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ACERCA DE ESTE INFORME

Entrevistamos a expertos del sector para
hablar sobre el estado de las contrataciones
y detectamos cuatro tendencias candentes:
la diversidad, las nuevas herramientas de
entrevista, los datos vy la inteligencia artificial.
Luego encuestamos a casi 9000 técnicos
de seleccion de personal y responsables

de contratacion de 39 paises. Este informe
combina la informacion de las encuestas
con ejemplos de 18 empresas que estan

a la vanguardia de estas tendencias.
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LOS CAMBIOS EN LA SELECCION DE PERSONAL
ESTAN TERMINANDO CON LAS TRANSACCIONES

Contratar candidatos es una actividad cada vez mas transaccional. Las busquedas
tediosas, las planificaciones interminables y las selecciones repetitivas son soporiferas
y poco eficientes. Es hora de concentrarnos en l0s aspectos mas gratificantes del
trabajo: el humano vy el estratégico. Las cuatro tendencias mas importantes de este
ano van precisamente en esa direccion.

Las nuevas herramientas de entrevista, muchas de las cuales funcionan con inteligencia
artificial, filtran los curriculums y descartan candidatos automaticamente para que tu
equipo pueda dedicar mas tiempo a contactar y a contratar a los mejores. Al mismo
tiempo, la diversidad se ha vuelto una fuente importante de crecimiento corporativo: Si
la adoptas, podras convertirte en un generador de ingresos para tu empresa. La otra via
para lograr impacto estrategico son los datos, ya que proporcionan la credibilidad y la
informacion que necesitas para mejorar los resultados financieros de la empresa.

Juntas, estas cuatro tendencias —las nuevas herramientas de entrevista, la inteligencia
artificial, la diversidad y los datos— estan convirtiendo la seleccion de personal en una
profesion mas estrategica. Al eliminar las transacciones, tu equipo dispone de mas
tiempo para entablar relaciones con los candidatos y elaborar un plan de accion para
captar a los mejores. Son tendencias que no puedes pasar por alto, porque influyen de
forma directa en la rapidez y eficiencia de tus contrataciones.
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TENDENCIAS PARA TENER
EN CUENTA EN 2018

Las investigaciones, las entrevistas con expertos y
el pulso del sector son claros. Las tendencias que
mostramos a la derecha son las que mas influiran en
tu forma de contratar en los proximos anos.

e | adiversidad es |la tendencia que mas cambiara
las cosas y la mas establecida: mas de la mitad
de las empresas ya estan abordandola de lleno.

e | as nuevas técnicas de entrevista (p. gj.,
la evaluacion de aptitudes interpersonales
y las audiciones de trabajo) estan ganando
adeptos como formas de mejorar las entrevistas
tradicionales, pero su adopcion aun es prematura.

e Aproximadamente la mitad considera que los datos
son fundamentales para el futuro de la contratacion,
pero su utilizacion sistematica aun no se ha
generalizado.

e | ainteligencia artificial es |la tendencia menos
madura, pero no te enganes: es probable que
ya la estés utilizando en tu trabajo y podria ser
la novedad mas revolucionaria de todas.
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PRINCIPALES TENDENCIAS QUE
MARCAN EL FUTURO DE LA SELECCION
DE PERSONAL Y LA CONTRATACION

B Muy/extremadamente B Adopcion
importante mayoritaria/completa
Diversidad

78%
53% I

Nuevas herramientas de entrevista
56%
18% G

Datos
50%
18% NG

Inteligencia artificial
35% I
8% Il
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NO ES POSIBLE LA DIVERSIDAD SIN
INCLUSION NI PERTENENCIA

El concepto de diversidad, que se popularizd en la década de 1980 y se transformod en diversidad e
inclusion cuando el movimiento maduro, hoy se ha ampliado a diversidad, inclusion y pertenencia.
Estos son los motivos: diversidad es que te inviten a la fiesta, inclusion es que te inviten a balilar,

y pertenencia es bailar como si nadie te estuviera mirando. La pertenencia es la sensacion de
seguridad psicologica que permite a los empleados mostrar la mejor version de si mismos en

el trabajo. Incluso en las empresas que mas fomentan la diversidad, los empleados se marchan
cuando no se sienten incluidos y aceptados. Lo bueno es que las empresas estan centrado la
atencion en los tres factores, lo que indica que son conscientes de que la inclusion y la pertenencia
consolidan la diversidad. En el futuro veremos a mas empresas tratar los tres conceptos de forma
separada y medir especialmente la pertenencia.

EMPRESAS «MUY» O «EXTREMADAMENTE» CENTRADAS EN

Diversidad Inclusion Pertenencia

LinkedIn Talent Solutions | TENDENCIAS INTERNACIONALES EN SELECCION DE PERSONAL 2018
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LA RECOMPENSA: UNA CULTURA MAS SOLIDA, UN
MEJOR RENDIMIENTO Y UN CONOCIMIENTO MAS
PROFUNDO DE LOS CLIENTES

La diversidad solia ser una casilla de un formulario que las empresas simplemente marcaban. Hoy, la
diversidad esta directamente vinculada a la cultura empresarial y al rendimiento financiero. Nuestros datos
indican que el 78% de las empresas prioriza la diversidad para mejorar la cultura y que el 62% lo hace
para fortalecer su rendimiento financiero. Hay importantes intereses en juego: los cambios demograficos
diversifican las comunidades y reducen las bases de datos de candidatos para las empresas que no se
adaptan. Ademas, la creciente evidencia de que los equipos diversos son mas productivos, innovadores
y comprometidos hacen que esta tendencia resulte dificil de ignorar.

