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Por qué leer este e-book Indice

Problema: | introduccion
En la era de la seleccién de personal social, nos inundan cantidades I Parte 1:
mastoddnticas de informacion y perfiles de candidatos. Encontrar «el
ideal» para tu puesto puede parecer como encontrar una aguja en I Parte 2:
un paijar.
I Parte 3:
Oportunidad:
I Parte 4:
En lugar de sentirse abrumados por la informacién, los técnicos
de seleccion de personal pueden convertirla en una ventaja I Parte 5
competitiva. »
I Conclusién

iNo tengas miedo, estamos aqui para ayudarte!

Si te estresas con solo oir la mencién de datos y anélisis, no

te preocupes. jEstamos aqui para ayudarte! En este e-book te
guiaremos paso a paso para encontrar al mejor candidato para
el empleo de la forma maés rapida, utilizando informaciéon sobre
bases de datos de candidatos que hara feliz a tu responsable de
contratacion.

Por qué es tan importante la seleccién de personal basada
en datos

Tres pasos para convertirse en un asesor de seleccién de
candidatos estratégico

Cémo investigar y perfeccionar tu base de datos de
candidatos

Pon en marcha tu plan de seleccion

No puedes gestionar lo que se no puede medir

Cuatro historias sobre la seleccion de personal basada
en datos

Bienvenidos al mundo de la seleccién de personal basada
en datos
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;Qué es la seleccién de
personal basada en datos?

Es el andlisis y la interpretacion de informacién de bases de datos
de candidatos para encontrar al mejor para tu empresa de forma
maés répida. En este e-book te proporcionaremos las herramientas
analiticas que necesitas para:

* Hacer las preguntas adecuadas sobre los cargos para los que 2 d e ca d a 3
estas buscando personal.
* Buscar informacion de las bases de datos de candidatos que técnicos de seleccién de personal no disponen de las herramientas

responda a esas preguntas. necesarias para entender el mercado y la base de datos de
e Interpretar esta informacién para facilitar recomendaciones Utiles candidatos de los que estan seleccionando personal

a los responsables de contratacién.

in Recruiter Projecis Clipboard Jobs
("Data Analyst” OR "Insights Analyst’ OR "Business Analyst") Import Candidates:
Refine 10,635 results Save search Save custom filier i=
SRS “ New! Search analytics
Linkedin Applications ¢ +
! t access 1
Jobvite Keywords: Data Analyst; Insights Ana ... * Location: San Francisco Bay Area Locatio p::e‘:lelj inetegroactive ;ﬁm:h
e » o ” ) ) visuals — bringing you

Recrulting activity s Location: Greater Los Angeles Area Location: Greater New York City = Edit search relevant data and insights

® Any on your talent search.
Faop Wik You haven't been searching at Money Bank, but 244 people
Peopla wiinout who work there match your search
More

"Fuente: Estudio de LinkedIn Talent Solutions (diciembre de 2014).
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El impacto final de los mejores
candidatos es real

Q veces

El mejor desarrollador de Apple es més de nueve veces mas
productivo que el ingeniero de software medio de otras empresas
de tecnologia.

5 veces

El mejor crupier de blackjack del Caesar’s Palace de Las Vegas juega
en su mesa mas de cinco veces mas tiempo que el crupier medio de
la Strip.

8 veces

El mejor agente de ventas de Nordstrom aporta méas de ocho veces
mas beneficios que el agente de ventas medio de otros grandes
almacenes.

6 veces

El mejor cirujano de trasplantes en una clinica de renombre cuenta
con una tasa de éxito més de seis veces mayor que la del cirujano de
trasplantes medio.

Fuente: Bain and Harvard Business Review,

Making Star Teams Out of Star Players by Michael Mankins, (Cémo
conseguir equipos estrella a partir de jugadores estrella, de Michael
Mankins) (en inglés) (enero de 2013).

«La informacioén sobre el capital humano se puede
aprovechar para identificar y contratar mds rapido a mas
candidatos geniales, pero la mayoria de empresas atin no han
adoptado totalmente la informacioén como ventaja estratégica
de captacién de candidatos.»

Glen Cathey

Vicepresidente sénior de estrategias

de seleccién de candidatos e innovacion
Kforce

Fuentes: Boolean Black Belt

(Big Data, ciencia de la informacion y seleccién de personal «Moneyball»)
(eninglés) (septiembre de 2011).

Entrevista de Talent Connect de LinkedIn (en inglés) (octubre de 2014).
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La informacién es importante
para encontrar candidatos de
forma mas rapida y eficiente

Los equipos de captacién de candidatos con anélisis
meditados tienen:

2 veces

mas posibilidades de mejorar su trabajo de seleccién de personal

3 veces

mas posibilidades de reducir costes y ganar eficiencia

1 Bersin by Deloitte, WhatWorks Brief: High-Impact Talent
Analytics - Building a World-Class HR Measurement and Analytics

Function, (Oct 2013)

«El departamento de recursos humanos chapado a la antigua
esta cambiando. La era de la tecnologia ha llegado. Hoy,

y por primera vez en los quince anos que llevo trabajando
como analista, los departamentos de recursos humanos se
estan poniendo serios con respecto al andlisis. Y con serios me
refiero a serios.»

Josh Bersin
Director y fundador
Bersin by Deloitte

2 Fuente: Bersin by Deloitte, Informe de WhatWorks: High-Impact Talent
Analytics—Building a World-Class HR Measurement and Analytics Function,
(Anélisis de talentos de gran repercusién: como construir una mediciény
funcién analitica de recursos humanos de talla mundial) (en inglés)

(abril de 2014).
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https://www.linkedin.com/in/bersin
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https://www.linkedin.com/in/bersin
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—

Tres pasos para. ‘
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en*asesor de
seleccion de
candidatos

estratégico



Las relaciones entre responsables

de contratacién y técnicos de

seleccién de personal pueden ser

un problema

56%

Mas de la mitad de las organizaciones de captacién de candidatos
se precipitan y se cifien a estrategias. Los técnicos de seleccién de
personal en estas empresas actdan cumpliendo érdenes de los
responsables de contratacién en lugar de colaborar asesorandolos.
Fuente: Bersin by Deloitte’

80%

La mayoria de técnicos de seleccion de personal creen que
entienden bien o muy bien los empleos para los que estan
seleccionando personal.?

61%

Sin embargo, la mayoria de responsables de contratacion afirman
que los técnicos de seleccion de personal poseen un conocimiento
de bajo a moderado de los empleos para los que estan
seleccionando personal.?

82%

Porcentaje de los técnicos de seleccion de personal que han tratado
recientemente con un responsable de contratacion con expectativas
poco realistas.?

«La empresa de seleccion de personal que descubra como
extraer el valor de la informacién decidira el futuro de la
captacion de candidatos.»

Brendan Browne

Director sénior de captacion de candidatos global
LinkedIn

1Bersin by Deloitte, Informe de WhatWorks: High-Impact Talent Analytics - Building a World-Class HR Measurement and Analytics
Function (Analisis de talentos de gran repercusion: cémo construir una medicion y funcion analitica de recursos humanos de talla
mundial) (en inglés) (octubre de 2013).

2iCIMS and hire expectations institute, Strategies to Improve the Recruiter and Hiring Manager Relationship (Estrategias para
mejorar la relacién entre el técnico de seleccién de personal y el responsable de contratacion) (en inglés) (octubre de 2014).

* Estudio de LinkedIn Talent Solutions (diciembre de 2014).
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https://www.linkedin.com/in/brendanbrowne

Cuando las relaciones entre
responsables de contratacién
y técnicos de seleccién de
personal funcionan, los
resultados son fantasticos

4 veces

Desarrollar relaciones con los responsables de contratacion es el
motor nimero 1 del rendimiento en la captacién de candidatos,
cuatro veces mas influyente que ningun otro.

Bersin by Deloitte, Informe de WhatWorks: High Impact Talent Acquisition:
Key Findings and Maturity Model (Adquisicién del talento de alto impacto:

claves y modelo de madurez) (en inglés) (septiembre de 2014).

\
13%

de las empresas cuentan con una organizacién de captacién de
candidatos madura, en la que los técnicos de seleccion de personal:

1. Actlan como verdaderos asesores de los responsables de
contratacion.

2. Entienden las tendencias del mercado laboral.

3. Celebran reuniones introductorias y establecen acuerdos a nivel
de servicio con los responsables de contratacién.

4. Utilizan varias herramientas de seleccién para construir bases de
datos y listas de candidatos.

5. Buscan a candidatos cualificados de manera proactiva,
interactdan con ellos y los convierten en contrataciones.

Seleccién de personal basada en datos



Consejo sobre cémo ser asesor
de seleccion de personal
estratégico de técnicos de
seleccion como tu

7

Ejemplos de debates para las reuniones estratégicas con tu
responsable de contratacion:

+ Asi es el mercado de candidatos para el puesto [Presenta
tu investigacion y el mercado destinatario total basado en
las cualificaciones basicas]. ¢Es correcto? {Qué se puede
retocar o eliminar de las prioridades para obtener una base
de datos de candidatos mayor?

