el mercado ya no queria. Es importante
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recordar que: si no innovas, simplemente estas copiando de alguien que tuvo la idea antes que td y por tanto,

se ha adelantado en satisfacer las necesidades del mercado. ’

La innovacion se refiere al proceso de desarrollar nuevas ideas, productos, servicios, procesos o
tecnologias que crean valor para los clientes y la empresa. Ampliar la innovacion implica explorar nuevas
formas de crear valor y expandir el alcance de la empresa. Aqui hay algunas maneras en que las empresas

pueden ampliar la innovacién:

Investigacion y desarrollo: Las empresas pueden invertir en investigacion y desarrollo para explorar
nuevas tecnologias y oportunidades de mercado. Esto puede implicar colaboraciones con universidades,

laboratorios y otras empresas para desarrollar nuevas tecnologias y productos.

Adquisiciones: Las empresas pueden adquirir nuevas empresas o tecnologias para ampliar su alcance
y competencias. Al adquirir empresas o tecnologias complementarias, las empresas pueden expandir su

presencia en nuevos mercados o desarrollar nuevas capacidades.

Asociaciones: Las empresas pueden asociarse con otras empresas para compartir conocimientos,
recursos y tecnologias. Estas asociaciones pueden ayudar a las empresas a desarrollar soluciones

innovadoras y llegar a nuevos mercados.

Disefio centrado en el cliente: Las empresas pueden adoptar un enfoque de disefio centrado en el cliente
para desarrollar productos y servicios que satisfagan las necesidades y deseos de los clientes. Esto implica
trabajar estrechamente con los clientes para comprender sus necesidades y desarrollar soluciones que se

ajusten a sus requisitos.

Cultura de innovacion: Las empresas pueden fomentar una cultura de innovacion al animar a los
empleados a proponer nuevas ideas y soluciones, celebrar el fracaso como una oportunidad de aprendizaje,

y recompensar y reconocer el éxito en la innovacion.

7 Lazaro, Jesus. 2019. Gestidn de la Innovacion. Sevilla, Espafia. Editorial Universo de Letras.
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Al ampliar la innovacion, las empresas pueden crear nuevas oportunidades de crecimiento y desarrollo,
mejorar la satisfaccion del cliente y mantenerse competitivas en un entorno empresarial en constante

cambio.

2.1.11 La Innovacién en un Proceso de Atraccion de Talento

La innovacion en un proceso de atraccion de talento puede ayudar a las empresas a atraer y retener a
los mejores candidatos, mejorar la eficiencia del proceso de reclutamiento y reducir los costos asociados
con el reclutamiento y la contratacion. Aqui hay algunas formas de innovar en un proceso de atraccion de

talento:

Utilizar la inteligencia artificial (I1A): La IA puede ayudar a las empresas a analizar grandes cantidades
de datos de candidatos para identificar patrones y tendencias. Esto puede ayudar a las empresas a encontrar
a los candidatos mas adecuados para un puesto y reducir el tiempo necesario para revisar y procesar

solicitudes.

Implementar gamificacion: La gamificacién puede hacer que el proceso de reclutamiento sea mas
interesante y emocionante para los candidatos. Las empresas pueden desarrollar juegos interactivos que

midan las habilidades y la aptitud de los candidatos y proporcionen retroalimentacién en tiempo real.

Utilizar videoentrevistas: Las videoentrevistas pueden hacer que el proceso de seleccion sea mas
eficiente y flexible. Las empresas pueden realizar entrevistas en linea con los candidatos, lo que reduce el

tiempo y los costos asociados con la organizacion de entrevistas en persona.

Adoptar un enfoque de marca empleadora: Las empresas pueden utilizar técnicas de marketing para
desarrollar y promocionar su marca empleadora. Esto puede ayudar a las empresas a atraer a los mejores

candidatos y diferenciarse de otras empresas que compiten por el mismo talento.

27



Utilizar plataformas de reclutamiento innovadoras: Las empresas pueden utilizar plataformas de
reclutamiento en linea que utilizan tecnologias avanzadas para atraer a los candidatos adecuados. Estas
plataformas pueden incluir sistemas de puntuacion de habilidades, evaluaciones de personalidad y pruebas

de habilidades.

La innovacion en un proceso de atraccion de talento puede ayudar a las empresas a atraer y retener a
los mejores candidatos, mejorar la eficiencia del proceso de reclutamiento y reducir los costos asociados
con el reclutamiento y la contratacion. Es importante que las empresas evallen regularmente su proceso de
atraccion de talento y adopten nuevas tecnologias y técnicas para mejorar continuamente su proceso de

seleccion.

2.1.12 Transformacion Digital

El autor Javier Moreno Jabardo en su libro “Transformacion Digital” establece que es la
desintermediacion de parte de la cadena de valor gracias a la tecnologia; y devolver el poder real o la
soberania al consumidor, algo que habia perdido hace afios. Tenemos que tener en cuenta que la cadena de
valor tradicional se compone de muchos intermediarios entre el fabricante y el consumidor final, y esto esta
cambiando o ha cambiado en muchas industrias gracias a este proceso que tanto nos inquieta y que se llama:

transformacion digital .2

La transformacion digital es el proceso de integrar la tecnologia digital en todos los aspectos de una
empresa u organizacion, lo que incluye procesos, sistemas, productos y servicios. Esto puede incluir la
adopcion de tecnologias emergentes, como la inteligencia artificial, el Internet de las cosas, la

automatizacion de procesos, la nube y el anélisis de datos, entre otros. La transformacion digital tiene como

8 Jabardo, Javier Moreno. 2018. Transformacién Digital. Madrid, Espafia. Editorial Elearning S.L.
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objetivo mejorar la eficiencia y productividad de una empresa, asi como su capacidad de innovacion y la

experiencia del cliente.

La transformacidn digital también puede implicar cambios culturales y organizativos en la empresa,
como la implementacién de nuevos modelos de negocio, la colaboracién y la comunicacion entre
departamentos y la promocién de la innovacion y la creatividad. Estos cambios pueden ayudar a las
empresas a adaptarse a un entorno empresarial en constante evolucién y a ser mas agiles y flexibles en su

toma de decisiones.

La transformacién digital puede tener un impacto significativo en la empresa, incluyendo mejoras en
la eficiencia y productividad, una mayor satisfaccion del cliente, la reduccion de costos y una mayor
capacidad de innovacion. Sin embargo, también puede ser un proceso desafiante y costoso, que requiere

una planificacién cuidadosa y una gestién eficaz del cambio.

Javier Moreno Jabardo también establece que que hoy en dia con la transformacion digital estamos
exigiendo a muchos empleados que se comporten de un modo diferente, pero no estamos ensefiandoles
cémo tienen que hacerlo. No les damos las herramientas para que se transformen con la organizacién, de
forma simultanea y de forma sostenible en el tiempo. Y esto solo puede conseguirse si el empleado entiende
por qué tiene que hacerlo. Tenemos por tanto en esta fase —y con afan de incrementar la adaptabilidad,
plasticidad o flexibilidad frente al cambio— que trabajar la interiorizacion del cambio a través de talleres de
sensibilizacion que permitan al colectivo de profesionales entender el porqué de las cosas. Pues una vez
gue entendemos el origen del cambio lo compartimos —pasando quizas por algunas fases de duelo y
negacion que en algunos casos son mas largas que en otros—y por tanto asumimos nuevamente nuestro rol,
partiendo de la base de que somos empleados que nos sentimos responsables por formar parte de la

organizacion.®

9 Jabardo, Javier Moreno. 2018. Transformacion Digital. Madrid, Espafia. Editorial Elearning S.L.
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En resumen, la transformacion digital es un proceso esencial para las empresas que desean ser
competitivas y adaptarse a un entorno empresarial en constante evolucion. La integracion de la tecnologia
digital en todos los aspectos de la empresa puede mejorar la eficiencia y productividad, asi como la
experiencia del cliente, y puede llevar a nuevas oportunidades de negocio y una mayor capacidad de

innovacion.

2.1.13 Atraccion de Talento Automatizada

El proceso de atraccién de talento automatizado se refiere a la manera en que una organizacion utiliza
tecnologias y herramientas de automatizacién para buscar, atraer, identificar y preseleccionar candidatos
para sus vacantes de empleo. A continuacion, se describe un proceso tipico de atraccion de talento

automatizado:

Definicion del perfil de candidato ideal: La organizacion define el perfil del candidato ideal para la
posicién que desea cubrir, incluyendo habilidades, experiencia, educacion y otras caracteristicas

importantes.

Publicacion de la oferta de empleo: La organizacion publica la oferta de empleo en su sitio web, en

bolsas de trabajo en linea, redes sociales y otros canales de difusion.

Seleccidn de palabras clave: La organizacion selecciona las palabras clave relevantes para la oferta de
empleo, lo que permitira a los sistemas de busqueda automatizados encontrar el anuncio y clasificarlo para

su distribucién.

Difusion y promocion: La oferta de empleo se difunde y promociona a través de distintos canales,
incluyendo redes sociales, correo electronico y publicidad en linea. El objetivo es atraer la atencion de un

gran nimero de candidatos y aumentar la probabilidad de encontrar un candidato adecuado.
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Anélisis de datos: Las herramientas de analisis de datos permiten a la organizacién medir el rendimiento

de la oferta de empleo, incluyendo el nimero de visualizaciones, clics, postulaciones y conversaciones.

Preseleccion de candidatos: Las herramientas de automatizacion permiten a la organizacion
preseleccionar a los candidatos mas adecuados para la posicion, basdndose en criterios especificos. Esto
permite reducir el nimero de candidatos a un grupo mas pequefio que pueda ser revisado por los equipos

de recursos humanos.

Entrevistas y seleccion final: Los candidatos preseleccionados son entrevistados y evaluados para

determinar quién sera el mejor candidato para el puesto.

El uso de herramientas de automatizacion en el proceso de atraccién de talento puede ahorrar tiempo y
recursos, y puede ayudar a encontrar candidatos que de otra manera podrian haber pasado desapercibidos.
Sin embargo, es importante asegurarse de que el proceso siga siendo humano y se garantice la equidad y la

inclusion en la seleccién de los candidatos.

2.1.14 Plataforma Digital de Atraccion de Talento

Una plataforma digital de atraccion de talento es una herramienta en linea que permite a las empresas
atraer y gestionar candidatos para sus vacantes de empleo. Estas plataformas suelen incluir funciones como
la publicacion de ofertas de trabajo, la recopilacion de Hojas de Vida y la gestion de candidatos a través de

todo el proceso de seleccion.

A continuacion, se describen algunas de las caracteristicas tipicas de una plataforma digital de atraccion

de talento:

Publicacion de ofertas de trabajo: La plataforma permite a las empresas publicar ofertas de trabajo en

linea, con informacidn detallada sobre la posicion, requisitos, beneficios y otras caracteristicas importantes.
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Gestion de Hojas de Vida: La plataforma permite a los candidatos enviar sus Hojas de Vida y otros
documentos relevantes a través de la plataforma, y la empresa puede revisar y gestionar los Hojas de Vida

de manera eficiente.

Sistema de seguimiento de candidatos (ATS): La plataforma incluye un sistema de seguimiento de
candidatos que permite a las empresas gestionar todo el proceso de seleccion de manera eficiente. EI ATS
permite a la empresa dar seguimiento a los candidatos a través de todo el proceso de seleccidn, desde la

recepcion del CV hasta la seleccion final.