PRINCIPALES RAZONES POR LAS CUALES LAS EMPRESAS SE ENFOCAN EN LA
DIVERSIDAD

para mejorar para mejorar para representar
Su cultura [0S resultados de la mejor a los clientes
empresa



LOS TEMAS CENTRALES SON AREAS DONDE LAS EMPRESAS CENTRAN
EL GENEROYLA RAZA UJS INICIATIVAS PARA PROMOVER LA

DIVERSIDAD
La diversidad de género en el ambito laboral no significa lo mismo en
todo el mundo. Es el tipo de diversidad mas facil de abordar para las
empresas, ya que es también el dato mas facil de medir. La prueba
indiscutible del valor de las mujeres en el ambito laboral y su escasa

P

71% | Género

presencia en las empresas de renombre mantienen la cuestion del 49% | Razay etnia
genero en el centro de atencion.
Aungue gran parte de la conversacion gira en torno al género, 48% | Edad/generacion

las empresas tambien estan ocupandose de la diversidad racial y
étnica. Y, como la generacion del «baby boom» permanece en la
fuerza laboral por mas tiempo, las empresas estan reconociendo el
valor de interactuar con esta base de datos de candidatos amplia
y experimentada. Como veremos en el caso de Walgreens, en la 32% | Discapacidad
pagina 12, los grupos menos demandados, como las personas

con discapacidad y los veteranos de guerra, pueden representar

una buena oportunidad para las empresas. Otras areas, como la 19% | Religion
identidad de genero y la orientacion sexual, reciben menos atencion
porgue su seguimiento es mas dificil. Pero a medida que los
profesionales LGBTQ+ se sientan mas seguros para identificarse
como tales en el trabajo, veremos a las empresas invertir mas para
incluirlos.

43% | Educacion

6% | Otras
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DIFICULTADES PARA ENCONTRAR CANDIDATOS
DIVERSOS: ;PERCEPCION O REALIDAD?

Muy pocas empresas han descubierto el secreto de la diversidad. A pesar de todo el alboroto, la
mayoria de las empresas siguen sin cumplir sus metas y las expectativas del publico. Nuestros datos
indican que el principal motivo es que los técnicos de seleccion de personal y los responsables de
contratacion no encuentran suficientes candidatos diversos. Pero podria tratarse de un problema de
percepcion: hay mujeres ingenieras y gerentes de producto de raza negra, asi que es posible que

las empresas no estén buscando en los lugares correctos. El siguiente desafio importante radica en
retener a esos empleados una vez que los tienes. Se trata de un problema mas que nada cultural,

ya que los empleados que no se sienten incluidos y aceptados duran poco. En comparacion con el
proceso de busqueda y retencidon, en cambio, la fase de entrevistas no presenta gran dificultad.

MAYORES OBSTACULOS A LA HORA DE PROMOVER LA DIVERSIDAD

38% 27% 14% 8%  14%
Encontrar Retener a los Conseguir que los Conseguir que Ninguno
candidatos diversos empleados candidatos diversos  los candidatos de los
a los que entrevistar diversos superen la etapa de  diversos acepten anteriores

entrevistas la oferta



ANTES DE REVISAR LA LISTA DE
CANDIDATOS, REVISA TU EMPRESA

No tiene sentido tratar de atraer candidatos diversos si tu cultura no propicia la
diversidad. Examinar detenidamente la cultura de tu empresa es un primer paso
fundamental. Dos modos en que las empresas apoyan la diversidad es respetando
las opiniones diferentes y alentando a las personas a ser ellas mismas. También es
clave la actitud de los ejecutivos: si bien la diversidad solia ser una estrategia de

RR. HH., ahora los directores ejecutivos también abogan por el tema integrandolo en
los objetivos de sus empresas vy diversificando sus propios equipos de alta direccion.
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COMO LAS EMPRESAS PROMUEVEN
INTERNAMENTE LA DIVERSIDAD,
LA INCLUSION Y LA PERTENENCIA

67% | Promueve un entorno de respeto a las opiniones diferentes

51% | Alienta a las personas a ser ellas mismas en el trabajo

47% | Hace que los directivos reconozcan la importancia de la diversidad

45% | Incluye la diversidad en los objetivos vy los valores de la empresa

44% | Pone énfasis en la diversidad del equipo directivo
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SI LA CULTURA ES ADECUADA,
EL RESTO ES FACIL

Cuando has creado una cultura inclusiva, es mucho mas facil seleccionar candidatos
diversos. Para mostrarles a los candidatos su apoyo a la diversidad, las empresas
presentan empleados diversos en el material de seleccion de personal y en l0s paneles
de entrevistas. También promueven los grupos de apoyo internos y seleccionan
personal en universidades y centros con un alumnado heterogéneo. Formar a los
entrevistadores para evitar la parcialidad inconsciente es otra forma de mostrar a los
candidatos la equidad en los procesos.
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MODOS EN QUE LAS EMPRESAS LES
MUESTRAN A LOS CANDIDATOS QUE
VALORAN LA DIVERSIDAD

92

Muestran la diversidad
de empleados en su web
y en el material impreso

30%

Hablan de los grupos
de apoyo internos

397

Fomentan la diversidad
de los entrevistadores

28%

Seleccionan personal en
centros educativos con un
alumnado heterogéneo

11



CASO DE EXITO

WALGREENS SUBE EL LISTON DE LA DIVERSIDAD
CON 9 GRUPOS DE RECURSOS PARA EMPLEADOS

Podriamos decir que la diversidad es parte del ADN de Walgreens: su fundador, Charles Walgreen, lucho
por la igualdad salarial para todos los farmaceéuticos, independientemente de su raza, hace mas de 90
anos. La empresa mantiene esa misma actitud hasta nuestros dias, cumpliendo con su objetivo actual
de contribuir a la salud y el bienestar de todos. La clave de su éxito en materia de diversidad —y de su
éxito empresarial— son 10s grupos de recursos para empleados. Estos grupos son redes de empleados
comprometidos con la seleccion de personal heterogeneo, el desarrollo profesional de los empleados,

la mejora de la marca Walgreens vy la interaccion con la comunidad interna y externa. Cada grupo,
patrocinado por un alto directivo, se reune mensualmente y es responsable de poner en marcha planes
anuales estratégicos y presupuestos operativos.
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«Cuando se reconoce, se apoya, se
defiende y, lo mas importante, se
busca la diversidad de perspectivas,
Se genera un entorno mas inclusivo.
Si se valora a quienes aportan una
perspectiva diferente, se logran
mayores niveles de compromiso.»