« Basdandose en la trayectoria de tu equipo actual, éestas
intentado rellenar huecos o buscar a personas con
trayectorias similares?

 Establece las expectativas en plazos temporales para
encontrar candidatos pasivos. Normalmente el proceso es
mas largo de lo que cabria esperar.

« Comunica al responsable con qué frecuencia lo informaras
sobre el progreso.

« Haz que el responsable de contratacion se comprometa
a convertir esto en su prioridad y que te informe sobre
quién de su equipo participara activamente en el proceso
de entrevistas, para proporcionar asi una experiencia
excelente para el candidato.

Cdémo convertirse en un asesor
estratégico del responsable de
contratacion

Este es el proceso que
recomendamos:

Anne-Marie Ryan

Técnico sénior de
seleccién de personal,
LinkedIn

Paso

@%

Celebrar una reunién informal
preliminar con el responsable
de contratacion

&

Examinary perfeccionar la
base de datos de candidatos
objetivo con informacion

©

Celebrar una reunién
estratégica de seguimiento
con el responsable de
contratacién

2
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Passo 17

Celebra una reunién informal
preliminar con el responsable

de contratacidn

Por qué:

—

Para definir claramente el cargo para el que estés
seleccionando candidatos. Es muy importante
que la reunidén inicial preliminar salga bien porque
las etapas subsiguientes implican pasar mucho
tiempo investigando candidatos y captando
posibles candidatos de la base de datos que has

definido.

Cémo:

—

Durante la reunién, haz preguntas para entender
perfectamente el puesto. Busca ejemplos de
empleados destacados en estos cargos que tu
responsable de contratacién querria copiar.

Siguiente paso:

—

Organiza una reunién de seguimiento para
discutir tus descubrimientos en las bases de datos
de candidatos, retoca tu estrategia de selecciény
acuerda un plan de ejecucién.

Paso

@%

Celebrar una reunién informal
preliminar con el responsable
de contratacién

&

Examinary perfeccionar la
base de datos de candidatos
objetivo con informacion

©

Celebrar una reunién
estratégica de seguimiento
con el responsable de
contratacién

2
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Ejemplo de formulario del
responsable de contratacién

Ubicacidon

Geografia (mundial, variada)

Funcién laboral

Cargos (max. 20)

Funcién laboral

o Contabilidad O Creativo
Nivel de antigiedad " Afios de experiencia
O Sénior O Propietario O Recién graduado o 1a3anos

Sector

Empresa actual o anterior - Incluir empresas concretas puede limitar el uso de otros filtros

Incluir (min. 5, méx. 20) : Excluir (min. 5, max. 20)
Aptitudes Titulos Grupos de LinkedIn
Aptitudes (méx. 10) Titulos Grupos

Seleccién de personal basada en datos 11



Paso 2 =7

Examinar y perfeccionar la base de datos
de candidatos objetivo con informacion

Por qué:

—

e Para proporcionar a tu responsable de
contratacién una percepcién a nivel global
sobre la oferta de candidatos utilizando
informacioén.

e Para ajustar las expectativas del responsable de
contratacion si los requisitos para el cargo son
demasiado estrictos.

Coémo:

—

e |dentificando a las personas de alto rendimiento
de tu empresa que tu responsable de
contratacién querria copiar.

e Creando una blsqueda que los incluya en
los resultados para entender las aptitudes,
experiencia y educacion ideales que deberias
buscar.

¢ Perfeccionando esta blUsqueda con los criterios
que has definido con tu responsable de
contratacion.

e Utilizando un formulario preliminar como guia
y creando un resumen de tu base de datos de
candidatos objetivo que puedas compartir con
el responsable de contratacion en la proxima
consulta.

* Recopilando informacién en el mercado de
talentos mas amplio utilizando estrategias de
busqueda booleanas exclusivas y basadas en la
empresa. Profundizaremos mas en cémo hacer
esto en el capitulo siguiente.

Siguiente paso:

—

Decidir qué le vas a comunicar a tu responsable
de contratacion en cuanto a calendarios, tu plan
de seleccidn, cdmo quieres que te ayude y los
pasos siguientes.

Paso

@%

Celebrar una reunién informal
preliminar con el responsable
de contratacién

&

Examinary perfeccionar la
base de datos de candidatos
objetivo con informacion

©

Celebrar una reunién
estratégica de seguimiento
con el responsable de
contratacién

2

Seleccién de personal basada en datos
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Paso 3

Celebrar una reunion
estratégica de seguimiento con
el responsable de contratacion

Por qué:
=7

¢ Para informar, retocar los requisitos del puesto y

Para que apruebe tu plan antes de ponerlo en
practica.

acordar los pasos siguientes.

Cémo:
=7

Compartiendo el mercado destinatario total
cuantificado y otras visualizaciones de la base
de datos de candidatos que hayas investigado.
Preguntando a tu responsable de contratacidn
si los resultados muestran a los mejores
candidatos del mundo para el puesto que estés
intentando cubrir.

Si la solicitud original se traduce en una base de
datos de candidatos minuscula, probablemente
no sea realista.

Informando a tu responsable de contratacién
sobre el mercado que has investigado y
trabajando juntos para perfeccionary eliminar
criterios que no sean prioritarios y que puedan

ampliar la base de datos de candidatos objetivo.

® Repitiendo la busqueda guardada, discutiendo

y perfeccionando cuanto sea necesario.
e {Ajustando las expectativas! Recuerda que

estés llegando a un acuerdo con tu responsable

de contratacion.

Siguiente paso:
=7

Una vez que hayais acordado la nueva descripcion

del empleo y la estrategia de seleccion, puedes
empezar a priorizar candidatos en tu base de
datos, investigarlos y contactar con ellos.

Paso

@%

Celebrar una reunién informal
preliminar con el responsable
de contratacién

&

Examinary perfeccionar la
base de datos de candidatos
objetivo con informacion

©

Celebrar una reunioén
estratégica de seguimiento
con el responsable de
contratacién

2

Seleccién de personal basada en datos
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Acordar la base de datos de
candidatos objetivo después

de eliminar o modificar criterios
del empleo

Una vez hecho esto con tu responsable de contratacion, dispondrés de una base de datos de posibles candidatos realista.

~n A

Todos los ‘ Eliminar o Eliminar o modificar | Eliminar o modificar | Eliminar o modificar
«requisitos» modificar uno un segundo un tercero un cuarto

3L 192 714 824 126 L

Seleccién de personal basada en datos 14



«El responsable de contratacion estaba frustrado porque
creia que era un puesto facil de cubrir. Yo opinaba que era
dificil y que llevaria su tiempo. Al final nos sentamos para
echar un vistazo a la informacién de biisqueda de LinkedIn
Recruiter y el responsable de contratacion dijo: “Vaya, tu
trabajo es muy dificil. No tengo ni idea de como lo haces.”
Al principio queria cubrir el puesto en un mes, pero ahora
esta de acuerdo en que se tardara hasta seis meses. También
ajusté los criterios desde un aiio de experiencia hasta 3-5
anos, para ast ampliar la base de datos de candidatos.
Cuando el responsable de contrataciéon empatizé con lo duro
que es nuestro trabajo, me emocioné. Los responsables de
contratacion no suelen comprender lo cotizadas y pequenas
que son las bases de datos de candidatos, especialmente de
candidatos de calidad.» Brigitte Kearney, especialista en
seleccion de personal, Qualcomm.

«El propésito de la reunién de perfeccionamiento es volver y
conseguir apoyo del cliente al que estas ayudando, para ast
asegurarte de que estais al mismo nivel sobre el talento que se
representa en tu base de datos de candidatos.»

Brigitte Kearney

Especialista en seleccion de personal
Qualcomm

J
Matt Tague
Estratega del mercado de talentos,
técnico jefe de seleccion de personal,
LinkedIn
Seleccién de personal basada en datos 15
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Como inve
perfecmonar

‘ tu base de datos
de candidatos

: ~ | con informacién

N

Linked

Talent'Selution




Por qué crear bases de datos de
candidatos utilizando informacién

77%

de los técnicos de seleccion
de personal trabajan de forma
mas eficiente cuando poseen
un conocimiento sélido del
mercado y de la base de datos
de candidatos de los que estan
seleccionando personal.

75%

de los técnicos de seleccion
de personal no utilizan
informacién de la base de
datos de candidatos durante
las reuniones preliminares o
iniciales con los responsables
de contratacion.

Encuesta de LinkedIn Talent Solutions (dic. 2014)

71%

afirman que lo harian si
la informacion estuviera
disponible y se pudiera

compartir y entender facilmente.

Seleccién de personal basada en datos
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Beneficios de compartir la informacién sobre
las bases de datos de candidatos con los
responsables de contratacién

Antes:
=7

Antes: Poco o ningun
entendimiento de las bases
de datos de candidatos
internas.