Analisis de datos: La plataforma incluye herramientas de analisis de datos que permiten a la empresa
medir el rendimiento de la oferta de empleo, el nimero de visitas, clics y postulaciones, entre otros

indicadores importantes.

Integracion con otras herramientas: Las plataformas digitales de atraccion de talento suelen estar
integradas con otras herramientas, como redes sociales, correos electronicos y aplicaciones mdviles para

ampliar la difusion de las ofertas de empleo y llegar a un mayor nimero de candidatos.

Personalizacion: Las plataformas digitales de atraccion de talento suelen ofrecer opciones de

personalizacion para adaptarse a las necesidades especificas de cada empresa y sector.

Las plataformas digitales de atraccion de talento son una herramienta Util para las empresas que buscan
atraer y gestionar candidatos de manera mas eficiente. Sin embargo, es importante asegurarse de que el

proceso siga siendo humano y se garantice la equidad y la inclusion en la seleccion de los candidatos.

2.1.15 Experiencia del Candidato

La experiencia del candidato se refiere a la percepcion y la impresion que un candidato tiene de la
empresa u organizacién durante todo el proceso de reclutamiento y seleccidn, desde la primera interaccion
hasta la oferta de empleo o la comunicacion de rechazo. La experiencia del candidato se ha vuelto cada vez
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mas importante para las empresas, ya que una experiencia positiva puede aumentar la probabilidad de que
el candidato acepte una oferta de empleo y también puede mejorar la reputacién de la empresa en el mercado

laboral.

Una buena experiencia del candidato comienza con una descripcion clara y precisa del trabajo y los
requisitos del puesto en la publicacién de la oferta laboral. También implica una comunicacion clara y
oportuna durante todo el proceso de reclutamiento, incluyendo la programacién de entrevistas, la

retroalimentacidn constructiva y la comunicacion transparente sobre el proceso de seleccion.

Otro aspecto importante de la experiencia del candidato es la entrevista en si misma. La entrevista debe
ser una experiencia positiva y profesional para el candidato. El entrevistador debe hacer preguntas claras y
relevantes, escuchar activamente las respuestas del candidato y proporcionar informacion clara y honesta
sobre la empresa y el puesto. El candidato también debe tener la oportunidad de hacer preguntas y conocer

a los posibles miembros del equipo o gerentes.

Después de la entrevista, la empresa debe proporcionar retroalimentacion a los candidatos, incluso si
no se les ofrece el trabajo. Proporcionar retroalimentacion constructiva puede ayudar a los candidatos a
mejorar sus habilidades y su experiencia de busqueda de empleo en el futuro. También puede mejorar la

imagen de la empresa y la percepcion del candidato sobre la misma.

En resumen, la experiencia del candidato es un factor importante en el proceso de reclutamiento y
seleccién. Proporcionar una experiencia positiva puede aumentar la probabilidad de que los candidatos

acepten una oferta de empleo y mejorar la reputacién de la empresa en el mercado laboral.

2.1.16 Plan Estratégico

Los autores Harold Enrique Baguero Solano, Lilian Andrea Carrillo Rodriguez y Elizabeth Aponte

Jaramillo, establecen en su libro “Planeacion y Gestion de las Organizacionales; conceptos métodos y casos
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de aplicacion” que El plan estratégico estd compuesto por la mision, la vision, los objetivos estratégicos y
las estrategias de la organizacion. Una vez definidas la misién y la vision institucional, el paso siguiente es
la definicion de los objetivos estratégicos que permitan alcanzar la misién y la vision institucional. Se
entiende por objetivo estratégico, la formulacién cualitativa de aquello que se quiere lograr en un horizonte

de tiempo determinado, en funcién de la mision y la vision de la organizacién.

Es un proceso sistemético y formal para establecer el propdsito, objetivos, politicas y estrategias de una
empresa; asi como la asignacion de los recursos requeridos, todo esto dentro de las premisas y lineamientos

establecidos por los accionistas.”

Jets R. Sanchez Martorelli en su libro “Indicadores de Gestion Empresarial” define al Plan Estratégico
como el proceso promueve la toma de decisiones y acciones fundamentales que dan forma y guian a una
organizacion, a través de la vision de largo plazo y otros componentes como mision, valores, politicas y

lineamientos.!!

Un plan estratégico no es mas que un documento que establece las metas y objetivos a largo plazo de
una organizacion y describe coémo se alcanzaran. Es un proceso de planificacion que ayuda a las empresas
a definir su direccién y a tomar decisiones estratégicas fundamentales sobre como utilizar sus recursos para

alcanzar sus objetivos.

Un plan estratégico generalmente incluye los siguientes elementos: Analisis de la situacion actual: Esto
implica evaluar el entorno externo e interno de la organizacion, incluyendo los factores econémicos,

politicos, tecnoldgicos, sociales y culturales que podrian afectar su desempefio.

10 Banguero Lozano, Harold Enrique; Carrillo Rodriguez, Lilian Andrea; Aponte Jaramillo, Elizabeth. 2018.
Planeacion y Gestion Estratégica de las Organizaciones: Conceptos, Métodos y Casos de Aplicacion. 2018. Santiago
de Cali. Editorial Universidad de Occidente.

11 sdnchez Martorelli, Jesus R. Indicadores de Gestion Empresarial. 2013. Estados Unidos. Editorial Palibrio LLC.
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Definicion de la vision, la misién y los valores: La visién describe la imagen a largo plazo de la
organizacion, la mision establece su propdsito y los valores describen los principios éticos y culturales que

la organizacion valora.

Establecimiento de objetivos y metas: Los objetivos son declaraciones generales de lo que se desea
lograr, mientras que las metas son objetivos especificos y medibles que se establecen para alcanzar los

objetivos.

Identificacion de las estrategias: Seleccionar las estrategias que se utilizaran para alcanzar los objetivos

y metas, y determinar como se asignaran los recursos para apoyarlas.

Desarrollo de planes de accién: Desarrollar planes de accion detallados que describen como se

implementaran las estrategias, quién sera responsable y cémo se mediré el progreso.

Establecimiento de un sistema de seguimiento y evaluacion: Establecer un sistema de seguimiento y

evaluacion para monitorear el progreso y determinar si se estan logrando los objetivos y metas.

En general, un plan estratégico es un documento vivo gque debe actualizarse y revisarse periédicamente
para garantizar que siga siendo relevante y que las estrategias seleccionadas sigan siendo efectivas para

alcanzar los objetivos de la organizacion.

2.1.17 Importancia del Recurso Humano en el Cumplimiento del Plan Estratégico

Estd demostrado que la organizacién es una condicion necesaria para el logro de los objetivos
institucionales, ya que una organizacion inapropiada se convierte en el mayor obstaculo para que las
personas logren los objetivos al interior de la institucion; por tanto, la creacion de una cultura orientada a
generar liderazgos, crear motivacion, sentido de compromiso con la entidad, es fundamental en el logro de
los objetivos. Al fin y al cabo, el corazén de las organizaciones son las personas y no los edificios, los

equipos o las maquinas. De esta manera, el primer requisito para crear cultura organizacional es mantener
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una adecuada y permanente comunicacion entre las personas al interior de la organizacion. Esto requiere
gue los directivos tomen la iniciativa y ejerzan un claro liderazgo sobre todas las personas que componen
la entidad. Sin duda, un equipo de personas comprometidas con la mision, la vision y los objetivos

estratégicos es clave para el éxito en el proposito de hacer realidad la vision institucional.

El recurso humano es crucial para el cumplimiento del plan estratégico de una empresa. Sin un equipo
de trabajo capacitado, motivado y comprometido, sera dificil alcanzar los objetivos y metas establecidos en
el plan estratégico. A continuacion, se detallan algunas razones por las que el recurso humano es importante

en el cumplimiento del plan estratégico:

Habilidad para ejecutar la estrategia: El personal es responsable de implementar el plan estratégico. Es
importante contar con un equipo altamente capacitado y competente para llevar a cabo las estrategias y
objetivos del plan. Los empleados deben tener las habilidades y la experiencia necesarias para hacer realidad

la vision de la empresa y garantizar que se cumplan los plazos.

Innovacion y adaptabilidad: EI personal puede aportar ideas innovadoras y soluciones creativas para
enfrentar los desafios que surjan en la implementacién del plan estratégico. Los empleados deben ser
capaces de adaptarse a los cambios del mercado y a las nuevas condiciones para garantizar el éxito en la

implementacion del plan.

Compromiso y motivacion: Los empleados comprometidos y motivados son fundamentales para el
éxito del plan estratégico. La motivacion puede impulsar a los empleados a trabajar arduamente para
alcanzar los objetivos del plan estratégico y superar las expectativas. EI compromiso de los empleados

también puede contribuir a crear una cultura empresarial positiva y un ambiente de trabajo colaborativo.

Cultura empresarial: El recurso humano también puede influir en la cultura empresarial de la empresa.
Una cultura empresarial positiva puede aumentar la productividad y la satisfaccién de los empleados, lo

que puede ser beneficioso para el cumplimiento del plan estratégico.
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En resumen, el recurso humano es esencial para el éxito del plan estratégico de una empresa. La
empresa debe asegurarse de contar con un equipo altamente capacitado, motivado y comprometido,
proporcionar oportunidades para la innovacion y la adaptabilidad, y crear una cultura empresarial positiva

para garantizar el éxito en la implementacion del plan estratégico.

2.1.18 Indicadores de Gestidn

Jesus R. Sanchez Martorelli en su libro “Indicadores de Gestion Empresarial” los define como un
conjunto de variables que miden un proceso o situacién. EI propésito que persigue un indicador de gestion
varia de acuerdo a su uso; en general pueden utilizarse para comprender la situacion actual, analizar el

estado de los procesos, controlar los procesos, regular parametros de los procesos, aceptar o rechazar, etc.

El desarrollo de indicadores de gestién debe ser abordado con criterios técnicos y en un ambiente de
amplia participacion, ya que el proceso mediante el cual se obtengan los indicadores determinara de manera
importante su legitimidad y aplicabilidad. Los indicadores son un medio y no un fin, como un medio que
guie y apoye al control, y la finalidad de lograr los objetivos de la organizacion, trabajados no

individualmente, sino en un analisis de conjunto.

En este sentido, los indicadores deben cubrir ciertos requisitos:

« Pertinencia: esto es, deben referirse a los procesos y productos de la organizacién, de modo que
reflejen integralmente el grado de cumplimiento de sus objetivos. Su pertinencia se asocia también a su

temporalidad o vigencia, seglin sean de caracter temporal o permanente.

« Lainformacion que sirva de base para la elaboracion de indicadores de gestion debe ser recolectada

a un costo razonable y con la garantia de confiabilidad necesaria.

« Los indicadores deben ser publicos, esto es, conocidos y accesibles a todos los niveles de la
institucion.
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 Respecto al niumero y calidad de los indicadores, en un sistema de medicion, hay que tener en cuenta

que siempre debe existir un balance entre los requerimientos de simplicidad y alcance.!?

Por otro lado, Mariano Enrique Uribe Macias y Juan Fernando Reinoso Lastra definen en su libro
“Sistema de Indicadores de Gestion” los indicadores de gestion como una unidad de medida gerencial que
permite evaluar el desempefio de una organizacion frente a sus metas, objetivos, responsabilidades con los
grupos de referencia (trabajadores, accionistas, comunidad, clientes, proveedores, gobierno, etc.). En tal
sentido, es la relacién entre las metas, los objetivos y los resultados, procurando un mejoramiento continuo
en la organizacion, ya que: “lo que no se mide con hechos y datos, no puede mejorarse” (Serna, 1997).
Resaltando la importancia que para la gerencia moderna representan como instrumento de accion vy
evaluacion, de procesos y resultados, tanto en la construccion de objetivos dentro de planes como en su

implementacién, ejecucion, evaluacion.®?