STEVE PEMBERTON
EXDIRECTOR GENERAL DE
DIVERSIDAD, WALGREENS
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COMO LOS GRUPOS DE RECURSOS PARA EMPLEADOS MARCAN LA DIFERENCIA EN WALGREENS

AUMENTO DE LOS INGRESOS GRACIAS A UN MAYOR CONOCIMIENTO SOBRE LOS CLIENTES
Walgreens Pride Alliance proporciond informacion clave para la reinauguracion
de una tienda en una zona LGBT de San Francisco. Como resultado, crearon
una seccion de tarjetas de felicitaciones mas identificada con los clientes del
lugar, con carteles y tarjetas para celebrar matrimonios entre personas del
MismMo sexo o para felicitar a las personas trans que salen del closet. A los
clientes les encanto: las ventas aumentaron dos digitos tras la reinauguracion.

ORIENTACION SOBRE POSIBILIDADES DE DESARROLLO EN LA EMPRESA

Walgreens Veterans Network, el equipo de inclusion para veteranos de
Walgreens, participo con los técnicos de seleccion de personal en ferias de
empleo y eventos locales para encontrar puntos de coincidencia con los
veteranos y ayudarlos a visualizar sus posibilidades de desarrollo profesional
en Walgreens. Después de incorporarlos, contindan la relacion ofreciéndoles
orientacion, redes de contactos y desarrollo profesional.
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ABOGA POR PRACTICAS INCLUSIVAS

Walgreens Disability Inclusion Network, el equipo de inclusion para
discapacitados de Walgreens, establecid una alianza interna para recomendar
nuevas politicas y tecnologias inclusivas para personas con discapacidad.
Esto no solo favorecié a los empleados con discapacidad, sino que ayudo

a Walgreens a lograr una calificacion del 100% en el indice de igualdad para
personas con discapacidad (DEI), lo que, a su vez, le permitido atraer mas
candidatos con discapacidades e interactuar con ellos.

PATROCINIO DE PROGRAMAS DE CALIDAD

En su encuentro anual de TEDX, el grupo Next Gen Empowerment Network
(WNEXT) reune a cientos de empleados vy lideres de empresas locales para que
intercambien ideas sobre temas como la iniciativa empresarial y la atencion de
la salud. Los grupos orientados a mujeres, a asiaticos y a personas de origen
latinoamericano también patrocinan eventos para promover la inclusion y el
sentido de pertenencia.




CASO DE EXITO

EL SECRETO DE LEVER PARA LA DIVERSIDAD ES
PREOCUPARSE POR LAS COSAS PEQUENAS

Uno podria suponer que, como sucede en la mayoria de las empresas emergentes de Silicon Valley, la
mayoria de los mas de 150 empleados de Lever son varones. Sin embargo, el equilibrio de género en
la empresa es excelente: las mujeres representan el 50% de su fuerza laboral, el 53% de los directivos,
el 43% de los ingenieros y el 40% del consejo de administracion. La empresa ha eliminado lentamente
sus problemas de diversidad, dividiéndolos en fragmentos realizables desde el primer dia. De manera
individual, estas tacticas reducen la parcialidad o aumentan la inclusion en una pequena medida; de

manera colectiva, crean una cultura rica y diversa. Lever describe su enfoque integral en una guia de
diversidad e inclusion, pero en la proxima pagina ofrecemos una muestra del enfoque de la empresa.

LinkedIn Talent Solutions | TENDENCIAS INTERNACIONALES EN SELECCION DE PERSONAL 2018

«[La suma de muchas tacticas
pequenas marca una diferencia
mucho mayor que la estrategia
gjecutiva de comprometerse
con esta gran meta [en materia
de diversidad] para 2020. »

SARAH NAHM
§ DIRECTORA EJECUTIVA,
LEVER

14
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LAS PEQUENAS TACTICAS DE DIVERSIDAD DE LEVER TIENEN SENTIDO

USAR DESCRIPCIONES DE EMPLEO INCLUSIVAS

Lever recortd la seccion de «requisitos» porque sabe que las mujeres solo
se postulan cuando cumplen con todos los requisitos, mientras que los
hombres solicitan el empleo si cumplen con tan solo el 60%. También
indica de forma explicita que apuesta por una plantilla diversa e inclusiva.

EVITAR LAS FOTOGRAFIAS EN LAS SOLICITUDES DE EMPLEO
Esto garantiza que los candidatos no seran juzgados de manera
iInconsciente por su apariencia.

PROHIBE LOS RECHAZOS POR «AFINIDAD CON LA CULTURA DE LA EMPRESA»
Lever insiste para que los empleados y los clientes sean mas especificos
al definir a qué se refieren cuando hablan de «falta de afinidad con la
cultura de la empresa».

WA [aleniSOTutionsy

PASAR LA PALABRA A LOS EMPLEADOS

Lever capacita a los empleados para que compartan sus historias
en articulos de blog y videos, lo que contribuye a atraer candidatos.
La directora ejecutiva Sarah Nahm también es una abierta defensora
de la diversidad.

SE COMPROMETE CON UNA COMPENSACION JUSTA

Lever ha desarrollado una filosofia de compensacion para ayudar a
minimizar la negociacion. Establece un valor de referencia para cada
puesto y no se basa excesivamente en el salario anterior de un candidato.

APOYAR LOS GRUPOS DE EMPLEADOS ORIENTADOS A LA ACCION

Los grupos de empleados de Lever para mujeres (Leverettes) y para
LGBTQ (LeverHues) promueven la pertenencia y ayudan a impulsar
acciones significativas.
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PANDORA LOGRA UNA DIVISION
POR GENERO DE CASI 50-50

Al igual que Lever, Pandora no tiene una estrategia de diversidad separada: la diversidad
forma parte de cada actividad de la empresa. Se enorgullece de contratar para favorecer
el «aporte cultural» en lugar de la «afinidad con la cultura de la empresa». La «afinidad
con la cultura de la empresa» puede dar lugar a una fuerza laboral antocomplaciente
integrada por muchos empleados similares, mientras que el «aporte cultural» puede
generar aptitudes y puntos de vista unicos vy, en ultima instancia, innovacion. Las
estadisticas de Pandora en materia de diversidad son excelentes: un 49% del total

de la fuerza laboral son muijeres, tiene un 38% de mujeres lideres vy, entre l0s pasantes,
un 40% son mujeres y un 65% no son de raza blanca.