Busquedas reactivas y
repeticion constante de
busquedas por palabras
claves.

Conversaciones sobre
candidatos con los
responsables de contratacién
basadas en corazonadas.

Después:
=7

e Comprension interna amplia

de las bases de datos
de candidatos internas 'y
externas.

Entendimiento del mercado
de talentos destinatario total.
Buscar una vez, priorizary
perfeccionar.

Conversaciones sobre
candidatos con los
responsables de contratacién
basadas en datos.

20

El desarrollo de bases de datos de candidatos es el segundo factor

mas influyente del rendimiento de la captacién de candidatos,
después de las relaciones con los responsables de contratacién.’

Seleccién de personal basada en datos
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Cdémo investigar y perfeccionar tu
base de datos de candidatos con
informacion

«La informacién no es nada nuevo y obtener conocimientos Paso
con ella tampoco. Pero la cantidad de informacién a la que
tenemos acceso ahora, junto con la velocidad con la que nos
llega, significa que las organizaciones de seleccion de personal
mas inteligentes estan encontrando maneras nuevas de
recopilar y analizar datos a velocidades que antes parecian
imposibles. Ademas, estan utilizando esta informacioén no

solo para tomar decisiones de seleccién mas inteligentes, sino
para influir en una estrategia empresarial mas amplia que
determina las necesidades de talento en un primer lugar.» Interpretar

@%

Buscar una vez
y guardar

&

los datos

Dion Love

©

Estratega narrativo
CEB (Corporate

_ Guardar las bdsquedas y
Executive Board)

hacer listas de candidatos

2
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Paso1™7

Selecciéon de personal mas

rapida: busca una vez y guarda

la bisqueda

Por qué:

—

e De forma similar a un ejercicio de evaluacion
del mercado para comprender una
oportunidad global de ingresos, quieres que
tu responsable de contratacion entienda el
mercado de talentos total destinatario que
estas
persiguiendo.

e Siel mercado total destinatario es demasiado
grande o pequenio, puedes perfeccionar los
criterios del empleo para conseguir una base
de datos de candidatos razonable con la que
trabajar.

Cémo:
=7

Utilizando los criterios de empleo de tu
responsable de contratacion para crear una
cadena de busqueda booleana que capture
todas las cualificaciones ideales del puesto que
quieres cubrir.

Si lo prefieres, creando una busqueda que
proporcione los mejores empleados de tu
empresa al que querdis copiar. Empleando
después tacticas de busqueda exclusivas para
encontrar candidatos similares fuera de tu
empresa y excluyendo los tipos de usuarios
que NO quieras de los resultados.
Cuantificando tu mercado destinatario total
registrando el nimero total de profesionales
que encajen con todos tus criterios idéneos.
Guardando los resultados de la basqueda.
Eliminando los criterios que creas que no
son prioritarios para ver como se amplia tu
mercado destinatario total.

Creando una diapositiva que ayude a tu
responsable de contratacién a visualizary
cuantificar el mercado destinatario total para
tu candidato idéneo vs los candidatos con
cualificaciones poco prioritarias eliminados.

Paso

@%

Buscar una vez
y guardar

&

Interpretar
los datos

©

Guardar las busquedasy
hacer listas de candidatos

2
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Cuantifica el mercado
destinatario total para tu
responsable de contratacién

Mercado destinatario total
Personas que cuentan con los
requisitos minimos

+ algunos requisitos deseados
para el empleo

Candidatos ideales —>

Ingeniero de software

Ingeniero de software
+Java Y C++
+ Area de la Bahia

Ingeniero de software
+JavaY C++

+Area de la Bahia
+Industria médica
+Tecnologia ERP

«Sentada con el
responsable de
contratacion,
examinando la
informacién de busqueda
de LinkedIn Recruiter,
supimos inmediatamente
que estabamos echando
una red demasiado
apretada y cémo
teniamos que ajustar

los criterios. Esto me
permitié hablar sobre lo
grande que es el mercado
y si el responsable

de contrataciéon

tenia que adaptar su
estrategia. También
descubrimos empresas
que no habiamos
investigado y que
contaban con personas
con la trayectoria que
queriamos.»

Brigitte Kearney
Especialista en

Qualcomm

Seleccién de personal basada en datos

seleccion de personal
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Utiliza informacién de busqueda
en LinkedIn Recruiter

Haz una basqueda en LinkedIn Recruiter y luego haz clic en la herramienta de informacién de bidsqueda, en la

esquina superior derecha.

in Recruiter

Projects Clipboard Jobs Reports More

({"Data Analyst" OR "Insights Analyst’ OR "Business Analyst")

Import Candidates

Refine

People
Linkedin Applications
Jobvite

Recruiting activity
* Any

People with

People without

More

10,635 results Save search Save custom filier

Keywords: Data Analyst; Insights Ana ... » Location: San Francisco Bay Area

Location: Greater Los Angeles Area « Location: Greater New York City = Edit search

You haven't been searching at Money Bank, but 244 people
who work there match your search

New! Search analytics

Now you've got access fo

Locatio powerful interactive search

visuals — bringing you
relevant data and insights
on your talent search.
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Elabora un resumen de tu

base de datos de candidatos

Entiende los diferentes aspectos de tu base de datos de candidatos objetivo: dénde han trabajado, dénde trabajan ahora, un anélisis de los
afios de experiencia pasada y actual, a qué universidades han asistido, qué han estudiado y dénde viven.

Companies Experience Education Location Compars all
Kirpords Location: Gimater New York Gy =
Locaton: Geeater Loa Angeles Area
Current company Past company

Wolla Farges Wels Fargo

Haiser Porranects. Mekinsay & Company

Gocgle Acxariton

Paciic (s and Blaciric Company. Duiitin

Saleslorce com Kaisar Parmarmrie

Years of experience Years at current position

Lasa #an 1 yoar Lsa than 1 ywar

1102 prars 1oy

ECE B yees

61010 yars 8% 10 years

Mora than 10 years Mors than 10 years

Sehosl Fisle of atudy

Univarsity of Cablornia, Berkelay Buaness. Markting,
Futgors Univarsity - New Brunswh Socal Sosences

N Yok Univorsity Ecoromics

Narthaasiers Linverssy Bussinesss Adeinisiration sad Mansgament, Genorl
DePaud Univevsay

Firance and Financial Maragement Servoes

)

Bobby McGee John Tesla

Josse James
Principal Data Analyst Cuta Analyst at Gode Sonicr Data Analyst a1
1 Cisco Sysinms Science Facetock
Harvard Usiversity
-] ] -] -] B
Prilkp Jones Bl Meyer
Sercr Data Analyst a2 Bt Duata Analyst ot Priccipal Data Analyst
Uber Mickstarios insingram
[
B B ]
®
Tony Hawk Keily Slater Pl Laster

‘Senice Data Analyst st
ishess!

Senicr Data Analyst it Fip
Curl

‘Sevicr Datn Aralyst s
Facetock
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Paso2 =7
Interpretar la informacién de
la base de datos de candidatos

Por qué: Cémo:

=7 =7

Para obtener diferentes visualizaciones de tu base Ahondando en estas sugerencias de

de datos de candidatos para averiguar dénde se visualizaciones de la base de datos de candidatos.
encuentran los mayores focos de candidatos. Practicando con la herramienta para ver més

partes interesantes de la informacion.

Paso

@%

Buscar una vez
y guardar

&

Interpretar
los datos

©

Guardar las busquedasy
hacer listas de candidatos

2
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Da prioridad a las empresas con
las mayores bases de datos de
candidatos objetivo

Por qué: Cémo:
=7 =7
e Para obtener informacién competitiva sobre qué empresas cuentan con e Ahorrarés tiempo buscando una vez, perfeccionando la misma cadena
las mayores bases de datos de candidatos en los que estas interesado y de busqueda y guardando cada busqueda posterior en Linkedin
seleccionando personal prioritariamente en dichas empresas. Recruiter.
e Centrandote en una sola empresa a la vez, entenderés su lenguaje ¢ Er;ycugntra empresas con las mayores bases de datos de candidatos
objetivo.

laboral y ahorraras tiempo. : ) o L ) ) ~
e Filtros: Selecciona las cualificaciones iddoneas (p. ej., aptitudes, anos

e Pasade: S
de experiencia, etc.).
, ® Resultados de busqueda:
Antes: Después: . L. . . .
e |dentifica términos que no encajen y empieza eliminando a
B " B estos usuarios.
Atencion en los filtros Atencion en la empresa e Estos se convierten en las palabras clave NOT de tu
busqueda (p. ej., NOT becario, NOT director ejecutivo, etc.).
Basquedas inclusivas Después: Busquedas exclusivas e Comprueba que la lista de resultados o usuarios sea correcta.
(creando una cadena (sustrayendo criterios que no te e Cuando los resultados sean correctos, guarda la bdsqueday
booleana) interesan, como cargo = becario) registrate para recibir alertas.

e Las alertas te avisaran cuando alguien ascienda en una
empresa o la deje, para que asi puedas hacer un seguimiento
de tus mejores candidatos.

e Accede a lainformacion de bdsqueda y haz clic en las empresas
para ver cudles (tanto las actuales como las anteriores) tienen las
mayores bases de datos de candidatos.

e Averigua de dénde has seleccionado personal anteriormente.
e Selecciona la empresa en «kEmpresa actual».

e Consulta la seccién de empresas anteriores de la informacion de
busqueda para averiguar de dénde has seleccionado personal en
el pasado.
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Da prioridad a las empresas con
las mayores bases de datos de
candidatos

Projects

("Data Analyst* OR *Insights Analyst® OR *Businass Analyst’)

Clipboard

10,635 results Save search Save custom fiter

Companies

Keywords: Data Analyst; Insights Ana ... =

Location: Greatar Los Angeles Area
Gurrent company

Wolls Fargo.