Los indicadores de gestion de atraccion de talento son métricas clave que miden la efectividad de una
empresa para atraer a los mejores candidatos para sus puestos vacantes. Aqui hay algunos ejemplos de
indicadores de atraccion de talento que las empresas pueden utilizar para evaluar su capacidad para atraer

y retener a los mejores talentos:

Tiempo para llenar una vacante: Este indicador mide el tiempo que tarda la empresa en llenar una
vacante desde el momento en que se publica la oferta de trabajo hasta el momento en que se ofrece el
puesto. Un tiempo de llenado mas corto puede indicar que la empresa tiene una estrategia efectiva de

atraccion de talento y que esta atrayendo a los candidatos adecuados.

Porcentaje de candidatos contratados: Este indicador mide el porcentaje de candidatos que han sido
contratados después de haber sido entrevistados. Un porcentaje mas alto puede indicar que la empresa esta

atrayendo a los candidatos adecuados y que tiene un proceso de seleccion efectivo.

12 54nchez Martorelli, Jesus R. Indicadores de Gestidn Empresarial. 2013. Estados Unidos. Editorial Palibrio LLC.
13 Uribe Macias, Mariano Enrique; Reinoso Lastra, Juan Fernando. 2014. Bogot4, Colombia. Sistema de Indicadores
de Gestion. Editorial Ediciones de la U.
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Satisfaccion de los candidatos: Este indicador mide el nivel de satisfaccion de los candidatos que han
pasado por el proceso de contratacion de la empresa. Una alta satisfaccion puede indicar que la empresa
esta brindando una experiencia positiva y atractiva para los candidatos, lo que puede ayudar a atraer a los

mejores talentos.

Comentarios de los candidatos: Este indicador mide los comentarios y la retroalimentacion que los
candidatos proporcionan sobre el proceso de contratacion de la empresa. Los comentarios positivos pueden
indicar que la empresa estd brindando una experiencia de contratacion efectiva y atractiva para los

candidatos.

Nivel de compromiso de los empleados: Este indicador mide el nivel de compromiso de los empleados
con la empresa. Un alto nivel de compromiso puede indicar que la empresa esta atrayendo a los mejores

talentos y que esta proporcionando un entorno de trabajo satisfactorio y atractivo.

En resumen, los indicadores de atraccion de talento son métricas clave que miden la efectividad de una
empresa para atraer a los mejores candidatos. Los indicadores pueden incluir el tiempo para llenar una
vacante, el porcentaje de candidatos contratados, la satisfaccion de los candidatos, los comentarios de los
candidatos y el nivel de compromiso de los empleados. La medicion y el seguimiento de estos indicadores
pueden ayudar a las empresas a mejorar su estrategia de atraccion de talento y a atraer a los mejores talentos

para sus equipos.
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CAPITULO 3. MARCO HISTORICO

3.1 Resefia Histérica

DAS Medical es una empresa clasificada bajo la Ley 8-90 de las Zonas Francas Industriales, cuya
actividad productiva es la manufactura de productos médicos desechables; contratistas de fabricacion
especializado en el disefio, desarrollo y fabricacién de cubiertas de equipos quirargicos de un solo uso,
sistema de cubiertas roboticas y bolsa de control de fluidos. Inicié operaciones en el afio 2011, en la Zona

Franca Industrial 11 de La Romana, RD.

Sus productos son manufacturados bajo la certificacion de norma internacional ISO 13485, con registro
en la FDA #3008897626, para ser exportados hacia EEUU. La casa matriz esta localizada en Cartersville,

GA, USA.

3.2 Politica de Calidad

DAS Medical mantendrd un Sistema de Gestion de Calidad efectivo, con la finalidad de fabricar
productos de calidad en cumplimiento con las especificaciones de sus clientes y de acuerdo con las
regulaciones aplicables, enfocados en el servicio al cliente y entrega a tiempo. DAS Medical International

lo logara con el compromiso de la gerencia y de todos los colaboradores en la organizacion.

3.3 Mision

Ser una empresa que manufactura dispositivos médicos de maxima calidad, comprometidos con ofrecer

en el area de la salud, el mas alto nivel de principios éticos y de responsabilidad profesional.
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3.4 Visién

Ser un proveedor de soluciones innovadoras y de clase mundial para los fabricantes de dispositivos
médicos. DAS Medical se compromete a ofrecer relaciones transparentes y abiertas para que sus clientes

puedan reconocer y evaluar facilmente la propuesta de valor que crea.

3.5 Valores

Respeto
Responsabilidad
Etica

Igualdad

Superacion Continua

3.6 Estructura Organizacional DAS Medical

Actualmente, DAS Medical tiene una planilla de empleados de mil quinientos, divididos de la siguiente

manera:
-950 operarios
-330 lideres y supervisores
-200 profesionales

-20 gerenciales y directores
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La Estructura Organizacional en DAS Medical es de carécter funcional. Cada departamento cuenta con

un gerente o director a la cabeza, con reportes directos encargandose de llevar el dia a dia.

3.7 Estructura Organizacional departamento de Recursos Humanos

El departamento de Recursos Humanos esté estructurado de la siguiente manera:

Director de RRHH: Responsable de definir el plan estratégico de RRHH, asi como el presupuesto,

definir las prioridades y objetivos de cada subsistema y liderar los proyectos corporativos en la localidad.

Superintendente de Relaciones Laborales: Responsable de desplegar los proyectos relacionados a
clima y cultura organizacional; y asegurar el cumplimiento de la legislacion laboral en cada una de las

decisiones que impactan al personal.

Superintendente de Atraccion y Desarrollo de Talento: Responsable de asegurar el cumplimiento
oportuno del ciclo de Atraccion de Talento; asi como asegurar el cumplimiento de los planes de sucesion y

carrera internos.

Coordinador de Seguridad y Salud Ocupacional: Responsable de implementar las iniciativas
asociadas, tanto a seguridad industrial, como seguridad fisica; y hacer cumplir las regulaciones derivadas

de la legislacion laboral correspondiente.
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Coordinador de Némina: Responsable de asegurar el cumplimiento oportuno del ciclo de némina, asi

como mantener saneada la base de datos de empleados.

Especialista de Relaciones Laborales: Responsable de llevar a cabo dia a dia los procesos de
seguimiento disciplinario del personal, manejar los conflictos y asegurar el buen clima laboral en la

facilidad que se encuentre.

Especialista de Atraccion de Talento: Responsable de llevar a cabo el proceso de reclutamiento, de

forma que se asegure el cierre oportuno de las vacantes.

Especialista de Capacitacion y Desarrollo: Responsable de ejecutar el plan de capacitacion; deteccién
de necesidades de capacitacién; y dar seguimiento al cumplimiento del proceso de Evaluacion del

Desemperio.

Analista de Servicios al Personal: Responsable de facilitar servicios basicos a los colaboradores, de

acuerdo con sus requerimientos.

Analista de Nomina: Responsable de la aplicacion de las novedades de ndmina en el sistema, asi como

procesar los pagos de forma oportuna, con la finalidad de completar el cierre del ciclo de la némina.
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Organigrama del departamento de Recursos Humanos, afio 2023
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3.6 Situacion Actual Proceso de Atraccion de Talento

Respecto al proceso de Atraccion de Talento en DAS Medical, no existe una herramienta o plataforma
digital para eficientizar el proceso, sino que es llevado a cabo de manera manual. Los roles autorizados para
solicitar la contratacion de personal son los gerentes y superintendentes de area. La solicitud para cubrir
una vacante (presupuestada/no presupuestada) debe ser gestionada a través del formulario de requisicion

de personal junto con la descripcion del cargo.
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El departamento de Recursos Humanos es responsable de revisar las especificaciones de la descripcion

del cargo y asignar los beneficios de acuerdo con los niveles registrados en la politica de salarios.

Las vacantes podran ser publicadas en las fuentes de reclutamiento autorizadas por el departamento de

Recursos Humanos. Estas podran ser internas y externas:

e Aldaba

e LinkedIn

e Ferias de empleos

e Medios (periddico, radio)

e Publicacion en las universidades
e Alianzas con el INFOTEP

e Referidos

Los acuerdos de servicios (SLA) para cubrir las vacantes por nivel de gestion quedan definidos de la

siguiente forma:

e Operativos: 30 dias.
e Mandos medios / Profesionales: 45 dias.

e Gerenciales: 60 dias.

Es responsabilidad del departamento de Recursos Humanos revisar las hojas de vida de los candidatos
y determinar aquellos cuyo perfil sea compatible con la vacante para iniciar el proceso de seleccion,

mediante la herramienta o técnica de reclutamiento establecida.

El candidato que pase a la siguiente fase de reclutamiento, deberéd ser sometido a las evaluaciones

establecidas en el procedimiento Atraccion de Talento.
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Es responsabilidad del departamento de Recursos Humanos talento preparar una (o varias) terna(s) para
fines de evaluacion de la gerencia contratante. Esta terna estara compuesta solo por candidatos finalistas y

el expediente contara con toda la informacidn relevante.

Es responsabilidad de la gerencia contratante generar los reportes de entrevistas de los candidatos

finalistas y comunicar su decision final al departamento de Recursos Humanos.

Es responsabilidad del departamento de Recursos Humanos preparar la documentacion de ingreso y la
propuesta del candidato seleccionado con base en la politica de administracion de salarios. En caso de que
el candidato seleccionado rechace la propuesta, el Especialista de Atraccion de Talento preparard una
contrapropuesta que debera ser revisada por la Superintendente de Atraccion y Desarrollo de Talento. Si
aun asi el candidato seleccionado rechaza la propuesta, se presentara a la gerencia contratante la opcion de

contratar al candidato finalista que haya quedado en segundo lugar.

Una vez cerrada la vacante el Especialista de Atraccion de Talento se asegurara de que los candidatos
que llegaron a la fase final del proceso reciban la retroalimentacion por la via establecida en el

procedimiento de atraccion del talento y mantendra el expediente en la banca de elegibles.

El Especialista de Atraccion de Talento tiene el compromiso de cumplir con los tiempos establecidos
en esta politica para cerrar las vacantes y con las documentaciones establecidas en la lista de verificacion

del expediente.

En caso de reclutamiento interno, el candidato que al momento de generarse la Vacante sea colaborador

podra aplicar, siempre que:

e Haya permanecido durante no menos de 18 meses en su posicion actual.

e Cumpla con el perfil de la posicion.

¢ No tenga amonestaciones durante el Ultimo afio previo a la publicacion de la vacante.

e De acuerdo con la politica de salarios, la posicion a aplicar no exceda dos niveles sobre la

posicion actual.
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e La postulacion sea aprobada por el gerente del departamento al que pertenece.
e Si ha sido promovido en su posicion actual, podré aplicar a otra posicién después de 12 meses

de ocurrida la promocion.
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CAPITULO 4. DISENO METODOLOGICO

4.1 Tipo de Estudio

El presente es un proyecto descriptivo tipo encuesta de corte transversal, ya que busca levantar informacion
de los colaboradores de nuevo ingreso de las distintas areas, con el fin de establecer las oportunidades que
experimentaron durante el proceso de atraccion de talento; garantizando que dichas oportunidades sean cubiertas

a partir de la implementacion de la plataforma digital de atraccion de talento.