«Puedes crear una lista de
candidatos tan diversa como quieras,
pero si tus empleados no entienden
Su valor, los candidatos que carecen
de representacion suficiente nunca
llegan a ser contratados.»

DIRECTORA DE DIVERSIDAD
E INCLUSION, PANDORA

16
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EL ENFOQUE DE PANDORA EN LA PRACTICA

SE DIRIGE A GRUPOS ESPECIFICOS CON CONTENIDO DIGITAL DE LA MARCA
Pandora crea contenido para grupos especificos (p. €j., mujeres,
estudiantes de escuelas con una poblacion historicamente
afroamericana) y lo presenta en LinkedIn a través de actualizaciones
patrocinadas segmentadas.

PATROCINA EVENTOS

Pandora recientemente patrocind la fiesta por el 5.°aniversario de
Coalesce Chicago, por ejemplo. En el evento, se presentd musica

en vivo de diversos artistas, y los responsables de contratacion y los
técnicos de seleccion de personal pudieron establecer contactos con
los candidatos en un ambiente informal.

OFRECE FORMACION PARA EVITAR LA PARCIALIDAD INCONSCIENTE

En sus programas de desarrollo gerencial, Pandora ha incorporado
capacitacion para evitar la parcialidad inconsciente. Esto eleva su
importancia y aumenta la probabilidad de modificar comportamientos.

DA UN PROPOSITO A LOS ENCUENTROS DE EMPLEADOS

En lugar de un «<happy hour» como tantos, el dinero se destina a una
causa, como el mes de la historia afronorteamericana o el liderazgo de
las mujeres, para que los eventos estén mas alineados con los valores
de Pandora.

ABOGA POR LAS COMUNIDADES

Pandora posee grupos de apoyo para empleados destinados a grupos
subrepresentados, mujeres y LGBTQ+, y promueve un entorno que los
alienta a hacerse oir y a efectuar cambios.

COMPARTE A GRAN ESCALA LAS HISTORIAS DE LOS EMPLEADOS

Pandora tiene su propio podcast. Desde el padre primerizo que habla
de su licencia por paternidad hasta el empleado LGBTQ+ que sale del
closet, es un lugar seguro donde todos pueden compartir cOmo sus
situaciones personales influyen en su trabajo.
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6 CONSEJOS PARA FOMENTAR LA DIVERSIDAD

La diversidad es compleja. No hay atajos para alcanzarla y no se consigue de la noche a la
manana. Compara tus practicas con estas recomendaciones de Walgreens, Lever y Pandora,
y comenzaras a avanzar en la direccion correcta.

g Utiliza lenguaje inclusivo en tus descripciones de empleo.
Esto hara mas atractivas tus oportunidades y te permitira llegar a candidatos mas diversos.

J Capacita a tus empleados para que cuenten su historia.
El mismo ejercicio narrativo mejorara la interaccion con los empleados vy, al mismo
tiempo, ampliara tu comunicacion con los empleados diversos de una manera auténtica.

J Promueve la inclusidn y aboga por el cambio mediante grupos de recursos
para empleados.
Las iniciativas a favor de la diversidad son mucho mas eficaces si aprovechan el
Impulso natural de los grupos de empleados.

No tengas una «estrategia» de diversidad.
Considera la diversidad como una actitud. Empieza por cambios pequenos,
e Incorpora la diversidad poco a poco en todas las actividades de la empresa.

No inviertas si no tienes el apoyo de la alta direccion.
No llegaras lejos si tus jefes no estan convencidos del valor de la diversidad. Los resultados
financieros siempre acapararan su atencion, asi que respalda tu argumento con cifras.

No perpetues el atractivo de la «afinidad con la cultura de la empresa».
Deja de evaluar la «afinidad con la cultura de la empresa» y comienza a mirar el «aporte
cultural» de los candidatos para crear una cultura que valore las diferencias.

18



719%

CANADA

IMPORTANCIA
EN EL MUNDO

Porcentaje de profesionales de captacion de 780/0
candidatos y responsables de contratacion
gue afirman gue la diversidad es la tendencia
gue mas influye en su forma de contratar

El 78%

PROMEDIO GLOBAL

EE. UU.

82%

- ESCANDINAVIA

82%

REINO UNIDO

78%
730/0 ALEMANIA

FRANCIA

17%

BRASIL

67%

TURQUIA

380%
ORIENTE PROXIMO
Y NORTE DE AFRICA

89%

SUDAFRICA

81%

INDIA

82%

CHINA

80%

SUDESTE
ASIATICO

89%

AUSTRALIA
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REINVENCION

DE LA
ENTREVISTA




LAS ENTREVISTAS
TRADICIONALES (AUN)
SIGUEN EXISTIENDO

Ya sabemos cOmo son las entrevistas tradicionales,
donde les preguntas a los candidatos por sus
aptitudes y su experiencia para ver si son adecuados
para el empleo. Pueden ser personales o telefénicas,
individuales o colectivas, con preguntas estructuradas
O NO estructuradas, pero han sido el estandar durante
décadas. Aunque te parezcan anticuadas o aburridas,
segun nuestra investigacion, siguen utilizandose
ampliamente y se consideran eficaces.

\
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POPULARIDAD Y EFICACIA DE LAS
TECNICAS TRADICIONALES

Se utiliza con frecuencia B Sc considera bastante
O siempre O muy eficaz

Entrevista estructurada
74%
88% I

Preguntas de conducta
73%
89% I

Preseleccion telefonica
57%
70%

Entrevista colectiva
48%
79%

Caso de éxito/asignacion de trabajos
32%
84% I
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PERO LAS ENTREVISTAS DONDE FRACASAN LAS ENTREVISTAS
TRADICIONALES SON IR

INSUFICIENTE S, 63% | Fvaluacion de las aptitudes interpersonales del candidato
EN ESPECIAL PARA
EVALUAR LAS APTITUDES
INTERPERSONALES 42% | Sesgo de los entrevistadores

A pesar de su popularidad, las entrevistas 36% | Proceso demasiado extenso
tradicionales se han visto muy desprestigiadas.