Kaisar Parmanants

Gaogle

Paciic Gas and Electric Company

Experience

Location

DCAma =

Impart Candidatos

Compare all

Location: Greater Mew York City =

Jesse James
melpu Data Anllynl ot inmc

Data In:qnlkdy:l at Bain Caphal
Seaniced University

B Savewoproect B Sena message

Bobby McGee
Data Al\ll‘llt al Code Scence

Daa qumMalm ar Ban Caonal
Columbsa Univrsty

B Savewproject S Send message

Jesse James
thu:lpnl Data Andpl ot p.lmw

Data In.—qnlAn.ﬂrI at Bain Capital
Stanloed University
B Savetoprojest (@5 Send mossage

Bobby McGee

DlnAnlhmal l'.‘odo schne.

Data In:qnlAnqusI at Bain Capital
Columbia Univarsty
B Savetoproject B Send message

Jesse James

Pmnlp-l Data mynl at Palantis

Dawa leMalym ar Ban Caonal
Sxanloed University
- Savetoproject B Send message

Bobby McGee

Dl|l Alllh‘lt al m scilﬂot

Oata maqum at Bain Caginal
Columbea Universty
B Saveropeoject B Send massage

Shawing 1-30

Anne Ready
Seatf System Analyst a1 Square Inc.
Dintas nsight Analyst at Busin Gapital
Exh Stanford University
B Savewproect B Send message

Jane Goodyear

Senlor Data Mn al Yahoo!

Data AwlMarym a1 Bain Cagpnal
Staniond Unkienstty

B Savewproec B Send message

Anne Ready
5|-| Smmhllly-t m Squ-ulnc

Data hsgwmn.uyﬁ at Bain Capital

Staniord University
B savtoproject @5 Send messago

Jane Goodyear

Senlor Data Analyst at Yahoo!

Data insight Analyst at Bain Capital
Ea Stanford Univernsity
R Sovetoproject B Send mossage

Anne Ready
Suaft apm Amqm a squ-nlm

Data insignt Analys1 ar Bain Capial
Staniond Unkversity

-.muo.waor B Serd message

Jane Goodyear

SﬂIIQF DIIIMWI‘H \'llml'

Dt meqmm &t Bain Capaal
Stantond Univensity
B2 Saveroproest B Sand massaga
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Da prioridad a las universidades

con las mayores bases de datos
de estudiantes y antiguos
alumnos

Por qué:

—

e Para acelerar la seleccién de personal dando prioridad a las
universidades con las mayores bases de datos de estudiantes y
antiguos alumnos que encajen con tus criterios.

Cémo:
—
e Encontrando universidades con estudiantes recién graduados en
tu base de datos de candidatos objetivo.
e Vuelve arealizar la busqueda booleana guardada con los
criterios objetivo.
e Selecciona < 1 afio o 1-2 aflos de experiencia.
e Enlaseccidn de informacion de busqueda, haz clicen la
pestafia de «Educaciony.
e Esta es la base de datos de recién graduados con las
aptitudes y la experiencia que te interesan.
e Averigua qué universidades cuentan con antiguos alumnos en tu
base de datos de candidatos objetivo.
e Repite lo anterior, pero esta vez marcando las opciones que
te interesen en «Afos de experiencia.
e Averigua donde se graduaron los empleados actuales de tu
empresa.
e Repite lo anterior, pero esta vez introduce tu organizacién en
«Empresa».
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Informacién de busqueda de
prueba para dar prioridad a

las mayores bases de datos de
estudiantes y antiguos alumnos
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Busca talentos recomendados
en la red de tu responsable de
contratacion

Por qué: Cémo:

=7 =7

Sitrabajas para una empresa mediana o grande, puede haber e Utilizando filtros de empresas, introduce la tuya como la empresa
candidatos internos que encajen con tus cualificaciones y que no actual y la anterior.

estén trabajando aun en el grupo para el que estés seleccionando e Seleccionando los anos de experiencia idéneos que te interesen.
personal. Puede que tengan menos antigliedad o que estén al e Para encontrar a los usuarios que podrian ser ascendidos,

mismo nivel que el puesto que quieres cubrir y que estén dispuestos introduciendo palabras claves de puestos que sean

a ascender o a cambiar a un puesto del mismo nivel. inmediatamente inferiores al que estés intentado cubrir.

e |dentificando posibles transferencias del mismo nivel excluyendo
usuarios en el puesto inferior.
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Busca talentos recomendados
en la red de tu responsable de
contratacion

Por qué:

—

Es muy posible que tu responsable de contratacién conozca a

personas cualificadas gracias a los efectos de la red. Segun la teoria,

Dios los cria y ellos se juntan.

Cémo:
=7

Comunica a tu responsable de contratacion que utilizarés
LinkedIn Recruiter para seleccionar candidatos de su red.
Conecta con tu responsable de contratacion para que puedas ver
sus contactos en LinkedIn.

Accede al perfil de tu responsable de contratacion en Linkedin
Recruiter.

Haz clic en sus contactos.

Selecciona los contactos de tu responsable de contratacién
utilizando la cadena de bidsqueda que has creado.

Para resumir visualmente la base de datos de candidatos de su
red, haz clic en la pestafia «Comparar todo», en la informacién de
busqueda.

Sugiere una estrategia de mensajes para la comunicacion

con los candidatos recomendados. Elabora un mensaje que

el responsable de contratacién pueda utilizar para contactar
directamente con los candidatos.
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Paso3 77

Guardar las busquedas y hacer
listas de candidatos

Por qué: Cémo:
=7 =7 Paso

1. Esto te ahorrard muchisimo tiempo y trabajo 1. Cuando identifiques diferentes bases de datos

a largo plazo. Ya no tendrés que volver a
introducir los criterios ni los filtros de busqueda
cada vez que busques candidatos.

Ayuda a tus compafieros de equipo y al
responsable a seguir tu progreso y a apoyarte
cuando lo necesites.

Consejo de expertos:

Q

de candidatos, guardando la basqueday los
filtros como personalizados y almacenando los
posibles candidatos en tu proyecto o lista de
candidatos.

. Afnadiendo una nota a los posibles candidatos

con una referencia a la base de datos de
candidatos de la que estés seleccionando
personal.

. Utilizando notas para indicar a qué personas

has empezado a seleccionar y contactar.

Utiliza la funcionalidad de actualizaciéon

en LinkedIn Recruiter para recibir alertas cuando
alguien de tu base de datos de candidatos objetivo
haya ascendido o haya dejado la empresa.

@%

Buscar una vez
y guardar

&

Interpretar
los datos

©

Guardar las busquedasy
hacer listas de candidatos

2
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Recursos para empezar a utilizar
la informacidn de la base de
datos de candidatos:

1. Informes gratuitos de bases de datos de candidatos de LinkedIn 2. Herramienta de visualizacién de busqueda en LinkedIn Recruiter.
en SlideShare: Inkd.in/plan Contacta con nosotros para obtener més informacién.