4.2 Variables y su Operacionalizacion

Variable

Definicion

Tipo

Indicador

Edad

Cantidad de afios
cumplidos por el
colaborador desde su
fecha de nacimiento.

Cuantitativo Continua

Anos de vida

Género

Se refiere al sexo
bioldgico de una
persona, es decir, las
caracteristicas fisicas y
genéticas que definen si
una persona es macho o
hembra. Esto se
determina en el
momento de la
concepcidn y se basa en
los cromosomas
sexuales que hereda
una persona de sus
padres.

Cualitativo nominal

Masculino
Femenino

Experiencia durante el
proceso de contratacion

Percepcion e impresion
del candidato sobre la
organizacion durante
todo el proceso de
reclutamiento y
seleccién, desde la
primera interaccion
hasta la oferta. empleo

Cualitativo

Excelente
Muy bueno
Regular
Deficiente
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o la comunicacion de
rechazo.

Utilizacion de Validacion de
plataforma digital utilizacion de una Cualitativo Si
durante el proceso de plataforma digital para No
contratacién llevar a cabo el proceso
de Atraccion de Talento
Validacion de
Cantidad de percepcidn respecto a la
informacion en la cantidad de Cualitativo Si
publicaciéon de la informacioén que existe No
vacante dentro de la publicacion
de la vacante.
Grado de dificultad de
Pruebas a completar las pruebas aplicadas Muy féaciles
durante el proceso de durante el proceso, de Cualitativo Faciles
Atraccion de Talento acuerdo con la Dificiles
percepcion del Muy dificiles
candidato.
Percepcidn respecto a
Requerimientos para la | la cantidad de Cualitativo Si
solicitud de empleo informacion a No
completar durante el
proceso de contratacién
Percepcion del
candidato respecto a la
Calidad de la comunicacion con el Excelente
comunicacion con el Representante de Cualitativo Muy bueno
representante de RRHH | RRHH durante el Regular
durante el proceso proceso de atraccion de Deficiente
Talento, de la vacante a
la que aplica.
Percepcién del
candidato respecto a la
Calidad de la comunicacién con el Excelente
comunicacion con el gerente contratante Cualitativo Muy bueno
gerente contratante durante el proceso de Regular
durante el proceso atraccion de Talento, de Deficiente

la vacante a la que
aplica.

49




Descripcion del puesto
Veracidad de la de la vacante durante el
informacion de la proceso de Si
publicacion versus la contratacion, versus Cualitativo No
realidad responsabilidades
reales de la posicion a
partir del ingreso
Cantidad de tiempo
transcurrido desde el Excelente
inicio del proceso de Muy bueno
Tiempo de respuesta atraccion de talento Cualitativo Regular
hasta el cierre de la Deficiente
vacante con la
retroalimentacion final.
Recomendaciones a
Referimientos otros candidatos
provenientes del potenciales hechas por
candidato a partir de su | el colaborador de nuevo | Cualitativo Si
percepcion de la ingreso, considerando No
empresa su propia experiencia
en el proceso de
Atraccion de Talento.
Percepcidn del
Opinidn del candidato | candidato respecto a la
respecto a la utilizacion | mejora en el proceso de | Cualitativo Si
de una plataforma atraccion de talento a No
digital partir del uso de una
plataforma digital.

4.3 Métodos y Técnicas

Se realiz6 una encuesta a modo de cuestionario de 11 preguntas para ser aplicado a 45 empleados de nuevo
ingreso. Este, una vez contestado se tabul6 utilizando Microsoft Excel, con la finalidad de determinar las
frecuencias y tendencias en las respuestas de cada uno, para ser posteriormente analizadas, determinando
cudl es la situacion respecto al proceso actual de Atraccion de Talento y qué impacto tiene este en la

experiencia del candidato.
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4.4 Seleccidn de la poblacion, universo y muestra

4.4.1 Poblacién

La poblacién estd compuesta por colaboradores de nuevo ingreso de la empresa DAS Medical Int., de
género Yy estado civil indistinto, en edades de entre 18 y 55 afios edad, que completaron la encuesta de

manera voluntaria.

4.4.2 Muestra

La muestra no probabilistica esta conformada por 45 colaboradores masculinos y femeninos, entre el rango
de edad de 18 a 55 afios, que estan laborando en la empresa DAS Medical Int. y son colaboradores de nuevo

ingreso.

4.4.3 Criterios de inclusion y exclusion

4.4.3.1 Criterios de inclusion

Colaboradores de la empresa DAS Medical Int. de nuevo ingreso.

Colaboradores de nuevo ingreso que estén de acuerdo en completar la encuesta.

4.4.3.2 De exclusion

Colaboradores de nuevo ingreso que no estuvieron de acuerdo en completar la encuesta.
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4.4.4 Consideraciones éticas

Confidencialidad de la informacion.

Omision del nombre del colaborador.

Consentimiento informado a cada uno de los colaboradores que participen.
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CAPITULO 5. RESULTADOS

5.1 Gréficos de Resultados

RANGO DE EDADE

o

33%

35%

30%

27%

22%

25%

18%

20%

15%
10%
5%

0% :
18-25 26-36 37-48 49 0 mas
m Series1 27% 18% 33% 22%

Edades colaboradores (#)
n=45

Gréfico 1. Frecuencia de colaboradores de nuevo ingreso de la empresa DAS Medical Int. por edad, que
participaron en la encuesta; independientemente de como haya sido su experiencia durante el proceso de

Atraccion de Talento. Fuente: Anexo 1 (cuadro 1).

53



GENERO

B Masculino ®Femenino

Género de los colaboradores
n=45
Gréfico 2. Frecuencia de colaboradores de nuevo ingreso de la empresa DAS Medical Int. por género,
gue participaron en la encuesta; independientemente de cdmo haya sido su experiencia durante el proceso

de Atraccién de Talento. Fuente: Anexo 2 (cuadro 2).

EXPERIENCIA COLABORADORES
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Experiencia Colaboradores 20% 22% 47% 11%
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Gréfico 3. Nivel de satisfaccion de la experiencia de los colaboradores de nuevo ingreso de la empresa
DAS Medical Int. durante el proceso de Atraccion de Talento Fuente: Anexo 3 (cuadro 3).

PLATAFORMA DIGITAL

0%

100%

ESi ENo

Utilizacion de Plataforma Digital en el proceso de Atraccion de Talento
n=45

Gréfico 4. Feedback de los colaboradores de nuevo ingreso de la empresa DAS Medical Int. respecto a la
utilizacion de una plataforma digital durante el proceso de Atraccion de Talento. Fuente: Anexo 4

(Cuadro 4).

PUBLICACION VACANTE

69%

31%

Si No
MW Resultado 69% 31%

Informacion en la publicacion de la vacante
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Gréfico 5. Feedback de los colaboradores de nuevo ingreso de la empresa DAS Medical Int. respecto a la

cantidad de informacion contenida en la publicacion de la vacante. Fuente: Anexo 5 (Cuadro 5).

X
o
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N
X
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X
o
| I
Excelente Muy Bueno Regular Deficiente
M Resultado 16% 24% 40% 20%

Pruebas aplicadas en el proceso de Atraccion de Talento
n=45

Grafico 6. Feedback de los colaboradores de nuevo ingreso de la empresa DAS Medical Int. respecto a

las pruebas aplicadas durante el proceso de Atraccion de Talento. Fuente: Anexo 6 (Cuadro 6).
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Gréfico 7. Feedback de los colaboradores de nuevo ingreso de la empresa DAS Medical Int. respecto al

formulario de solicitud de empleo en el proceso de Atraccion de Talento. Fuente: Anexo 7 (Cuadro 7).

COMUNICACION CON RRHH

Excelente Muy Bueno Regular Deficiente
M Resultado 22% 27% 31% 20%

27%
31%
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Comunicacion con el representante de RRHH durante el proceso de Atraccién de Talento
n=45

Grafico 8. Feedback de los colaboradores de nuevo ingreso de la empresa DAS Medical Int. respecto a la
comunicacién con el representante de Recursos Humanos, durante el proceso de Atraccion de Talento.

Fuente: Anexo 8 (Cuadro 8).

COMUNICACION GERENTE
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M Resultado 18% 38% 44% 0%
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Grafico 9. Feedback de los colaboradores de nuevo ingreso de la empresa DAS Medical Int. respecto a la
comunicacién con el gerente contratante, durante el proceso de Atraccion de Talento. Fuente: Anexo 9

(Cuadro 9).

RECOMENDACION DAS MEDICAL INT.

78%

ESi ENo

Comunicacion con el representante de RRHH durante el proceso de Atraccion de Talento

n=45

Grafico 10. Feedback de los colaboradores de nuevo ingreso de la empresa DAS Medical Int. respecto a

la recomendacion de la empresa en funcion del proceso de Atraccion de Talento. Fuente: Anexo 10

(Cuadro 10).
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PROCESO DIGITALIZADO
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Comunicacion con el representante de RRHH durante el proceso de Atraccion de Talento

n=45
Grafico 11. Feedback de los colaboradores de nuevo ingreso de la empresa DAS Medical Int. respecto a
eficientizacion del proceso de Atraccion de Talento a partir de la implementacion de una plataforma

digital. Fuente: Anexo 11 (Cuadro 11).
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Gréfico 12. Feedback de los colaboradores de nuevo ingreso de la empresa DAS Medical Int. respecto a
la informacion sobre la posicién proporcionada durante el proceso de entrevista, versus la publicacion de

la vacante: Anexo 12 (Cuadro 12).

TIEMPO DE RESPUESTA

Excelente Muy Bueno Regular Deficiente
M Resultado 33% 18% 27% 22%

33%

27%
22%

18%

Tiempo de respuesta sobre la decision final

n=45

Gréfico 13. Feedback de los colaboradores de nuevo ingreso de la empresa DAS Medical Int. respecto al

tiempo de respuesta sobre la decision final del proceso de Atraccion de Talento: Anexo 13 (Cuadro 13).
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CAPITULO 6. DISCUSION DE RESULTADOS

6.1 Analisis de Resultados

Se establece como prop6sito del estudio, determinar como fue la experiencia del colaborador de nuevo
ingreso de DAS Medical Int. durante su proceso de Atraccion de Talento, en términos de calidad de la
informacidn ofrecida durante el proceso, versus lo que fue publicado respecto a la vacante. Adicionalmente,
la longitud o nivel de dificultad de los formularios y pruebas utilizados durante el proceso; o la calidad de
la comunicacion con el gerente contratante y el equipo de Recursos Humanos. Se encuestd un total de 45

colaboradores

Los encuestados compartieron informaciones personales para fines de parametrizar la encuesta, como edad
y género. Los resultados muestran que la edad méas frecuente es entre los 37 y 48 afios de edad,
representando esta el 33% de la muestra (ver cuadro #1). Sin embargo, los demas porcentajes no estan muy
desviados. Respecto al género, DAS Medical Int. es una empresa cuyo HeadCount estd compuesto

mayoritariamente por mujeres, representando el 58% de la muestra (ver cuadro #2).

El 47% de los colaboradores de DAS Medical Int. encuestados manifestaron que su experiencia durante el
proceso de Atraccion de Talento fue regular (ver cuadro #3), mientras que el 100% de los encuestados

dijeron que durante su proceso no fue utilizada una plataforma digital (ver cuadro #4).