Se ha demostrado que incluso pueden socavar
el impacto de informacion mas util. Por ejemplo, 18% | Desconocimiento de cuéles son las preguntas mas eficaces

57% | Identificacion de las debilidades del candidato

los entrevistados atractivos y carismaticos no
tienen necesariamente mas talento, pero de
manera inconsciente tendemos a suponer |o
contrario. En nuestro estudio, los encuestados
mencionaron el problema del sesgo en las
entrevistas tradicionales, asi como su escasa
capacidad para evaluar las debilidades y las
aptitudes interpersonales. Al fin y al cabo, es
dificil determinar la valia de un candidato o si es
desorganizado con una simple conversacion.

LinkedIn Talent Solutions | TENDENCIAS INTERNACIONALES EN SELECCION DE PERSONAL 2018



SURGEN HERRAMIENTAS PARA REPARAR UN PROCESOQ DETERIORADO

Han entrado en escena cinco técnicas para mejorar el viejo modelo. Las evaluaciones de aptitudes interpersonales

en linea permiten medir rasgos como la curiosidad y la capacidad de trabajar en equipo, y ofrecen una vision mas
completa de los candidatos en las primeras etapas del proceso. En las audiciones de trabajo, las empresas les pagan
a los candidatos para que hagan trabajos reales y, de este modo, evaluan sus aptitudes en accion. Las entrevistas
informales suelen tener lugar durante una comida y son una buena forma de conocer el caracter del entrevistado. Con
la realidad virtual, las empresas simulan entornos 3D para poner a prueba las aptitudes del candidato con un enfoque
estandarizado. Por ultimo estan las entrevistas de video, grabadas o en directo, que permiten evaluar a un grupo de

candidatos mas amplio en mucho menos tiempo.

INNOVACIONES MAS UTILES PARA LAS ENTREVISTAS

59% | Evaluacion de aptitudes interpersonales

54% | Audiciones de trabajo

53% | Reuniones en ambientes informales

28% | Evaluaciones en un entorno de realidad virtual

18% | Entrevista de video

POR QUE PUEDEN FUNCIONAR

69% 99%

Vision general mas realista de Los candidatos pueden probar
la personalidad del candidato el empleo para ver si encaja
con ellos

47% 267

Menos sesgo que en Los candidatos no pueden
los formatos tradicionales mentir respecto a sus
aptitudes
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CASO DE EXITO

CITI ABANDONA EL ANTIGUO METODO DE
SELECCION DE GRADUADOS PARA EVALUAR
APTITUDES INTERPERSONALES

Como muchas firmas de Wall Street, Citi seleccionaba candidatos de universidades de élite y tenia

muy en cuenta sus calificaciones académicas. Sin embargo, no tenia un estandar para comparar a
todos los candidatos vy, al enfocarse en una cantidad limitada de universidades, desaprovechaba otras
fuentes valiosas de candidatos. Asi, Citi decidid probar Koru7 ™, una encuesta de 20 minutos que mide
aptitudes personales esenciales como la rigurosidad y la precision. La herramienta crea un perfil basado
en los mejores empleados de Citi y lo usa como referencia para evaluar a los candidatos. También
clasifica las fortalezas y las debilidades de sus aptitudes interpersonales, |0 que le permite realizar
entrevistas mas fundamentadas.

VENTAJAS

MEJOR EVALUACION DE LAS Citi tiene una vision de los candidatos mucho mas completa gue la que obtenia al
APTITUDES INTERPERSONALES evaluar solo sus aptitudes técnicas.

MAS DIVERSIDAD EN LA BASE DE La herramienta no se centra Unicamente en las calificaciones académicas y ayuda a
DATOS DE CANDIDATOS Citi a captar buenos candidatos en universidades gue antes no tenia en cuenta.

EXPERIENCIA POSITIVA PARA Todos los candidatos reciben de inmediato comentarios personalizados sobre su
EL CANDIDATO aptitud mas destacada. Casi el 90% califica la experiencia de manera positiva.
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«Las evaluaciones de aptitudes
interpersonales llegaron para
quedarse. En la actualidad, hay
una gran demanda de informacion.
queremos tomar mejores
decisiones de contratacion, saber
quién es mas adecuado para un
determinado puesto y quiéen tiene
mas probabilidades de permanecer
mas tiempo en la empresa. Con

las evaluaciones podemos saber
todo eso, de ahi nuestro interes en
probarlas y profundizar mas en ellas. »

COURTNEY STORZ
DIRECTORA GLOBAL DE

SELECCION DE PERSONAL
EN UNIVERSIDADES, CIT|
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https://www.linkedin.com/in/courtney-storz-0a04a85a/

CASO DE EXITO

CON LAS AUDICIONES DE TRABAJO, CITADEL CONOCE
EL RENDIMIENTO REAL DE LOS CANDIDATOS

Citadel, que buscaba un proceso de seleccion mas eficiente, se inspird en los métodos de seleccion de
instituciones de élite. Los entrenadores de la NFL no les piden a sus candidatos que describan coOmo se
atrapa un balon: miran como lo hacen. Asi, Citadel se asocio a Correlation One para disenar audiciones

de trabajo de un dia en las que unos 100 estudiantes compiten por un premio en metalico resolviendo
problemas empresariales reales con datos. Los técnicos de seleccion de personal los observan trabajar en
equipo vy utilizan un proceso estandarizado para evaluar desde el modo en que codifican y razonan hasta el
modo en que lideran y colaboran. Hasta la fecha han participado mas de 10.000 personas en esta iniciativa,
que ha generado una amplia lista de candidatos y decenas de contrataciones.

Otras empresas eligen audiciones de trabajo mas largas, como las dos a seis semanas de pruebas de
Automattic o la semana de pruebas de Weebly.

VENTAJAS

MEJOR CAPACIDAD DE EVALUAR Al observar a los candidatos en situaciones de mucha presion que emulan el ambiente
LAS APTITUDES laboral en Citadel, se logra una vision mas realista del rendimiento,

EVALUACIONES MAS OBJETIVAS Las audiciones reducen el sesgo porgue miden el rendimiento real en lugar de las
aptitudes para desenvolverse en las entrevistas, la experiencia o 1os empresas anteriores.