Linkedffl}. Talent Solutions Professionals with Digital And Online Marketing
skills
Talent Pool Report United Kingdom (October 2014)
e Top Schools Attended ° What this Talent Pool Wants in a Job
o Talent Pool Overview ° Talent Supply & Demand by Region .. Ghanoesd {rmiRuke of Marketing (5] . _57%

2. The Manchester Metrepolitan University (GB)

3. University of Leeds (GB) Werkilife balance

2
W

; 4. Bou hu G8
Professionals in talent pool on Linkedin . memoulinerstlyao) T
5. The University of Manchester (GB)

35K ; Challenging work

Graduates joined talent pool (past 3 years) B

£ I
* 2
#

Impact

8
#

0 S
66% i
Are managers or above ) m @ Top Fields Studied Carear path _3?%
26 zﬂ A - B i _ =
Changed jobs over the past year #of Competition 2. Business
(Compared 1o 9% in e Uinited Kingdom averal] Metro Area Professionals for talent 3. Media Pricle in cempay _31%
London, UK 16.6K High 4. Economics
e Me‘thodology Manchester, UK 1.3K Moderate 5. Computer science % indicales how important the atiribute is 1o professionals in this talent pool

Brighton, UK <1K Low Source: 2014 survey of 330K+ iotal Linkedin members. in which respondents were asked o
identify the 5 most important attributes when considerning a job cpportunity. A2 least S0 members:

Reading, UK <iK High

Talent Pool insighis are gathered from Linkedin's in this talent pood ook the survey

3130+ members worldwide. We define talent pool Leeds, UK <1K Moderate

audiences based o o Sl and OCEUDACNS IS | mimiinar 110 |
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lnkd.in/plan
https://business.linkedin.com/es-es/talent-solutions/site-forms/contacto

Qué informacidén te ofrecen los
informes gratuitos de bases de
datos de candidatos de LinkedIn:

1. A qué ciudades dirigirte averiguando la oferta global de
candidatos y la informacién de la demanda.

2. A qué grupos de LinkedIn dirigirte viendo cuéles son los més
populares.

3. Cémo elaborar tus mensajes InMail averiguando qué valora tu
base de datos de candidatos objetivo en un empleo.

iPrueba por ti mismo tacticas
de busqueda exclusivas en 15
minutos!

1. Crea una busqueda basada en la empresa para tu base de datos
de candidatos objetivo.
a. Introduce palabras claves para el puesto.
b. En «Empresa actual», introduce tu empresa objetivo.
c. Filtros: selecciona los requisitos fijos (p. ej., afios de
experiencia, ubicacidn, etc.).

2. Perfecciona tu busqueda:
a. ldentifica términos que no encajen y empieza eliminandolos.
b. Estos términos se convierten en palabras claves NOT en tu
busqueda.
c. Guarda la busqueda y recibe alertas. Las alertas te avisaran
cuando alguien ascienda o se vaya.
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Pon tu plan de seleccion de
personal en accién:

1. Da prioridad a candidatos que vayan a contestar con
mayor probabilidad y que encajen mejor con tu empresa.

2. Investiga y comprueba las recomendaciones de candidatos con
un alto potencial entrevistando a empleados conectados.

3. Contacta con los candidatos a través de contactos comunes de
2° o 3er grado. Estd comprobado que esto es méas eficaz que
contactar en frio.

4. Crea listas de candidatos de forma proactiva para hacer un
seguimiento de tu proceso de captacidn y para colaborar con tu
equipo. Capta relaciones de manera proactiva con los mejores
candidatos, aun cuando no estén pensando en cambiar en ese
momento. Ayldalos a que conozcan tu empresa, a que quieran
trabajar en ellay, finalmente, a convertirlos en candidatos.
Etiquétalos en tu sistema como candidatos con un alto potencial
que podrias querer volver a considerar.

Paso
VAAANAANAAANAAANAANAN

<>

Priorizar

@

Investigar y comprobar
recomendaciones

@

Contactar a través de
contactos comunes

<4>

Listas de candidatos
proactivas

2
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Dirigete a segmentos de bases de
datos de candidatos diferentes con
distintos tipos de comunicacién.

Embudo de
adquisicion de
clientes

Embudo de captacion
de candidatos

Enfoque de la
comunicacidon

A varios
destinatarios
Individualizada

Marketing

Seleccién de
personal
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Paso1™7

Da prioridad a posibles candidatos
en tu base de datos acordada

Por qué:

—

Acabaras teniendo cientos, a veces incluso miles,
de candidatos objetivo en la base de datos.

Es importante priorizar tu tiempo de forma
inteligente con esta lista.

Cémo:

—

* Una vez que hayas acordado la base de datos
de candidatos global con tu responsable
de contratacion, te recomendamos que des
prioridad a los posibles candidatos con el
mejor resultado coincidente y con alguna
afinidad con la empresa para maximizar la
posibilidad de recibir respuesta.

e Da prioridad a los posibles candidatos con
el mejor resultado coincidente de la mitad
superior de los resultados de biusqueda de
LinkedIn. Todos los resultados de la busqueda
encajan con tus criterios, pero ahora puedes
aprovechar las nuevas mejoras de relevancia
de busqueda de LinkedIn, que priorizan mejor
los resultados teniendo en cuenta indicios de
interés y adecuacion.

e Da prioridad a los posibles candidatos que

tengan alguna afinidad con tu empresa
buscando a los que estén mas conectados con
tus empleados, que sigan a tu empresa, que se

hayan unido a tu comunidad de candidatos, etc.

Los candidatos de mayor prioridad deberian
recibir una atencién personalizada en cuanto a
mensajes InMail y recomendaciones.

Los talentos de prioridad secundaria requieren
una estrategia de comunicacién a varios
destinatarios. Utiliza los anuncios de «Trabaja
con nosotrosy, una campana de captacién con
mensajes de correo electrénico o InMail, etc.
para llegar a estos segmentos.

Paso

@%

Priorizar

&

Investigar y comprobar
recomendaciones

©

Contactar a través de
contactos comunes

&

Listas de candidatos
proactivas
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Aqui encontraras un marco
visual util sobre cémo priorizar
tu base de datos de candidatos.

Alta

_
«Alfombra roja»

jPriorizar aqui!
ﬂ

Coincidencia

Baja Afinidad Alta
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Paso2 =7

Investiga y comprueba las

recomendaciones de candidatos con un
alto potencial antes de contactar con ellos

Por qué:
=7

Formate una opinidn justa sobre los posibles
candidatos antes de contactar con ellos,
ahorréndote asi tiempo y dolores de cabeza
después.
Aprovecha los conocimientos de tus
compafieros de trabajo en dos éreas claves:
® Qué hace falta para tener éxito en tu
empresa.
e Sucomprensién amplia sobre las aptitudes
y aspiraciones de los posibles candidatos.

Cémo:
=7

Contactando con empleados conectados a
cada posible candidato. Formulando preguntas
abiertas para que los empleados compartan
sus pensamientos libremente. Plantea
preguntas abiertas como:

e ;Qué piensas de esta persona?

e ;Cdémo crees que puede encajar esta

persona en nuestra empresa?

e ;Qué haciais cuando trabajabais juntos?
Registra sus comentarios y decide si es
oportuno contactar con el posible candidato en
cuestion.

Paso

@%

Priorizar

&

Investigar y comprobar
recomendaciones

©

Contactar a través de
contactos comunes

&

Listas de candidatos
proactivas
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Por qué funciona la
comunicacion personalizada

Una vez que hayas aconsejado al responsable de contratacién y que
hayas ajustado las expectativas utilizando informacion de la base de
datos de candidatos, es hora de priorizar, investigar jy contactar!

En lugar de llamar a puerta fria, intenta contactar con tus posibles
candidatos a través de un contacto de segundo grado, como un
empleado. jPor qué? Los resultados hablan por si mismos.

«El proceso de recopilacion de informacion de
recomendaciones es crucial. Es el momento en el que
realmente podemos validar esta valiosa informacién que
hemos estado utilizando.»

Bob Spoer

Ex estratega del mercado de talentos,
Ingenieria, LinkedIn. Actual empresario jefe
de personal/busqueda/asociaciones, Ashoka.

Resultados al utilizar el método de contacto cercano en LinkedIn:

85%
|
Promedio de respuesta a mensajes InMail cuando el contacto lo

realizan empleados de Ter grado

28%

]

Promedio de respuesta a mensajes InMail cuando el contacto lo
realizan técnicos de seleccion de personal

Seleccién de personal basada en datos
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Paso3 ™7

Contactar con candidatos a
través de contactos comunes

Por qué:
=7 Paso
e iNo tienes por qué contactar en frio en un e Construye una relacion con el posible

mundo en el que existe LinkedIn!

Comunicarte con candidatos pasivos a

través de un contacto cercano o después de
compartir las recomendaciones de un contacto
cercano con candidatos pasivos en un mensaje
InMail te permite aprovechar al méximo

la relacién de confianza entre el posible
candidato y el contacto comun.