Respecto a la cantidad de informacién contenida en la publicacion de la vacante, el 69% de los
colaboradores de nuevo ingreso de DAS Medical Int. encuestados, manifestaron que efectivamente habia
suficiente informacion, por lo que optaron por aplicar. Mientras que el otro 31% dice que no (ver cuadro

#5).
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Segln el articulo publicado por www.mandomedio.com,'* Las pruebas psicométricas son vitales para
seleccionar el mejor prospecto posible. Permite al reclutador conocer las capacidades cognitivas de cada
postulante y seleccionar aquel que mas se adapte a las necesidades de la empresa. Sin embargo, el 40% de
los colaboradores encuestados manifiestan que el nivel de dificultad de las pruebas fue regular (ver cuadro

#6).

Como hemos mencionado antes, existen factores que impactan directamente en la experiencia del
candidato. Entre ellos, la cantidad de informacion que le es requerida, ya que puede llegar a ser tediosa y
dificulta el avance en el proceso. 71% de los colaboradores encuestados manifestaron que los formularios

fueron demasiado largos (ver cuadro #7).

Segun la publicacion hecha en la pagina www.talentforjobs.es, Muchas veces las organizaciones pierden el

talento potencial debido a la falta de comunicacién adecuada y oportuna. A veces los candidatos esperan
demasiado tiempo para conocer el resultado de su entrevista, y no cabe la menor duda, de que la
organizacion que responde mas rapido es la que se adelanta con la seleccion. De acuerdo a la informacion
capturada durante la encuesta, el 49% de los colaboradores de nuevo ingreso encuestados manifestaron que
la comunicacion con el personal de RRHH durante su proceso de atraccién de talento fue, o excelente o
muy buena (ver cuadro #8). Sin embargo, respecto a la comunicacién con el gerente contratante, el 44%

manifesto que la comunicacion fue regular (ver cuadro #9).

De acuerdo a la resefia publicada en la pagina www.questionpro.com, mas personas solicitaran empleo si
perciben a la organizacion como un buen empleador.'® Todo esto es claramente visible durante el proceso
de Atraccion de Talento, por lo que este debe estar disefiado de forma que el candidato se sienta atraido a

la cultura de la empresa. De acuerdo a los resultados arrojados por la encuesta hecha a los colaboradores de

¥ https://mandomedio.com/blog/articulos-blog/la-importancia-de-aplicar-test-psicologicos-a-la-hora-de-reclutar-
personal/

15 https://talentforjobs.es//software-reclutamiento/index.php/blog/48-la-importancia-de-la-comunicacion-en-el-
reclutamiento
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nuevo ingreso, el 78% dijo que no la recomendaria como empleador en funcion del proceso de Atraccion

de Talento (ver cuadro #10).

Al avanzar en la interpretacion de los resultados de la encuesta aplicada, podemos establecer que los mismos
colaboradores han reconocido la relevancia de implementar una plataforma digital que concentre todas las
fases del proceso de Atraccion de Talento, ya que el 73% manifiesta que este seria mas eficiente, (ver

cuadro #11).

La veracidad de la informacion que se publica al momento de abrirse una vacante, versus la que se discute
con el candidato durante su proceso de entrevista, de no ser consistente, generara una percepcion negativa
de la organizacién al candidato, e incluso, pondra en juego la confianza del colaborador de nuevo ingreso
hacia su empleador. Los resultados de la encuesta aplicada en DAS Medical, aunque arroja resultados no
alarmantes, ciertamente deben ser tomados en cuenta para alinear las informaciones, ya que el 33% de los

encuestados manifest6 que no eran las mismas.

Respecto al tiempo de respuesta, las opiniones de los encuestados fueron diversas. Uno de los aspectos mas
resaltados en la actualidad respecto al cierre del proceso de Atraccion de Talento, es proporcionar un
feedback al candidato. En el caso de DAS Medical Int. mas del 50% de los colaboradores encuestados lo

calificaron entre excelente y muy bueno, siendo uno de los mejor evaluados durante esta encuesta.
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6.2 Conclusiones

o EI 33% de los colaboradores encuestados tenia un rango de edad de entre 37 y 48 afios.

o EI58% de los colaboradores encuestados eran mujeres.

e Laexperiencia del 47% de los colaboradores encuestado durante el proceso de Atraccion de Talento
fue regular.

e EI 100% de los colaboradores encuestados entiende que es necesaria la implementacion de una
plataforma digital en el proceso de Atraccion de Talento.

e EI 61% de los colaboradores encuestados manifiesta que habia suficiente informacion en la
publicacidn de la vacante.

e EI 40% de los colaboradores encuestados considera que el nivel de dificultad de las pruebas
aplicadas en el proceso de Atraccion de Talento era regular.

e EI 71% de los colaboradores encuestados considera que los formularios completados durante el
proceso de Atraccion de Talento eran demasiado largos.

e EIl 31% de los colaboradores encuestados considera que la comunicacion con el representante de
Recursos Humanos durante el proceso de Atraccion de Talento fue regular, mientras que el 20% la
califica como deficiente.

e EIl 44% de los colaboradores encuestados califica la comunicacidn con el gerente contratante como
regular.

e 78% de los colaboradores encuestados no recomendaria a DAS Medical Int. como empleador, en
funcion de su proceso de Atraccion de Talento.

e 73% de los colaboradores encuestados considera que el proceso de Atracciéon de Talento debe ser
centralizado en una plataforma digital.

e 67% de los colaboradores encuestados manifiesta que la informacion publicada en la vacante fue

la misma que le proporcionaron durante el proceso de entrevista.
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e 33% de los colaboradores encuestados manifiesta que el tiempo de respuesta de DAS Medical Int.

para el cierre del proceso de Atraccion de Talento es excelente.
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CAPITULO 7. PROPUESTA DE PLATAFORMA DIGITAL

Hay varios desafios que enfrenta el area de Recursos Humanos en la empresa DAS Medical Int. con
relacion a la contratacion y el reclutamiento de nuevos colaboradores. Algunos de los principales retos

pueden incluir:

1. Atraccion de talentos: Con la creciente competencia en el mercado laboral, ha resultado dificil en

DAS Medical Int. atraer a los mejores candidatos para las vacantes disponibles.

2. Tiempo de contratacion: El tiempo de contratacion es otro desafio importante. Con un proceso de
contratacién actualmente lento y engorroso, los candidatos pierden el interés o aceptan otras ofertas

antes de que se les presente una oferta.

3. Experiencia del candidato: Este es otro desafio importante para el area de Recursos Humanos de
DAS Medical Int. Los candidatos esperan un proceso de contratacion facil y sin problemas que les
brinde una buena experiencia. Sin embargo, al ser el proceso actual complicado y frustrante, los

candidatos pierden interés en la posicion o incluso en la empresa en su conjunto.

4. Seleccion adecuada de candidatos: Ya que en ocasiones se selecciona al candidato equivocado,
esto resulta en una mala inversion y un impacto negativo en la empresa y el cumplimiento del plan

estratégico.

Para abordar estos desafios, el area de Recursos Humanos de DAS Medical Int. implementara una
plataforma digital de atraccion de talento que incluira pruebas de habilidades, personalidad y competencias,
videoentrevistas y/o entrevistas en linea, y otras herramientas para simplificar y agilizar el proceso de
contratacion y mejorar la experiencia del candidato. Ademaés, la construccién de una marca de empleador

fuerte y una cultura organizacional atractiva también ayudara a atraer a los mejores talentos.
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En DAS Medical Int. el departamento de Recursos Humanos realizé una busqueda de proveedores
gue cumplieran con una administracién completa del proeceso de Atraccién de Talento y a su vez,
incrementar la productividad del proceso, automatizando los pasos de atraccion, filtro y evaluacion de

candidatos en una misma plataforma y que cumpla con los siguientes parametros:

e Posibilidad de tener un portal de empleo propio.

e Modernizar el proceso de Atraccién de Talento, generando una mejor experiencia para el candidato.
e Incrementar el alcance de las vacantes en los diversos portales de empleo.

e Ahorrar tiempo en el proceso de filtro y seleccion.

e Incentivar la participacion de los clientes internos.

e Generar indicadores que permitan gestionar el proceso de atraccion de talento.

e Almacenar la cartera de candidatos en un solo sitio.

e Mejorar la calidad de las contrataciones con filtros a la medida de la posicion.

7.1 Plataforma Digital Evaluar.com

Luego de haber evaluado el cumplimiento a los parametros antes mencionados, la visualizacion del

sistema y el potencial de la herramienta, la plataforma seleccionada fue Evaluar.com.

La empresa Evaluar cuenta con todo tipo de soluciones y productos para la gestion automatizada
de talento humano. Més de 8 afios de experiencia que le permiten conocer a profundidad las necesidades

de los equipos de talento humano maés exigentes. Son especialistas en combinar investigacion y desarrollo
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con la més avanzada tecnologia de anélisis de datos para la evaluacién de talento humano. Ademas, forma

parte del Holding de empresas de internet con mayor éxito y crecimiento en la region, Grupo Céntrico.®

La propuesta de Evaluar.com engloba y da respuesta a cada una de las necesidades de DAS Medical
Int. respecto a la estructuracion del proceso de atraccion de talento digital, vinculdndolo siempre a la

experiencia del candidato:

e Permite la creacion del portal propio, por lo que los candidatos conoceran mejor la empresa, su
culturay valores, asi como las vacantes disponibles. Esto les dara una idea clara de lo que se espera
de ellos y les permitira evaluar si la empresa es un buen ajuste para ellos.

e Proporciona un proceso de e atraccion de talento moderno, agil, eficiente y centrado en el candidato,
mediante la utilizacion de tecnologia moderna como lo es la inteligencia artificial para el analisis
de CV, y videoentrevistas, o entrevistas virtuales. Los procesos también seran transparentes en
cuanto al estado de la solicitud, los plazos y el feedback.

e Permite publicar vacantes en diversos portales de empleo, aumentando el alcance y la visibilidad
de las vacantes, lo que a su vez atraera a mas candidatos.

e Ahorra mucho més tiempo en el proceso de filtro y seleccion mediante la utilizacion de
herramientas de andlisis automatizado de CV y entrevistas virtuales, permitiendo a los reclutadores
evaluar a un mayor nimero de candidatos en menos tiempo y proporcionar mucho mas rapido una
respuesta al candidato.

¢ Incentiva la participacion de los clientes internos en el proceso de atraccion de talento, permitiendo
al candidato interactuar con este.

e Genera indicadores que permite a los reclutadores evaluar el desempefio del proceso de atraccion

de talento y tomar medidas para mejorarlo.

16 https://www.evaluar.com/quienes-somos
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Almacena la cartera de candidatos en un solo sitio, permitiendo a los reclutadores acceder
facilmente a los datos de los candidatos y evaluar su idoneidad para nuevas vacantes. De esta
manera, el candidato no tiene que compartir constantemente su informacion. Solo actualizarla si es
necesario.

Implementa filtros personalizados para cada posicion, como pruebas técnicas y evaluaciones de
habilidades, permitiendo a los reclutadores evaluar a los candidatos en funcién de los requisitos

especificos de cada posicion y aumentar la calidad de las contrataciones.

7.2 Beneficios de la Plataforma Digital Evaluar.com

Es un portal Gnico de publicacién de vacantes en linea, con imagen corporativa, que concentra todas
las aplicaciones de los diferentes medios y portales de empleos. (Redes sociales, Linkedin,

referidos, internos, prensa y cualquier fuente que use la empresa).

Automatiza el ranking curricular (apego al perfil).

Lleva a cabo un filtro de conocimientos técnicos, competencias laborales, pruebas psicométricas y

video entrevista.