EXPERIENCIA POSITIVA PARA Competir por un premio en metalico es divertido y estimulante; ademas, con este tipo
EL CANDIDATO de prueba los candidatos pueden vivir la experiencia del empleado y valorar si encajan
en el puesto.
MARCA EMPLEADORA MAS SOLIDA Esta iniciativa da visibilidad a Citadel, y promocionarla es una ocasion para interactuar

con candidatos interesantes.
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«Deja de entrevistar candidatos
y ponte a ver como trabajan.»

JUSTIN PINCHBACK
RESPONSABLE DE CAPTACION
DE CANDIDATOS, CITADEL
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CASO DE EXITO

EL ENFOQUE MAS INFORMAL: ENTREVISTAR A LOS
CANDIDATOS EN EL MUNDQO REAL

Cada vez son mas los profesionales que creen en la utilidad de conocer a los candidatos fuera del
ambiente laboral. Walt Bettinger, director ejecutivo de Charles Schwab, invita a los candidatos a
desayunar y pide previamente en el restaurante que traigan el pedido equivocado, Esto le permite
descubrir la personalidad de los candidatos y ver como responden a las dificultades. Si bien el
comportamiento natural no predice el rendimiento laboral, ofrece una perspectiva unica sobre €l
candidato. Aunque los restaurantes son un lugar habitual para las entrevistas informales, en realidad, las
opciones de lugares son incontables. Havas Worldwide y Jet.com hacen entrevistas en ruedas gigantes
o de la fortuna (si, jen ruedas gigantes!) y Daimler AG lleva a los candidatos a pasear en un Mercedes.

VENTAJAS

MAS POSIBILIDADES DE VER EL Los ambientes informales pueden revelar el modo en que los candidatos abordan lo
CARACTER DE LOS CANDIDATOS cotidiano vy lo inesperado. Los responsables de contratacion no pueden descubrirlo
escuchando respuestas ensayadas en una sala de juntas.

EXPERIENCIA MAS RELAJADA PARA Es mas probable gue los candidatos se sientan a gusto cuando no estan en una
LOS CANDIDATOS situacion de entrevista estandar. El ruido de fondo y las interrupciones pueden reducir
la sensacion de estar siendo examinados.
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«; EStan molestos, estan
frustrados o son comprensivos?
ASi es la vida y asi son los
negocios. Es otra manera

de conocer lo que hay en su
corazon, en lugar de su cabeza.»

WALT BETTINGER
DIRECTOR EJECUTIVO,
CHARLES SCHWAB

54

26
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CASO DE EXITO

LLOYDS BANKING GROUP USA LA REALIDAD VIRTUAL
PARA EVALUAR LAS APTITUDES DE LOS CANDIDATOS

Lloyds Banking Group recibe anualmente miles de solicitudes para su programa de liderazgo emergente
(Emerging Leadership Programme). Como primer filtrado, los candidatos deben hacer una serie de pruebas
que revelan su capacidad analitica y sus fortalezas, seguidas de una videoentrevista en la que se utiliza
Launchpad. Y aqui viene lo interesante: los cientos de candidatos que llegan a la ultima fase pasan una
jornada en el centro de evaluaciones, donde se les evalua mediante realidad virtual. En la plataforma de
realidad virtual, los candidatos pueden moverse liboremente en un mundo virtual de 360° y manipular objetos
con controles de rastreo de movimientos. Un evaluador juzga el modo en que abordan las tareas y las
resuelven, y utiliza indicadores estandarizados para determinar si poseen las fortalezas que busca Lloyds

Banking Group.

VENTAJAS

MEJOR CAPACIDAD DE EVALUAR En lugar de describir como harian una tarea, los candidatos la hacen, y Lloyds puede
LAS APTITUDES ver su comportamiento de manera directa.

MENOS SESGO INCONSCIENTE Los evaluadores no toman en cuenta la experiencia anterior del candidato. Como
resultado, la diversidad en cuanto a género y minorias es superior a la media del
sector,

MAS INTERACCION CON El 96% de los candidatos se siente a gusto con la realidad virtual y considera que es
LOS CANDIDATOS una experiencia interesante, y el 100% cree que aporta valor anadido al proceso de
contratacion.
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«El uso de la realidad virtual para
evaluar a los candidatos nos ha
ayudado a predecir con mas
exactitud su comportamiento en el
mundo real. Descubrir capacidades
genuinas en lugar de respuestas
practicadas nos permite mejorar
nuestras decisiones de contratacion. »

ARBI RAI
RESPONSABLE SENIOR
DE CONTRATACIONES,
LLOYDS BANKING GROUP
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CASO DE EXITO

KPMG AUSTRALIA REDUCE UN EXTENSO PROCESO
GRACIAS A LAS VIDEOENTREVISTAS

KPMG contrata estudiantes recién egresados para puestos de atencion al cliente donde las aptitudes
para la comunicacion son fundamentales. La empresa comenzo a utilizar las videoentrevistas para
evaluar esas aptitudes a gran escala antes de reunirse con los candidatos. Ahora, una vez que los
candidatos presentan la solicitud y superan la evaluacion online, hacen la primera fase de entrevistas
desde su lugar de residencia. Sin necesidad de trasladarse y en el momento en que les resulta
conveniente, pasan entre 15y 20 minutos grabando respuestas a 4 0 5 preguntas. Se presentan v,
luego, tienen 30 segundos para preparar cada respuesta antes de responder. El equipo de seleccion
de personal mira los videos y determina a qué candidatos entrevistara personalmente.

VENTAJAS

MAYOR EFICIENCIA DE Gracias a los videos, el nimero de entrevistas en persona se ha reducido a varios

LA CONTRATACION centenares, y eso ha ahorrado mucho tiempo a los técnicos de seleccion de
personal. Estos videos breves se pueden compartir, de manera gue facilitan la
colaboracion de los equipos de seleccion de personal.