El objetivo de tu seleccién de candidatos
pasivos debe ser que la persona mantenga una
conversacién sobre su carrera profesional con
el responsable de contratacion, aun cuando el
candidato no esté del todo seguro sobre si le
interesa.

candidato y utiliza la informacidn recopilada
en la fase de investigacion para descubrir la
mejor manera de acercarte a él. El técnico
de seleccién de personal es responsable de
desarrollar la estrategia de comunicacion
y de facilitar el proceso. Lo ideal es que
la comunicacién la realice el empleado o
contacto comun que tenga el vinculo mas
intimo con el candidato, para asi aumentar
las posibilidades de recibir una respuesta.
El técnico de seleccion de personal debe
descubrir la mejor manera de contactar con
el posible candidato.

e Primera opcién: empleado con el

vinculo mas intimo

@%

Priorizar

&

Investigar y comprobar
recomendaciones

©

Contactar a través de
contactos comunes

Cémo: e Segunda opcidn: responsable de
— contratacion

&

e Después de asegurarte de que tienes a las Tercera <|)pC|on. técnico de seleccion de Listas de cahdldatos
personas iddneas en la base de datos de Si ol per_sslna did proactivas
. e [ ] .
candidatos validandolas con el responsable I el posible candidato no contesta: 2

e Averiguar si la comunicacion era
suficientemente especifica.

e Quiza no esté interesado en mantener
una conversacion sobre su carrera
profesional.

de contratacién y recopilando informaciéon de
recomendaciones adicional de los empleados,
ha llegado el momento de ponerse en contacto
con ellas.
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Paso 4 =7

Hacer listas de candidatos
de forma proactiva

Por qué:

Cémo:

=7 =7

e Al hacer listas de candidatos de manera
proactiva para puestos de alta prioridad en
lugar de reaccionar a cada anuncio de empleo
nuevo, las empresas pueden supervisary
aumentar la velocidad y efectividad de sus
equipos de seleccién de personal.

e |atransicion de una seleccién de personal
reactiva a listas de candidatos proactivas
permite a los técnicos de seleccién de
personal disponer de més tiempo para
mantener conversaciones estratégicas con
los responsables de contratacion acerca de la
composicion que desean en el futuro de las
aptitudes de sus equipos.

e Las listas de candidatos proactivas se reducen

a los procesos y al seguimiento de cada uno de
los técnicos de seleccion de personal.

Una vez anadidos estos estatus, los técnicos

y jefes de seleccién de personal pueden ver
dénde se ubican sus posibles candidatos

en el embudo y hacer un seguimiento de la
velocidad y el progreso.

Paso
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@
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Para hacer listas de candidatos,
utiliza estas etiquetas y estatus
de muestra

Nuevo posible candidato:
Este nuevo posible candidato se acaba de afiadir a la base de datos
de candidatos y no se ha movido durante el proceso.

Comprobacién de referencia pendiente:

Se ha solicitado una comprobacién de referencia, pero ain
necesitamos recopilar dos o méas comentarios positivos sobre el
posible candidato antes de seguir adelante.

Comunicacién de captacién de candidatos
Alguien del equipo de captacién de candidatos ha establecido
comunicacion con el posible candidato.

Comunicacién de un empleado
Un empleado se ha puesto en contacto con el posible candidato
para interactuar con él.

Comunicacién del responsable
El responsable potencial se ha puesto en contacto con el posible
candidato para interactuar con él en nombre de la empresa.

Sin respuesta
El posible candidato no ha respondido a la comunicacién.

No le interesa
El posible candidato ha respondido a nuestra comunicacion
indicando que no le interesa.

No encaja con el puesto
Basdndonos en sus aptitudes, hemos determinado que no nos
interesa interactuar con este posible candidato ahora mismo.

Captacion

El posible candidato se encuentra en la fase de afianzamiento y estd
recibiendo actividades regulares de «captacion» por parte de la
persona apropiada.

Movido al sistema de seguimiento de candidatos (ATS)

Este posible candidato ha decidido solicitar un puesto en tu empresa
y entrar en el proceso de seleccién de personal mediante el sistema
de seguimiento de candidatos (ATS).

No cualificado

Basdndonos en las aptitudes y comentarios obtenidos en el proceso
de comprobacién de referencias, el posible candidato no encaja con
la base de datos de candidatos.

No contactar
El posible candidato ha indicado que no quiere que nuestra empresa
se ponga en contacto con él.
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Establece tus objetivos de
seleccion de personal

Es muy importante definir lo siguiente para mediry
conseguir el éxito:

El objetivo clave de tu empresa

Tu finalidad de seleccién de personal en relacién
con dicho objetivo

Los pardmetros de medicion del éxito que seguirds para
conseguir ese objetivo

Las metas que quieres alcanzar para llegar al éxito

QOO

( «Lo que se mide se hace.» J

Peter Drucker

Consultor de gestion,
instructor y escritor.

'Flickr Creative Commons Isaac Mao

Seleccién de personal basada en datos

45


https://www.flickr.com/photos/isaacmao/62322208/in/photolist-5AyeDd-5AygsE-5AtY1F-6vqdQ-7dLyhw-6w68Z-7dLyqL-56qJQf-o7EXXh-7dGEBn-5AyiFh-5Au2eD-5Ayjc9-5AygUb-5Ayhpu-5Au3CH-5AyfZq-5AtYqR-5Au1JK-f6VEq5-4x7xbz-5b7ve8-fKH9PD-64TDR-e2TmNH-8xMBLs-ecKpQa-9sxyCJ-fv4cYk-9cEASh-o5cfo-8jgqL3-6DVhip-gdkjM4-9gFbfr-7ngKTr-ejDyU3-9fJc1f-7U73BN-kt7UYc-kxrpG5-n6AFgn-eyDzEP-pVvwPi-khkCU-qEPuBw-nW32uH-nVX5WP-nWaaRC-bTqis4

Ejemplo para ajustar los pardmetros
de medicidn del éxito para satisfacer

las necesidades de la empresa

Objetivo de la empresa

Pardmetros de medicidn del éxito de la seleccidn de
personal

— Entrada en una nueva ubicacién, producto o servicio

->

Ndmero de contrataciones, tiempo de aceptacion,
visibilidad e interaccidon de la marca

= Disminucién de la contratacion, fusién o adquisicién

Fidelizacidn, nuevas clasificaciones del rendimiento de
contratacion

— Competencia empresarial o de talentos, diversidad

Ndmero de contrataciones, tiempo de aceptacion,
visibilidad e interaccidon de la marca

= Contrataciones ejecutivas, planificacién de sucesion

Fidelizacidn, nuevas clasificaciones del rendimiento de
contratacion

Jennifer Hill

Técnico jefe de seleccion
de personal
Main Street Hub

LinkedIn Talent Connect SF, Recruiting Metrics That Really Work For You
(Pardmetros de medicion de seleccion de personal que realmente te
serviran) (en inglés) (octubre de 2014).
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Seguimiento de pardmetros
de medicion del éxito de la

seleccion de personal

Seleccion de candidatos

e Incrementa el porcentaje de respuesta a
los mensajes InMail del X% al Y%.

e Rentabilidad de la inversion: aumenta los
candidatos por seleccién en un X%.

e Rentabilidad de la inversién: aumenta los
entrevistados por selecciéon en un X%.

e Rentabilidad de la inversién: aumenta las
ofertas por seleccién en un X%.

* Rentabilidad de la inversion: aumenta las
contrataciones por seleccién en un X%.

e Rentabilidad de la inversién: reduce el
coste (por solicitante, contratacién) por
seleccion en un X%.

Marca de talento

Rentabilidad de la inversiéon: Incrementa o
las visitas a la pagina de ofertas de

empleo (por seleccién) en un X% mes a

mes.

Aumenta el nimero de seguidores de la o
empresa (por empresa objetivo) en un
X% mes a mes. o

Incrementa el % de técnicos de seleccidon
de personal con una presencia social
mejorada.

Aumenta tu indice de marca de talento
de LinkedIn en un X% con relacién a

los competidores de talento claves

para funciones o regiones altamente
prioritarias.

Aumenta las puntuaciones de
experiencia de los candidatos (p. ej., NPS.
CSAT, etc.) en un X%.

Aumenta el indice de aceptacion de
ofertas de los candidatos en un X%.

Seleccién de personal global

Reduce el tiempo de ocupacién en

un X% (por departamento, técnico de
seleccién de personal, tipo de

empleo, etc.).

Reduce los costes por contratacion

en un X%.

Mejora la tasa de satisfaccién del
responsable de contratacion en cuanto
a nuevas contrataciones (p. ej., NPS,
CSAT, etc.) en un X% como variable para
aumentar la calidad de la contratacién.
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Los seis parametros de
Lou Adler para la medicién
de la seleccidon de personal

Candidatos por
contratacion

Tasa de conversién
de mensajes de

correo electrénico

™, Lou Adler
Director ejecutivo
The Adler Group

Tasa de conversidn
de candidatos

pasivos

Tasa de respuesta
de candidatos

pasivos

Recomendaciones
por llamada

Efectividad del
anuncio de empleo

Lou Adler, LinkedIn Talent Blog, The 6 Recruiting Metrics That Really Matter
(Los seis pardmetros de medicion de seleccion de personal que realmente
importan) (en inglés) (febrero de 2015).
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Herramientas que te ayudaran
a hacer un seguimiento del
rendimiento de la seleccién

de personal

Informes del sistema
de seguimiento de
candidatos (ATS):

Contrataciones, tiempo,
tasa de aceptacién de
ofertas

Redes sociales:

Tasas de respuesta a
los mensajes InMail,
seguidores de la empresa,
indice de marca de talento

Google Analytics:

Trafico de la pagina
de ofertas de
empleo

Finanzas:

Informacidén de
gastos y costes

Herramientas de
encuesta:

Satisfaccion del
responsable de
contratacidn, satisfaccién
de los candidatos

Recuerda
siempre:

. Vincula los pardmetros de medicién con tus objetivos de

seleccion de personal y tus objetivos empresariales.