Favorece el involucramiento del cliente interno, dando visibilidad del proceso, agenda de

entrevistas a través del mismo sistema, asi como comentarios y rankings de los candidatos.

Mejora la experiencia del candidato al tener que subir su informacion una sola vez y poder

participar en diferentes procesos.

Gestiona el proceso de reclutamiento desde la publicacion hasta el cierre de vacantes. Obteniendo

indicadores en tiempo real y facilitando la comunicacién con los involucrados.
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7.3 Planificacion y Preparacion de la implementacion de Evaluar.com

7.3.1 Capacitacion a los Gerentes Contratantes y al equipo de Recursos Humanos

Con la finalidad de que, tanto los Gerentes Contratantes, como el equipo de Recursos Humanos entiendan
la importancia de la experiencia del candidato en el proceso de atraccion de talento y cdmo esta impacta en

el resultado final, se les coordiné la siguiente capacitacion de 4 modulos:

e Curso online: Gestion de la Experiencia del Candidato: En este curso aprenderan sobre los
aspectos de la experiencia del candidato que deben tener en cuenta y desarrollaran herramientas
para poder analizar su propio proceso y poder implementar mejoras en DAS Medical Int.
Entenderdn qué es la experiencia del candidato y todos sus aspectos a detalle. Ademas,
discutiran acerca de casos reales, métricas y veran la manera de aplicarlo a sus empleos y roles

actuales. Sera una mezcla de teoria y practica.t’

7.3.2 Configuracion de la plataforma Evaluar.com de acuerdo con necesidad de DAS Medical Int.

Landing de ofertas:

e Creacion de portal propio de empleos, employer branding donde los candidatos accedan o
aterricen post postulacién via diferentes medios (portales de empleos, Facebook, Linkedin,
referidos, prensa y cualquier fuente que use la empresa).

e A través de este landing evaluar.com captura los datos que necesita para empezar a calificar a

los candidatos frente a un puesto y empezar a filtrarlos.

7 https://netzun.com/cursos-online/gestion-de-la-experiencia-del-candidato
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Filtro Curricular:

Match de criterios curriculares basado en experiencia, educacion, salario, areas de trabajo,

industrias, criterios sociodemograficos.

e Preguntas filtro, para filtrar aspectos relevantes como familiares en la empresa, turnos, documentos
requeridos, disponibilidad de trabajar en campo, si tienen licencia, y otros, tanto excluyentes como
informativos.

e Ponderacién de CV utilizamos algoritmos para calificar los CV's de manera inteligente.

e Permite adjuntar archivos.

Evaluaciones Técnicas:

e Banco de pruebas de conocimiento (Excel, inglés, negociacion, atencion al cliente, etc) en total se
dispone de mas de 20 evaluaciones de conocimientos bases.
e Posibilidad de crear nuevas pruebas propias de acuerdo a la necesidad de la empresa de manera

ilimitadas.

Evaluacién de Competencias

e 112 competencias en la plataforma para eleccion.

e 30 pruebas psicométricas.

Test DISC Professional Profile

e Obtienes dos perfiles uno profesional que es como la persona se percibe a si misma en el trabajo, y
el otro perfil es el relacional, es decir, como la persona se percibe ajustandose a las demandas del

trabajo y las relaciones laborales.
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e Factores que componen el DISC: Dominante, Influyente, Servicial y Cumplidor.

Video Entrevista Grabada

e Video entrevistas ilimitadas con hasta 3 preguntas por perfil y por candidato, duracién de 1 minuto

para responderlas.

e Las video entrevistas se activan conforme el perfil.

Reportes

e Ranking de finalistas en base a un porcentaje de adecuacion al puesto Reportes detallados por

candidato muy completo.
o Reportes en excel de ranking y resultados promedio por competencia.

e “Live Report” Comparte reportes Colaborativos para gerente contratante de hasta 20 finalistas por
proceso.

e Estadisticas de procesos y evaluados.

Novedades y extras

Cuenta con un Bot en el sistema que viaja a través de una integracion magica a tu portal favorito
de empleos y registra automéaticamente a tus candidatos de forma inmediata al proceso
correspondiente en Evaluar.

e Integracion con WhatsApp para comunicacion con candidatos.

e Integracion con WhatsApp para solicitar referencias a trabajos anteriores.

e Integracion con Zoom.

e Visualizacién de Redes sociales de los candidatos.
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o Nuevas competencias para trabajar a distancia.
e Cada proceso tiene un tiempo de duracién de 20 dias online para recibir CV + 20 dias para que el
candidato termine el proceso (evaluaciones).

e Creacion de Perfiles ilimitados con todos los filtros de evaluacion.

Servicio Post-implementacién

e Entrenamiento recurrente.

e Auditoria de uso y seguimiento durante todo el afio.

7.4 Entrenamiento en la plataforma Evaluar.com al equipo de Recursos Humanos

El entrenamiento para el equipo de Recursos Humanos en el uso de Evaluar.com fue crucial para
garantizar que la plataforma sea utilizada de manera efectiva y eficiente en el proceso de atraccion de

talento. Estos fueron los pasos que se siguieron para proporcionar un entrenamiento efectivo:

1. Presentacion de la plataforma: Comenzamos por presentar la plataforma al equipo de Recursos
Humanos, mostrandoles como funciona. Esto incluyé una demostracion en vivo, con la finalidad

de que se familiaricen y conozcan las bondades de esta:
v COmo crear un proceso NUevo.
v/ Cémo crear un perfil de posicion.
v" Como lanzar un proceso de atraccion de talento.
v’ Cémo filtrar candidatos

v" Como establecer pruebas psicométricas
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v" COmo coordinar entrevistas

v" Cémo interactuar con los candidatos

v" Andlisis de la informacién de los candidatos. buscar candidatos, enviar correos electronicos

y programar entrevistas.

Capacitacion técnica: Una vez que presentada la plataforma, el equipo de recursos humanos
recibi6 una capacitacion técnica en el uso de la plataforma. Esta capacitacion incluyé como utilizar
la plataforma, como navegar por ella 'y como utilizar las diferentes funciones.

Identificacion de procesos clave: En este paso, se reviso los procesos clave en la atraccion de
talento. Esto implicd identificar los procesos en los que la plataforma digital podra ser integrada
para mejorar la eficiencia y efectividad de la gestion del talento. Por ejemplo, la plataforma sera
utilizada para gestionar candidatos, seguimiento de procesos de seleccidn, automatizacion de

procesos de evaluacion de desempefio y mucho mas.

Sesiones de entrenamiento en grupo: Se organizaron sesiones de entrenamiento en grupo para
gue los representantes de Recursos Humanos que llevan a cabo el proceso de Atraccion de Talento
puedan compartir sus experiencias y aprender de los demas. En estas sesiones, también se revisaron

las mejores practicas para el uso de la plataforma y responder a preguntas especificas.

Entrenamientos individualizados: Se proporcionaron entrenamientos individualizado a los
representantes de Recursos Humanos que llevan a cabo el proceso de Atraccién de Talento,
credndoles sus propios accesos para que aprendan como crear los perfiles y se familiaricen con la

utilizacion de los filtros de seleccion.

Establecimiento de expectativas claras: Se estableci6 claramente lo que se espera de cada uno de
los representantes de Recursos Humanos respecto al uso de Evaluar.com. Esto incluyd la frecuencia
de uso, la calidad de los mensajes enviados a los candidatos, y como se espera que la plataforma

sea utilizada.
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7.

Recursos de apoyo: Se Proporciond recursos de apoyo a los representantes de Recursos Humanos,
como manuales de usuario, guias de referencia y videos de capacitacion. Esto les permitio revisar
la informacion a su propio ritmo y recordar los detalles importantes sobre cémo utilizar la

plataforma.

Feedback: Habiendo sido capacitado en el uso de la plataforma Evaluar.com, el equipo de recursos
humanos tiene la oportunidad de practicar utilizandola y recibir feedback sobre su desempefio. Esto
ayudara a asegurar que el equipo se mantenga utilizando la plataforma de manera efectiva y que

estén tomando decisiones justas y objetivas en la gestion del talento.

7.5 Entrenamiento en la plataforma Evaluar.com a los gerentes contratantes

El entrenamiento del gerente contratante en una plataforma digital es esencial para una implementacion

exitosa de la plataforma en la atraccion de talentos. A continuacion, se presentan los pasos que se llevaron

a cabo:

1.

3.

Presentacion de la plataforma: En primer lugar, se realiz6 una presentacion general de la

plataforma, mostrando sus caracteristicas y beneficios en la atraccion de talentos.

Entrenamiento técnico: Los gerentes contratantes fueron entrenados para familiarizarse con la
plataforma y sus funciones. En ese sentido, recibieron capacitacion técnica sobre como utilizar la

plataforma, cémo navegar por ella y cdmo utilizar las diferentes funciones.

Andlisis del proceso de atraccién de talento: En este paso, se hizo una revisién del proceso de
atraccion de talento y como integrar la plataforma en el proceso. Los gerentes contratantes
entendieron como la plataforma puede ser utilizada para la evaluaciéon de candidatos y como

ayudara a mejorar el proceso de atraccion de talento y la experiencia del candidato.
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4. ldentificacién de las mejores précticas: Los gerentes contratantes aprendieron las mejores
practicas y experiencias de otros gerentes que han utilizado la plataforma en el proceso de atraccion
de talento. Esto les fue util para identificar areas de mejora y oportunidades de uso efectivo de la

plataforma.

5. Practica y feedback: Una vez que los gerentes contratantes estuvieron familiarizados con la
plataforma, tuvieron la oportunidad de practicar utilizando la plataforma y recibieron feedback
sobre su desempefio. Esto ayudo a asegurar que utilicen la plataforma de manera efectiva y que

estén tomando decisiones justas y objetivas en el proceso de atraccion de talento.

6. Monitoreo y mejora continua: Finalmente, se les explico la importancia del uso de la plataforma
y se recopilaron comentarios de los gerentes contratantes para mejorar continuamente el proceso
de atraccion de talento y la utilizacion de la plataforma digital. Esto ayudd a asegurar que se logren

los objetivos y que se maximice el potencial de la plataforma digital en la atraccion de talento.

El entrenamiento del gerente contratante en la plataforma Evaluar.com fue esencial para la
implementacion exitosa esta. Se siguieron todos los pasos, como la presentacion de la plataforma,
capacitacion técnica, andlisis del proceso de seleccidn, identificacion de las mejores préacticas, practica y
feedback, y monitoreo y mejora continua. Esto ayudo a asegurar que los gerentes contratantes utilicen la
plataforma Evaluar.com de manera efectiva y que se involucren en el proceso de atraccién de talento y esto

garantice que la experiencia del candidato sea exitosa.
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7.6 Tiempos de cierre y cobertura de las vacantes

7.6.1 Comparacion tiempos actuales versus tiempos propuestos

Proceso Normal

. Actual o
Actividad (dias) Propuesto (dias)

Alinear perfil y subir posicion (contrato de servicio 0 3
con cliente interno)

Presentar terna con gerente contratante 10 5
Entrevistas con gerentes contratantes 5 5
Pruebas, examenes y documentos 10 5
Preparar oferta 3 1
Total Proceso Normal 28 19

(Ver cuadro #14)

¢ Hoy dia no se tiene contemplado el tiempo para presentar una segunda terna.

e Tampoco se respetan los dias establecidos para realizar Assessment por parte de los clientes.