MAS DIVERSIDAD EN LA BASE DE El contacto con candidatos calificados que antes no se habian considerado (p. gj.,
DATOS DE CANDIDATOS con carreras en arte o en musica) le ofrece a KPMG opciones de contratacion mas
diversas.
EXPERIENCIA POSITIVA PARA Los estudiantes dominan la tecnologia y se sienten comodos con el video, hay
EL CANDIDATO menos confrontacion que en las entrevistas en persona, y se evita la molestia del
traslado.
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«Estos videos mas relajados

nos permiten evaluar el impacto
personal, las aptitudes para la
comunicacion y las respuestas

del candidato a las preguntas de
conducta. Nos ayudan a decidir que
candidatos vendran finalmente a
nuestros centros de evaluacion. »

NIKKI HARRISON
EXDIRECTORA DE PERSONAL

Y TRANSFORMACION CULTURAL,
KPMG AUSTRALIA
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CASO DE EXITO

UNILEVER REDUCE EN UN 75% LA DURACION DEL
PROCESO DE CONTRATACION CON HERRAMIENTAS
DE SELECCION INNOVADORAS

Unilever solia demorar entre cuatro y seis meses en clasificar las 250.000 solicitudes de empleo de
estudiantes que recibia para lograr varios cientos de contrataciones. Como la empresa preveia que para
2020 el 60% de su plantilla perteneceria a la generacion del milenio, necesitaba agilizar el proceso. Asi
que desechd los curriculums vy la preseleccion telefonica y comenzo a utilizar un proceso completamente
digital. El proceso comienza con un formulario conciso apto para aplicaciones moviles que se completa
automaticamente con los perfiles de LinkedIn. Quienes cumplen los requisitos estandar avanzan a una
evaluacion donde se determina su aptitud a través de 12 juegos breves que funcionan con tecnologia de
Pymetrics. Las tres personas que obtienen el mayor puntaje pasan a las videoentrevistas, donde graban
Sus respuestas con Hirevue, una plataforma que reduce aun mas la lista mediante un algoritmo. En la
Ultima etapa, llamada «Day in the Life Of» Discovery Centre, los candidatos pueden experimentar cOmo
es trabajar en Unilever mientras los jefes de la empresa los evaluan.

VENTAJAS

MAS EFICIENCIA DE LOS TECNICOS Unilever redujo en un 75% la duracion de los procesos de contratacion. Alrededor del
DE SELECCION DE PERSONAL 80% de los candidatos gue llegan a las entrevistas personales reciben una oferta, de
manera gue 10s equipos solo dedican tiempo a los mas calificados.

MAS DIVERSIDAD EN LA BASE DE El nimero de universidades estadounidenses en la base de datos de candidatos

DATOS DE CANDIDATOS de Unilever crecio vertiginosamente a mas de 2.600 —tres veces mas que el ano
anterior—, y alcanzo niveles récord en diversidad de género, origen étnico vy situacion
socioeconomica.

MEJOR EXPERIENCIA PARA Los candidatos pueden completar en 2 semanas un proceso que antes llevaba entre
EL CANDIDATO 4y 6 meses, Y reciben valoraciones personalizadas en cada etapa.
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«El mercado de la seleccion de
personal ha cambiado: un 50% de
nuestra fuerza laboral pertenecia

a la generacion del milenio, pero
contratabamos mediante el mismo
proceso manual y complejo que
habiamos utilizado durante anos.
Contratabamos en funcion de la
experiencia y no del potencial, y el
perfil de nuestros lideres del pasado
no era igual que el de nuestros futuros
lideres. El proceso no era adecuado
para un mundo conectado.»

MELISSA GEE KEE
DIRECTORA DE ESTRATEGIA
DE RR. HH., UNILEVER
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EL FUTURO DE LAS ENTREVISTAS YA ESTA AQUI

La contratacion tradicional es imperfecta y costosa, asi que no debe sorprendernos que esté
siendo redisenada. Las pruebas de aptitudes interpersonales y las videoentrevistas estan
reemplazando a la preseleccion telefonica tradicional, se selecciona en funcion del potencial
y No de la experiencia, y el proceso es agil y a gran escala. Las audiciones de trabajo ayudan
a seleccionar grupos de candidatos, pero también se utilizan despues de las entrevistas
tradicionales para evaluar a los individuos durante periodos mas extensos. Las evaluaciones
con realidad virtual se combinan con las entrevistas en persona, mientras que las entrevistas
informales suelen realizarse después para tener otra perspectiva antes de tomar la decision
final. A medida que surjan otras innovaciones, las empresas recurriran cada vez menos a las

entrevistas tradicionales.

oV
MODELO
ANTIGUO
MODELO
NUEVO ¢

Perfil de LinkedIn

Entrevista por
teléfono tradicional

Evaluacion de aptitudes interpersonales
O

Entrevista de Video
O

Trabajo a prueba (en grupo
0 temporalmente)

Entrevistas en
persona tradicionales

CONTRATACION

o CONTRATACION

Entrevistas en persona tradicionales
Y

Evaluacion con realidad virtual
O

Trabajo a prueba (individual, mayor duracion)
O

Entrevista en ambiente informal
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21%

CANADA

IMPORTANCIA
EN EL MUNDO

Porcentaje de encuestados que dicen que 520/
las Innovaciones en las entrevistas son «muy 0

EE. UU.
Importantes» o «extremadamente importantes» 5
para el futuro de la seleccion de personal 70 /0
MEXICO
)
26%
PROMEDIO GLOBAL

49% |

REINO UNIDO

55%
460/0 ALEMANIA

FRANCIA

67%

BRASIL

47%

ESCANDINAVIA

58%

TURQUIA

28%

ORIENTE PROXIMO
Y NORTE DE AFRICA

67%

SUDAFRICA

61%

INDIA

59%

CHINA

61%

SUDESTE
ASIATICO

24%

AUSTRALIA
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LOS DATOS SON EL
NUEVO SUPERPODER

CORPORATIVO




EL PODER DE LOS DATOS
ESTA CONQUISTANDO

A LOS PROFESIONALES
DE CAPTACION DE
CANDIDATOS

La captacion de candidatos siempre gird en torno a las
personas. Pero, en la actualidad, también gira en torno a
los nUmeros. Nuestra investigacion indica que la mayoria
de los técnicos de seleccion de personal y responsables de
contratacion ya usan datos para hacer su trabajo y que €s
aun mas probable que los usen en los proximos dos anos.