. Una vez identificados los pardmetros de medicién, establece

objetivos INTELIGENTES que sean especificos, medibles,
asignables, realistas y con limitacion de tiempo. Fuente:
George T. Doran, Management Review, noviembre de 1981.

. Crea un panel de control ejecutivo que te permita realizar

seguimientos y ajustes, asi como dedicar méas tiempo a la
seleccion de personal y menos a los informes.

.

\
«No esperes a que los estandares
de la industria lleguen al
mercado. Mientras que algunos
estandares estan en camino, las
empresas de talla mundial crean
sus propios sistemas y utilizan
herramientas de proveedores
para empezar. No existen los
Jjuegos “completos” de pardametros
de medicion para ninguna
empresa en concreto.»

J

Informe de WhatWorks: High-Impact Talent Analytics - Building a World-
Class HR Measurement and Analytics Function (Analisis de talentos de gran
repercusién: cémo construir una medicién y funcién analitica de recursos

humanos de talla mundial) (en inglés) (octubre de 2013).
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Q redhat

Red Hat es lider en tecnologia de la informaciéon de cédigo abierto y
el lugar de nacimiento de la plataforma de cédigo abierto conocida
como Linux.

La empresa esté presente en la industria de la tecnologia de
software, competitiva y de cambios rédpidos, donde la demanda de
talentos de ingenieria es muy alta.

En 2013, Red Hat anticip6 un crecimiento de ingresos del 17%, lo
que implicaba la necesidad de contratar a 1.100 ingenieros globales
rapidamente.
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Estrategia:

—

Seleccion de personal social saliente:

Red Hat adopté muy pronto LinkedIn Recruiter, lo que le permitié
identificar bases de datos de talentos de ingenieria, enviar mensajes
InMail a posibles candidatos y hacer listas con ellos. Red Hat también
cred un grupo de marca de empleador que publica actualizaciones
sobre la empresa de forma proactiva en Twitter, Facebook, LinkedIn y
otras redes sociales.

Seleccién de personal social entrante:

Red Hat cred un equipo especializado para controlar comunidades
técnicas en linea y buscar candidatos cualificados de entre los

que publicaban respuestas. A veces, Red Hat publica sus propios
problemas peliagudos en foros en linea y persigue a los posibles
candidatos que ofrecen soluciones creativas.

Recomendaciones:

Red Hat fomentd las recomendaciones de empleados que
frecuentaban las comunidades en linea de programadores de
codigo abierto y que debatian de forma activa sobre asuntos de la
industria con posibles candidatos externos. La empresa amplié su
programa de reconocimiento e incentivos por recomendaciones

y recurrié a sus 5.900 empleados como técnicos de seleccién de
personal.

Herramientas innovadoras:

Red Hat queria contratar a ingenieros con experiencia en software
de cddigo abierto, de manera que se dirigié estratégicamente a
candidatos que publicaban cédigo abierto en linea para el publico.
Red Hat probé «Gild», una herramienta que identifica candidatos
de ingenieria dificiles de encontrar solo mediante la seleccion de
personal social. Gild puntta y clasifica un cédigo publico de un
posible candidato encontrado en més de 60 sitios especializados

a escala global, como Google Code, Github, Bitbucket y Stack
Overflow, ademés de en publicaciones de blogs y sitios web
personales. Combinando esta herramienta con LinkedIn, Red Hat
ayudé a los técnicos de seleccidn de personal a entrar en contacto
con posibles candidatos a través de contactos comunes.

Resultados y lecciones aprendidas:
=7

Recomendaciones

Las recomendaciones representan ahora el 50% de las
nuevas contrataciones de Red Hat.

Empezar primero con
un equipo pequeno

Y después implementar cambios con ayuda del proveedor.

Esto reduce los costes de prueba y establece resultados antes
de ampliar y hacer escalar una herramienta nueva.

Seleccién de personal social

Interactuar con comunidades de ingenieros en linea a través
de empleados y técnicos de seleccion de personal fue de
importancia vital para el éxito.

Utilizar fuentes de
informacion multiples

Esto ayudé a Red Hat a complementar las herramientas

de seleccién de personal sociales con la funcionalidad de
puntuacién de Gild. En lugar de llegar a 50 candidatos, por
ejemplo, un técnico de seleccién de personal pudo centrarse
rapidamente en los mejores cinco o seis posibles candidatos
combinando mudltiples flujos de informacién.

Bersin by Deloitte, Informe de WhatWorks: High Impact Talent Acquisition:
Key Findings and Maturity Model (Adquisiciéon del talento de alto impacto:

claves y modelo de madurez) (en inglés) (septiembre de 2014).
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Historia2 =7

LinkedIn crea el nuevo puesto
de «Estratega del mercado
de talentos» para seleccionar
personal de forma proactiva

Objetivo empresarial:

—

LinkedIn es la mayor red de profesionales del mundo. Es una
empresa de redes sociales y tecnologia que requiere ingenieros
de primera categoria para crear productos habiles e innovadores.
Para conservar su competitividad, también necesita comerciales y
responsables de ventas B2B para vender sus soluciones de SaaS a
los puestos de marketing, recursos humanos y ventas.

Objetivo de seleccién de personal:

—

LinkedIn necesitaba seleccionar cargos de alta prioridad, como
ingenieros y responsables de ventas. En Silicon Valley, la demanda
de ingenieros y comerciales de software es muy intensa.

Solucién:

—

Creamos un nuevo puesto de estratega del mercado de talentos,
cuya tarea principal era captar a los mejores candidatos de forma
proactiva y crear listas con ellos para puestos importantes.

Linked[T}).

Talent Solutions

Objetivo:
=7
Queriamos pasar de:

Seleccién de personal
tradicional

Actuacion reactiva para la
empresa

Busqueda por palabras
claves

Dar prioridad a los més
altos en la lista de busqueda

Contacto frio con los
candidatos

Informacién dispersa del
mercado de talentos

Estratega del mercado de
talentos que creara listas de
candidatos de forma estratégica
y proactiva para puestos claves

Enfoque proactivo que se
asociara a la empresa antes de
que las necesidades se hubieran
identificado de forma especifica

Buscar una vez, perfeccionary
gestionar

Dar prioridad a aquellos que
encajen mejor y que se vayan a
unir con mayor probabilidad a
LinkedIn

Contacto cercanoy
personalizado a través de
empleados

Informacién cuantificada del
mercado de talentos
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Estrategia:
=7

Identificar y aumentar la interaccién en bases de datos de
candidatos importantes.

Interactuar con bases de datos de candidatos importantes como
«comunidades de talentos» continuas.

Convertir bases de datos de candidatos importantes en
contrataciones.

Intensificar las conversaciones con los responsables de
contratacién y la empresa.

Qué hace el estratega del mercado de talentos:

e Crea una estrategia proactiva para el «<mercado destinatario
total» que da prioridad a los mejores candidatos basandose
en la calidad y en la probabilidad de que se unan a LinkedIn.

* Investiga a los candidatos méas prioritarios hablando con
empleados conectados a ellos.

e Utiliza esta investigacién para elaborar un enfoque de
comunicacion personalizado e individualizado.

e Capta a posibles candidatos desde la concienciacién hasta el
interés en convertirse en empleados.

Calendario y proceso:

Este enfoque de seleccion de personal nacid en septiembre
de 2013y se lanzd en el cuarto trimestre de 2014. Probamos
el enfoque en ventas e ingenieria durante el primery el
segundo trimestres de 2014. El afio pasado experimentamos
y descubrimos qué funcionaba verdaderamente bien y qué se
podia mejorar. Este ensayo nos ha proporcionado muchisima
informacién sobre cémo podemos y debemos avanzar para
captar bases de datos de talentos.

Resultados
4

Después de un ano:

contrataciones
en ingenieria

posibles candidatos
ahora en la etapa de
entrevista

Una

o 1 8
contratacion 5 5
en ventas, con

fuentes de
comprobacién

de referencias de
empleados recopiladas

500

a presentaciones
mediante
mensajes InMail

Tasa de o
respuesta
- O
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Historia 3 =7

B/E Aerospace utiliza ubicaciones
de bases de datos de candidatos

e investigacién de migracién para
seleccionar personal para aptitudes
especializadas

Acerca de B/E Aerospace:

—

B/E Aerospace es una empresa pionera en el mundo de productos
para interiores de cabina, distribucién de elementos de fijacion

y servicios logisticos para aviones de reaccion comerciales,
empresariales y militares.

Problema:

—

El equipo de recursos humanos de B/E Aerospace necesitaba
identificar a candidatos en el ultracompetitivo mercado laboral de
la ingenieria aeroespacial, no solo con aptitudes de estrategia e
innovacion de la préxima generacién, sino también que estuvieran
dispuestos a trasladarse a Seattle.