Habiendo definido un tiempo de contratacion a partir de la implementacién de Evaluar.com, los nuevos

SLLA’s serian los siguientes:

e Operativos: 15 dias. (disminucion del 50%)
e Mandos medios / Profesionales: 30 dias. (disminucion del 33%)

e Gerenciales: 40 dias. (disminucién del 33%)
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7.7 Indicadores de Gestion

Habiendo implementado Evaluar.com, esta plataforma genera una serie de indicadores que

permiten medir la eficiencia y efectividad del proceso de atraccion de talento:

Tasa de conversion de visitantes a candidatos: Mide el nimero de visitantes que acceden a la
pagina de trabajo en la plataforma digital y luego se convierten en candidatos que aplican a una
oferta laboral. Esta tasa puede ser Util para evaluar la eficacia de la plataforma en la atraccion de

candidatos.

Tiempo de llenado de vacantes: Mide el tiempo que transcurre desde la publicacion de una oferta
de trabajo en la plataforma digital hasta que se contrata un candidato. Un tiempo de llenado de

vacantes mas corto indica que la plataforma es eficiente en el proceso de atraccion de talento.

Costo por contratacion: Mide el costo total del proceso de atraccion de talento por cada nueva
contratacion. Esto incluye el costo de la publicacion de la oferta de trabajo, la seleccion de
candidatos y la contratacion. Este indicador puede ayudarte a evaluar la rentabilidad de tus

iniciativas de atraccion de talento.

NuUmero de candidatos calificados: Mide el nimero de candidatos que cumplen con los requisitos
minimos para la oferta laboral. Esto puede ser Util para evaluar la calidad de los candidatos que

atraes a través de la plataforma.

Satisfaccion del candidato: Mide la satisfaccion del candidato con el proceso de reclutamiento y
la experiencia general de la plataforma. Esto incluye la facilidad de uso, la claridad de la oferta

laboral y el proceso de seleccion.

Tasa de retencion de nuevos empleados: Mide la tasa de retencién de los nuevos empleados

contratados a través de la plataforma después de un periodo de tiempo especifico (por ejemplo, 6
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meses 0 1 afio). Esto puede ayudarte a evaluar la calidad de las contrataciones realizadas a través

de la plataforma y la efectividad del proceso de atraccién de talento.

Medir los indicadores de atraccion de talento en una plataforma digital te permitird evaluar la eficacia

y eficiencia del proceso y realizar mejoras para atraer y retener a los mejores candidatos.

7.7.1 Visualizacién del Cuadro de Mando Integral

GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS
CUADRO DE MANDO INTEGRAL
ABRIL 2023 - ABRIL 2024

ABRIL

PROCESO INDICADOR FORMULA UNIDAD | FRECUENCIA | TENDENCIA

Tasa de conversion de  Total candidatos aplicaron por pagina

- . - . Visitas Mensual Aumento 50 60.00 120%
visitantes a candidatos / Total visitantes pagina @

Tiempo de llenado de

2 dias de cierre de vacante Dias Mensual Disminuir 19 15 127% @
vacantes

(Costos internos de reclutamiento +
Costo por contratacién  Costos externos de reclutamiento) /  Financiero  Mensual Disminuir 2,000  1,800.00 90% @

ATRACCION DE nimero total de contrataciones

TALENTO
(2 postulantes que cumplen con los

requisitos del cargo) / (total de Cantidad Mensual Aumento 30 30.00 100% .
postulantes)

Numero de candidatos
calificados

(2 candidatos satisfechos con el

Satisfaccion del
) nuevo cargo) / (£ contrataciones) Feedback  Mensual Aumento 35 350 100% @
candidato *100.

2 empleados de nuevo ingreso inicio
periodo / £ de empleados de nuevo  Tiempo Mensual Aumento 2% 1.64% 82% @
ingreso fin de periodo *100

Tasa de retencion de
nuevos empleados

Ver cuadro # 15
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7.8 Experiencia del Candidato a través de la plataforma digital Evaluar.com

Con la implementacion de la plataforma digital Evaluar.com para el proceso de atraccién de talento,
aseguramos una experiencia satisfactoria del candidato, ya que la misma cumple con los siguientes

parametros:

e Facilidad de uso: El proceso de atraccion de talento digital es méas facil de usar para los candidatos,
ya que les permite buscar y aplicar a ofertas de trabajo desde cualquier lugar y en cualquier
momento.

e Comunicacién clara: Con la implementacion de la plataforma digital Evaluar.com se garantiza la
comunicacién con los candidatos, proporcionando una comunicacién mas clara y oportuna sobre
el estado de su solicitud.

e Proceso maés rapido: El proceso de atraccion de talento mediante la plataforma digital
Evaluar.com es mas rapido que el proceso actual, por lo que se reduce el tiempo que los

candidatos esperan para obtener una respuesta y mejorar su experiencia, generando satisfaccion.

e Personalizacion: La plataforma digital Evaluar.com proporciona una experiencia mas
personalizada con los candidatos, lo que garantiza una mejor experiencia de este al tener feedback

constante por parte de la empresa.

La plataforma digital Evaluar.com garantiza la buena experiencia del candidato, ya que los candidatos
pueden acceder a las entrevistas grabadas durante las 24 horas del dia, los 7 dias de la semana. Esto les
permitira realizar una entrevista sin necesidad de escaparse de su trabajo actual. Incluso podrian dar

respuesta a las entrevistas desde su celular mientras se dirigen a su trabajo. 8

18 https://blogs.evaluar.com/ventajas-videoentrevistas-grabadas
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Mediante la implementacién del proceso de atraccion de talento digital a través de la plataforma
Evaluar.com lograremos mejorar la satisfaccion del candidato al proporcionar una experiencia mas facil,
rapida y personalizada. Al mejorar la satisfaccioén del candidato, la empresa mejorara su capacidad para

atraer y retener a los mejores talentos.

7.9 Plan de Ejecucion del Proyecto

PLAN DE EJECUCION DEL PROYECTO
Implementacién Plataforma Digital Evaluar.com

Departamento de Recursos Humanos, DAS Medical Int.

Actividad Objetivo Responsable Fecha Estatus
Solicitud de la aprobacién para inicio
Aprobacion CAPEX del proyecto de implementacion de la RRHH 15-Mar Completado
plataforma
Con la finalidad de identificar un
Licitacién con proveedores proveedor que se ajuste a la necesidad RRHH 16-Mar Completado

de DAS Medical
Comunicar a Evaluar.com que fueron el
Seleccion Evaluar.com proveedor seleccionado para dar inicio RRHH 30-Mar Completado
a la la implementacion
Recopilacion de datos con Ia;;rtxglslcciia;dgg\r;’stﬁégil;?ase de Consultor Ext / RRHH 20-Apr No iniciado
Lograr que Evaluar.com esté
configurado de acuerdo a las Consultor Ext / RRHH 20-Apr No iniciado
necesidades de DAS Medical Int.
Creacion del perfil general de DAS
Medical Int.
Para definir niveles de autorizacién y
parametros en el sistema.

Con la finalidad de asegurar el buen
funcionamiento del sistema y validar
que todos los accesos estén de acuerdo
a los parametros solicitados
Con la finalidad de que el equipo de
RRHH pueda interactuar con la
plataforma y llevar a cabo un proceso
de prueba.

Con la finalidad de que los gerentes
Entrenamiento en la plataforma contratantes puedan interactuar con la

(Gerentes Contratantes) plataforma y llevar a cabo un proceso
de prueba.
Kick Off Salida en vivo con Evaluar.com RRHH 02-May No iniciado

Configuraciones iniciales de la
plataforma

Creacion perfil DAS Medical Consultor Ext / RRHH 20-Apr No iniciado

Creacion Perfiles RRHH Consultor Ext / RRHH 22-Apr No iniciado

Inicio de pruebas Consultor Ext / RRHH 22-Apr No iniciado

Entrenamiento en la plataforma (RRHH) Consultor Ext / RRHH 25-Apr No iniciado

Consultor Ext / RRHH 30-Apr No iniciado
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7.10 Andlisis de Costo / Beneficio de la Implementacién del Proceso de Atraccion de Talento

ANALISIS DE COSTO / BENEFICIO

IMPACTO EFICIENCIA VENTAJA VALOR ECONOMICO
Mayor rapidez en el proceso |Ahorro de un 32% en el proceso de 315.820.80
de atraccion de talento Atraccion de Talento R

Reduccioén de cantidad de
candidatos vistos por vacante, lo
Mejora en la calidad de los |que a la vez eficientiza el proceso 81.130.51

candidatos de Atraccion de Talento,
disminuyendo 1 dia adicional el
proceso de Atraccion de Talento

Reduccion en el 25% de las
Ahorro de tiempo y costo actividades del personal de 242,978.75
Atraccion de Talento

Centralizacion de la base de datos

Mayor eficiencia en | ;
ayor eficiencia en fa de los candidatos y bancas de i

gestion de datos

elegibles.
TOTAL 639,930.06
TOTAL COSTO PROYECTO 704,534.88
DIFERENCIA 64,604.82

Nota: Monto anualizado. Se consideraron los siguientes valores para céalculo: Mano de obra 'y
costos actuales de pruebas psicométricas.

Ver cuadro #16

La implementacion de la plataforma digital Evaluar.com proporcionard a DAS Medical Int. una
mayor eficiencia en el proceso de atraccion de talento, ahorrando costos a largo plazo, ya que, en su
segundo afio de implementacion, la inversion se habra recuperado producto del ahorro en tiempo y
calidad de reclutamiento. Otros beneficios seran la mejora en la transparencia y la colaboracion. Todo
esto conducira a una mejora en la productividad y el rendimiento de la empresa, lo que sera beneficioso

para su exito a largo plazo.
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7.11 Impacto en la Eficiencia y Rentabilidad de DAS Medical

o Mayor rapidez en el proceso de Atraccién de Talento: A partir de haber implementado
Evaluar.com, se reduce un 32% el tiempo promedio del proceso total de Atraccion de Talento.
Adicionalmente, los SLA’s son reducidos significativamente, lo que impacta en el cumplimiento
del plan estratégico, ya que la mano de obra necesaria para la produccién estara contratada en el
tiempo estimado y no habra cimulo de vacantes.

e Mejoraen la calidad de los candidatos: La plataforma Evaluar.com cuenta con todas
evaluaciones y filtros, ademas la empresa puede llegar a un publico méas amplio de posibles
candidatos. Esto aumenta la probabilidad de encontrar candidatos altamente calificados que
puedan aportar valor a la empresa.

e Ahorro de tiempo y costes: Con la implementacion de Evaluar.com se automatizan varias tareas
como la seleccidn de curriculums o la comunicacion con los candidatos. Esto reducira la carga de
trabajo de los colaboradores de la empresa encargados del proceso de atraccion de talento y, en
Gltima instancia, ahorrar tiempo y costes.

e Mayor eficiencia en la gestion de datos: La plataforma digital Evaluar.com puede almacenar
datos de los candidatos y los procesos de seleccidn en un solo lugar, lo que facilita el seguimiento
y la gestién de los procesos de atraccion de talento. Esto le permite a la empresa tener una vision

maés clara del proceso y tomar decisiones informadas para mejorarlo.
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CAPITULO 8. RECOMENDACIONES

8.1 Lista de Recomendaciones

o Realizar pruebas de usabilidad: Garantizar que la plataforma es fécil de usar para los candidatos y

para los miembros del equipo de Recursos Humanos.

e Promocionar la plataforma: Asegurar que los candidatos conozcan la plataforma digital
Evaluar.com, promoviendo la plataforma en las redes sociales, en el sitio web y en otras plataformas

relevantes.