Estrategia:

—

La empresa, con la ayuda de CEB Talent Neuron (el departamento
de anélisis de talentos de CEB), realizé una investigacién a partir de
grandes fuentes de datos para comparar varias ciudades de forma
objetiva, basandose en la disponibilidad y los patrones migratorios
de la base de datos de candidatos. CEB Talent Neuron también hizo
un seguimiento de la informacion de la competencia para evaluar
la competitividad del mercado y proporciond un «<argumentario»
respecto a los traslados Unicamente en las ciudades seleccionadas.

AEROSPACE

Resultado:
4

El analisis total ayudé

a B/E Aerospace a
encauzar y priorizar sus
inversiones de seleccion
de personal y a evitar
malgastar dinero en
publicidad en los
mercados equivocados.
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Intermountain Healthcare
aumenta la fidelizacion
mejorando la seleccién de las
nuevas contrataciones

Acerca de Intermountain Healthcare:

—

Intermountain Healthcare es un sistema sanitario totalmente
integrado de los EE. UU., con servicios en Utah y el sur de Idaho. La
empresa, con 22 hospitales, 155 clinicas y 34.000 empleados, es el
mayor empleador privado de Utah.

Problema:

—

Los empleados eventuales contaban con una tasa de rotacién alta,
del 41%, dentro de su primer afio de trabajo. Un empleado eventual
no tiene un horario fijo y trabaja en turnos segun la demanda. Los
responsables estaban contratando cada vez a mas empleados
eventuales, hasta llegar a un punto en que estos constituian mas del
34% de las nuevas contrataciones. La rotacién de estos empleados
iba a costar a la empresa 18 millones de ddlares a lo largo

de 10 afos.

V2

Intermountain
Healthcare

iy o
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Estrategia: Resultados:
=7 =7
e Elequipo de anélisis de recursos humanos de Intermountain

cred un equipo interdisciplinario con miembros de los equipos EI p rimer an O,

de efectividad organizativa, seleccion de personal y finanzas.

Decidieron reducir la rotacién del primer afio entre las nuevas I nte rmou nta i N H ea Ith care

contrataciones de empleados eventuales en un 12%.
° ° 7/
e Para mejorar el proceso de seleccién de personal, el equipo red uJ (o) Ia rota cion d e
eligid y analizé cuatro pardmetros de medicién: 1) enviar las
evaluaciones de preseleccién de candidatos a los responsables

de contratacién para que las valoren; 2) el porcentaje de dichos em p I ea d OS eve ntu d I es d e

candidatos que es entrevistado en realidad; 3) el porcentaje de . ~ o o
candidatos entrevistados que se convierten en contrataciones de p rl m e r a n O d el 41 /O a I 1 4 A) .
cinco estrellas; y 4) la tasa de fidelizacion de 90 dias para dichos
candidatos. Hicieron un seguimiento de estos pardmetros en un
panel de control.

e Después de realizar el anélisis, el equipo decidié perfeccionar
las preguntas de seleccion para representar con mayor precision
el puesto de un empleado eventual en Intermountain y para
descartar a candidatos menos cualificados.

* Ylo masimportante: el equipo cred nuevas herramientas para AI com ie Nnzo d eI Seg un d O

que los responsables y los empleados gestionaran sus horarios

« 41%

mediante dispositivos moviles, ya que los comentarios de los

empleados revelaron que las dificultades causadas por los d ﬁ O, Ia d is m i nu Cié N d el
horarios eran la primera causa de la rotacidn. . .o, .
grupo siguié mejorando, y
cayo hasta el 5%.

Bersin by Deloitte, Informe de WhatWorks: High-Impact Talent Analytics—
Building a World-Class HR Measurement and Analytics Function (Anélisis
de talentos de gran repercusion: cémo construir una medicion y funcién

analitica de recursos humanos de talla mundial) (en inglés) (abril de 2014).
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Bienvenidos al mundo de la
seleccion de personal basada
en datos

Que empiece tu aventura de seleccion de personal basada en datos.
Este es un pequeio resumen de todo lo que has aprendido. jQue los

datos te acompafen cuando selecciones personal!

Conviértete en un consejero estratégico para los
responsables de contratacion utilizando datos

Prioriza, investiga y después contacta

O Celebra una reunién preliminar inicial con el responsable

de contratacién.
O Examinay perfecciona la base de datos de candidatos
objetivo con informacion.

O Celebra una reunién estratégica de seguimiento con el

responsable de contratacion.

Examina y perfecciona la base de datos de candidatos

objetivo utilizando informacién

O Busca una vez y guarda tu base de datos de candidatos

objetivo en LinkedIn Recruiter.

O Interpreta la informacién desde un nuevo punto de vista.

O Perfecciona tu base de datos de candidatos con el
responsable de contratacion.

Da prioridad a candidatos que vayan a contestar con
mayor probabilidad y que encajen mejor con tu empresa.
Investiga a candidatos con un alto potencial a través de
recomendaciones.

Contacta de forma cercana con los candidatos a través de
contactos de 2° o 3er grado.

Crea listas de candidatos de forma proactiva para hacer
un seguimiento de tu proceso de captacién y para
colaborar con tu equipo.

Pon el turbo al rendimiento de tu equipo de seleccién de
personal con pardmetros de medicién y objetivos

O Define tus objetivos empresariales, las metas de seleccién

de personal y los pardmetros de medicion del éxito
relacionados.

O Establece objetivos INTELIGENTES para tus parametros

de medicion.

O Haz controles regulares y ajustes.
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Ma3s recursos utiles sobre la
seleccion de personal basada

en datos

Mas informacidn sobre nuestra
herramienta de informacién de
busqueda

—

en el centro de aprendizaje de
LinkedIn Talent Solutions

A 7 Step Plan for Measuring
and Improving Quality of Hire
4

(Un plan de siete pasos para

medir y mejorar la calidad de las

contrataciones), de Lou Adler
(eninglés)

Informes gratuitos de bases
de datos de candidatos de
LinkedIn

—

en SlideShare

J{i«]sli(:ieshare

5 Ways You Can Use Data to
Recruit More Efficiently

—

(5 maneras de usar datos para
seleccionar personal de forma
mas eficiente), de Jenny
Jedeikin (en inglés)

3 Principles for Data
Driven Recruiting

—
(Tres principios de seleccion
de personal basada en
datos), de Brendan Browne
(eninglés)

Do Your Metrics

Even Matter?

—

(¢(Acaso son importantes tus
parametros de medicion?),
de Bradley Lawrence
(eninglés)

The 6 Recruiting Metrics

That Really Matter

—

(Los seis pardmetros de medicion
de seleccién de personal que
realmente importan), de Lou Adler
(eninglés)
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Soluciones para seleccion de personal
de LinkedIn

Selecciona a candidatos de calidad (pasivos y activos, externos e
internos) en la mayor red de profesionales del mundo. Encuentra
a la persona iddnea para el trabajo de forma maés réapida con las
soluciones de seleccién de personal social de LinkedIn.

Accede a mas de 347 millones de
profesionales

Atrae, encuentra y contrata a talentos con los ojos cerrados
utilizando nuestras potentes herramientas de seleccion de personal,
listas de candidatos y marcas de talento.

Suscribete a nuestro blog:
talent.linkedin.com/blog

Siguenos en LinkedIn:
linkedin.com/company/linkedin

Siguenos en Slideshare:
slideshare.net/linkedin-talent-solutions

Siguenos en Twitter:
@LinkedInES

Siguenos en YouTube:
youtube.com/user/LITalentSolutions

M3ds informacidn sobre LinkedIn Recruiter:
Solicitar demo gratuita
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Autor

Esther Lee Cruz

Directora de
informacién y marketing
de contenido,

LinkedIn

A Esther le encanta conectar
personas con oportunidades.
Disfruta creando contenido y
aportaciones innovadoras para
el sector de la seleccién de
personal.

Colaboradores y personas influyentes
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Anne-Marie Ryan

Técnico sénior de
seleccién de personal
LinkedIn

Matt Tague

Estratega de mercado
de talentos, técnico
jefe de seleccion de
personal

LinkedIn

Peter Rigano

Colaborador de
analisis de seleccién
de talentos
LinkedIn

Josh Bersin
Directory fundador,
Bersin by Deloitte

Bob Spoer

Estratega de mercado
de talentos, Ingenieria
LinkedIn

Mia Peterson

Colaboradora de
gestién de proyectos,
captacion de
candidatos

LinkedIn

Dion Love

Estratega narrativo
CEB (Corporate
Executive Board)

Lou Adler
Director ejecutivo
The Adler Group

Brendan Browne

Director sénior
de captacion de
candidatos global,
LinkedIn

Nick Wiik
Colaborador de
gestién de marketing

de producto
LinkedIn

Glen Cathey
Vicepresidente sénior,
estrategias de seleccién
de candidatos e
innovacion,

Kforce

Robin Erickson
Vicepresidente,
investigacion
sobre captacién de
candidatos

Bersin by Deloitte
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