e Utilizar herramientas de seguimiento y analisis con la finalidad de obtener informacion valiosa

sobre como los candidatos interacttan con la plataforma. Esto ayudara a identificar areas de mejora.

e Actualizar y mantener la plataforma: Asegurar que la plataforma esta actualizada y funciona

correctamente. Realizar actualizaciones y mantenimiento regularmente para evitar situaciones.

e Proporcionar una experiencia personalizada: Utilizar la plataforma para proporcionar una
experiencia personalizada a los candidatos. Utilizar la informacion que es recopilada para enviar

mensajes personalizados y para adaptar la experiencia del candidato a sus necesidades.

e Capacitar al personal de Recursos Humanos constantemente, con la finalidad de que se utilice la
plataforma de manera cada vez mas efectiva, eficiente y proporcionar apoyo continuo para asegurar

que los miembros del equipo estan actualizados.

e Recopilary utilizar comentarios de los candidatos y del equipo de Recursos Humanos para mejorar
la plataforma continuamente. Utilizar los comentarios para realizar mejoras y adaptar la plataforma

a las necesidades de los usuarios.
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Anexo #1 Tablas

Cuadro #1: Rango de edad colaboradores de nuevo ingreso gque respondieron la encuesta

EDAD
Rango Porcentaje Cg:trlc:)z?]c;;je
18-25 27% 12
26-36 18% 8
37-48 33% 15
49 0 més 22% 10
TOTAL 45

Cuadro #2: Género de los colaboradores de nuevo ingreso de DAS Medical que respondieron la encuesta

Género
Género Respuesta Porcentaje
Masculino 42% 19
Femenino 58% 26
TOTAL 45

Cuadro #3: Retroalimentacion respecto a la experiencia de los colaboradores de nuevo ingreso durante el

proceso de Atraccion de Talento
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EXPERIENCIA COLABORADORES

Calificacion Porcentaje RENJIENE

Excelente 20% 9
Muy Bueno 22% 10
Regular 47% 21
Deficiente 11% 5
Total 45

Cuadro #4: Respuesta de los empleados de nuevo ingreso respecto a si se utilizé una plataforma digital
durante su proceso de Atraccion de Talento

UTILIZACION PLATAFORMA DIGITAL

Respuesta Porcentaje Total
Si 0% 0
No 100% 45
TOTAL 45

Cuadro #5: Cantidad de informacidn en la publicacion de la vacante, de acuerdo a la percepcion de los
colaboradores de nuevo ingreso.

PUBLICACION VACANTE

Respuesta  Porcentaje Total
Si 69% 31
No 31% 14
TOTAL 45

Cuadro #6: Percepcion de las pruebas aplicadas durante el proceso de Atraccién de Talento.
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PRUEBAS

Calificacion Porcentaje Respuestas
Excelente 16% 7
Muy Bueno 24% 11
Regular 40% 18
Deficiente 20% 9
Total 45

Cuadro #7: Percepcion de los colaboradores de nuevo ingreso, respecto a los formularios completados
durante el proceso de atraccion de talento.

FORMULARIOS

Respuesta Porcentaje Total
Si 71% 32
No 29% 13
TOTAL 45

Cuadro #8: Percepcion de los colaboradores de nuevo ingreso, respecto a la comunicacion con el
representante de Recursos Humanos durante el proceso de atraccion de talento.

COMUNICACION CON RRHH

Respuesta Porcentaje Total
Excelente 22% 10
Muy Bueno 27% 12
Regular 31% 14
Deficiente 20% 9
Total 45
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Cuadro #9: Percepcion de los colaboradores de nuevo ingreso, respecto a la comunicacion con el gerente
contratante, durante el proceso de atraccion de talento.

COMUNICACION CON GERENTE

CONTRATANTE
Respuesta Porcentaje Total
Excelente 18% 8
Muy Bueno 38% 17
Regular 44% 20
Deficiente 0% 0
Total 45

Cuadro #10: Opinion de los colaboradores respecto a la recomendacion de DAS Medical Int. en funcién

de su proceso de atraccion de talento.

RECOMENDACION

Respuesta Porcentaje
Si 22% 10
No 78% 35
TOTAL 45

Cuadro #11: Percepcion de los colaboradores de nuevo ingreso respecto a la eficientizacion del proceso a
partir de la implementacién de una plataforma digital.

PROCESO DIGITALIZADO

Respuesta Porcentaje Total
Si 73% 33
No 27% 12
Total 45
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Cuadro #12: Percepcion de los colaboradores de nuevo ingreso, respecto a la informacion publicada en la
vacante, versus la comunicada durante la entrevista.

INFORMACION ENTREVISTA

Respuesta Porcentaje Total
Si 67% 30
no 33% 15
Total 45

Cuadro #13: Percepcidn de los colaboradores de nuevo ingreso respecto al tiempo de respuesta del
proceso de atraccién de talento.

TIEMPO DE RESPUESTA

Respuesta Porcentaje Total
Excelente 33% 15
Muy Bueno 18% 8
Regular 27% 12
Deficiente 22% 10
Total 45
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Cuadro 14: Comparacion de tiempos del proceso

Proceso Normal

. Actual .
Actividad (dias) Propuesto (dias)

Alinear perfil y subir posicién (contrato de servicio 0 3
con cliente interno)

Presentar terna con gerente contratante 10 5
Entrevistas con gerentes contratantes 5 5
Pruebas, examenes y documentos 10 5
Preparar oferta 3 1
Total Proceso Normal 28 19

Cuadro #15 cuadro de mando integral
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GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS
CUADRO DE MANDO INTEGRAL

ABRIL 2023 - ABRIL 2024
ABRIL
PROCESO INDICADOR FORMULA UNIDAD | FRECUENCIA | TENDENCIA % CUMP.
Tasa de conversion de | Total candidat li gi
i ‘ ota) candidiatos aplcaron Por PEINA visitas Mensual Aumento 50 6000  120%
visitantes a candidatos / Total visitantes pagina
Tiempo de llenado de
P 3 dias de cierre de vacante Dias Mensual Disminuir 19 15 127%
vacantes
(Costos internos de reclutamiento +
Costo por contratacién | Costos externos de reclutamiento) /  Financiero | Mensual Disminuir 2,000 1,800.00 90%
ATRACCION DE nimero total de contrataciones
TALENTO (£ postulantes que cumplen con los
NUmero de candidatos
lificad requisitos del cargo) / (total de Cantidad Mensual Aumento 30 30.00, 100%
calificados postulantes)
Satisfaccion del (2 candidatos satisfechos con el
N nuevo cargo) / (2 contrataciones) Feedback Mensual Aumento 35 35.0 100%
candidato *100.
L. 2 empleados de nuevo ingreso inicio
Tasa de retencioén de
lead periodo / 3 de empleados de nuevo  Tiempo Mensual Aumento 2% 1.64% 82%
nuevos empleados ingreso fin de periodo *100

Cuadro #16 Analisis de costo / beneficio
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ANALISIS DE COSTO / BENEFICIO

IMPACTO EFICIENCIA VENTAJA VALOR ECONOMICO

Mayor rapidez en el proceso |Ahorro de un 32% en el proceso de

de atraccion de talento Atraccion de Talento 31582080
Reduccion de cantidad de
candidatos vistos por vacante, lo

Mejora en la calidad de los |que a la vez eficientiza el proceso 81.130.51

candidatos de Atraccion de Talento,
disminuyendo 1 dia adicional el
proceso de Atraccién de Talento

Reduccion en el 25% de las
Ahorro de tiempo y costo actividades del personal de 242,978.75
Atraccion de Talento

Centralizacion de la base de datos

Mayor eficiencia en la de los candidatos y bancas de -

gestion de datos

elegibles.
TOTAL 639,930.06
TOTAL COSTO PROYECTO 704,534.88
DIFERENCIA 64,604.82

Nota: Monto anualizado. Se consideraron los siguientes valores para calculo: Mano de obra y
costos actuales de pruebas psicométricas.
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Anexo #2 Instrumento de Recoleccion de Datos

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Encuesta de investigacion por parte de estudiantes de la maestria de Recursos Humanos y
Gestion del Talento de la Universidad Iberoamericana (UNIBE)

Yo, voluntariamente aceptd actuar como participante en una encuesta llevada

a cabo por Estefany Lantigua _Garcia vy Victor Abner _ Contreras  Diaz.

Declaro que he recibido una explicacion clara y completa acerca del objetivo con los que se va a realizar el
estudio. También se me ha informado sobre el procedimiento que se me utilizara, el tiempo que se prevé

durara la aplicacion, asi como la manera en que se utilizaran los resultados.

Mi participacion tiene un caracter colaborativo, por lo que comprendo que no recibiré ninguna
remuneracion ni beneficio econdmico o material por mi participacion, como también que la misma no

conlleva ninguna erogacion de mi parte, mas que el tiempo que cedo para la misma.

Me doy cuenta de que quiza no sea posible a la persona que me examina aclararme todos los aspectos de la
encuesta mientras esta investigacion no haya terminado. También entiendo que puedo poner fin a mi

participacion en la encuesta en cualquier momento, sin represalias.

Para preservar la confidencialidad de los resultados, declar6 que las siglas y cédula que aparecen debajo las
he puesto voluntariamente, consciente de que en ningin momento se revelara mi identidad, y que las

mismas sustituyen mi propia firma, para todos los efectos.

Si requiere mas informacion sobre la confidencialidad de sus respuestas puede contactar al comité de ética
de la universidad 809-689-4111 ext. 1198 o al correo comitedeetica@unibe.edu.do

Todo lo cual declaro haber aceptado voluntariamente, sin coerciones ni promesas de beneficios, en Santo

Domingo, en fecha
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Iniciales de persona evaluada Nombre y firma de quién evalla

Firma

Fecha
Nombre: Cédula: - -
Edad: 18 - 25 26 —36 37 -48 49 0 mas Género: F M

1. ¢Cdbmo diria que fue su experiencia durante el proceso de contratacién?

a. Excelente
b. Muy bueno
c. Regular

d. Deficiente

2. ¢Durante su proceso de contratacion se utilizé algun tipo de plataforma digital?
a. Si
b. No

3. ¢Considera que habia suficiente informacion en la publicacién de la vacante?

a. Si
b. No
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¢Como calificaria las pruebas que tuvo que completar durante su proceso de atraccion de
talento?
a. Muy féciles

b. Faciles
c. Dificiles
d. Muy dificiles

¢ Considera usted muy largos los formularios de solicitud de empleo que tuvo que

completar?
a. Si
b. No

¢Como calificaria la comunicacién con el representante de Recursos Humanos, durante su

proceso de atraccion de talento?

a. Excelente
b. Muy bueno
c. Regular

d. Deficiente

¢Coémo calificaria la comunicacién con el gerente contratante durante el proceso de

atraccion de talento?

a. Excelente
b. Muy bueno
c. Regular

d. Deficiente

¢La informacién sobre la posicion que le proporcionaron durante su proceso de entrevista
fue la misma que se publico en la vacante?

a. Si

b. No

¢Coémo califica el tiempo de respuesta sobre la decision final?

a. Excelente
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b. Muy bueno
c. Regular
d. Deficiente

10. ¢Recomendaria a Das Medical como empleador en funcion del proceso de Atraccion de

Talento?
a. Si
b. No

11. ¢Entiende usted que el proceso de Atraccién de Talento seria mas eficiente utilizando

alguna plataforma digital?

a. Si
b. No
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