El uso de los datos para tomar decisiones sobre €l
personal no es una novedad. Lo novedoso es el volumen
de datos disponibles y la velocidad con la que pueden
analizarse. Lo novedoso es gue no solo podemos usar
los datos para hacer el seguimiento de las contrataciones
sino también para predecir sus resultados. También es
novedoso que los datos permitan a las maquinas tomar
decisiones de seleccion de personal mas inteligentes

por ti (lo que se conoce como «inteligencia artificial»). Las
empresas mas sofisticadas estan reuniendo todos y cada
uno de los datos que poseen para tratar de competir. Asi
COMO probablemente tengan una estrategia para las redes
sociales 0 una estrategia para los eventos, ahora también
tienen una estrategia para la inteligencia en la seleccion de
personal.
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USO DE DATOS EN LA ACTUALIDAD
O de los técnicos de seleccion de personal
64 /O v l0s responsables de contratacion

utilizan datos, como minimo, «a veces»

DE CARA AL FUTURO
O de los técnicos de seleccion de personal v 10s
7 9 /O responsables de contratacion dicen gque es «pbastante

orobable» que utilicen datos en los 2 proximos anos
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RESPONDE TUS PREGUNTAS
APREMIANTES Y RESUELVE
TUS PROBLEMAS DIFICILES

Las empresas utilizan datos para responder
todo tipo de preguntas sobre los candidatos,
pero, en general, persiguen alguno de estos
objetivos: comprender un problema o ejecutar
una estrategia de crecimiento. Hemos
descubierto que los usos mas habituales son
comprender mejor la pérdida de empleados, l0s
déficits de aptitudes y los problemas relativos

a la remuneracion. Si, por ejemplo, quieres
entender por que se marchan los empleados,
podrias analizar las encuestas de opinion del
personal, las valoraciones integrales, el historial
de remuneracion y el de ascensos para empezar
a vislumbrar una respuesta.

PRINCIPALES USOS DE LOS DATOS EN
LA CAPTACION DE CANDIDATOS

56% | Aumentar la retencion

50% | Evaluar el déficit de aptitudes

50% | Crear mejores ofertas

46% | Identificar las necesidades del candidato

41% | Planificar la fuerza laboral

39% | Predecir el éxito del candidato

38% | Evaluar la oferta y la demanda de candidatos

31% | Comparar los indicadores en materia de candidatos con los de la
competencia

29% | Pronosticar las demandas de contratacion
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«A medida que los analisis
comiencen a reinventar el modo

en que trabajamaos, Seremaos
testigos del mayor cambio

global en la profesion de

RR. HH. Empezaremos a buscar
profesionales de RR. HH. que sean
capaces de comprender, interpretar
y aprovechar los datos. Y creo que
esta tendencia continuara. »

DAWN KLINGHOFFER
RESPONSABLE GENERAL DE
PERSPECTIVAS EMPRESARIALES
DE RR. HH., MICROSOFT
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LOS DATOS TE HACEN HEROE DE INMEDIATO

Hoy en dia, las empresas de éxito son las que contratan y retienen a los mejores
candidatos. Por eso la presion por encontrar mas gente, con mas aptitudes
especializadas, en menos tiempo, es constante. Los datos son la clave para
conseguirlo. Mientras todos opinan sobre a quién, como y donde contratar, tu
puedes sentarte y exponer los datos. No es de sorprender, pues, que el 69% de
los profesionales de captacion de candidatos crea que el uso de datos puede
mejorar su carrera. Y qué les sucede a quienes no los usan?

Que se quedan rezagados.
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PERO LOS PROBLEMAS DE MAYOR OBSTACULO PARA EL USO DE DATOS
CALIDAD PUEDEN INTERFERIR

Ninguna fuente de datos es perfecta y, cuando los equipos

reunen distintas fuentes para tratar de responder una pregunta, la

confiabilidad se ve aun mas perjudicada. Segun nuestra encuesta,

el principal obstaculo para el uso de datos es la calidad. El segundo 429,
obstaculo es descubrir donde encontrar los datos.

|.a calidad es mala

Las nuevas herramientas, como LinkedIn Talent Insights (que

se lanzara en 2018), ofrecen analisis autogestionados que

proporcionan estadisticas y tendencias pormenorizadas en tiempo

real. Con algunos clics, los usuarios pueden sacar provecho de

los enormes conjuntos de datos globales de LinkedIn y confiar en 20%
sus resultados sin necesidad de tener una maestria en estadistica.

Aungue no podemos evitar ser parciales, la herramienta elimina

algunos de los pasos de gestion y analisis que tantas veces ponen

el peligro la calidad de los datos.

No sabe bien donde conseguirlos

18% Son demasiado costosos
14% No sabe bien como usarlos
6% Otros
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CASO DE EXITO

NIELSEN UTILIZA LOS DATOS PARA IDENTIFICAR
LA MOVILIDAD INTERNA COMO CLAVE PARA LA

RETENCION

Una de las unidades de negocios de Nielsen recurrio a su equipo de analisis de personal para averiguar
por qué se marchaban los empleados. Partiendo de cinco anos de datos sobre el personal en una
(enorme) hoja de calculo y varias hipotesis, identificaron los factores mas probablemente relacionados
con la tasa de abandono. La conclusidon mas importante fue que los empleados que habian cambiado
de responsabilidades laborales a raiz de un ascenso o un traslado a otro puesto del mismo nivel en los
dos anos anteriores estaban mucho menos propensos a dejar la empresa. A partir de esta informacion,
los directivos de Nielsen procuraron facilitarles a los empleados la busqueda vy la solicitud de vacantes
internas, e identificar a los empleados de alto rendimiento «en riesgo» para ofrecerles nuevas
oportunidades de manera proactiva.

VENTAJAS

MAS OPORTUNIDADES La movilidad interna aumento 8 veces durante el primer ano de la iniciativa.

PARA LOS EMPLEADOS

AUMENTO EN LA RETENCION DE La mayor parte de los grupos logré una mejora de entre un 5y un 10% en la
EMPLEADOS retencion anual de los empleados «en riesgo».
CREDIBILIDAD INMEDIATA PARA Los analisis atrajeron la atencion de otros directivos y pronto se replicd en otras
LOS ANALISIS DE CANDIDATOS unidades de Nielsen.
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«Fue lo opuesto a un ejercicio
academico. Tuvo un impacto
directo en el negocio. Todos
sentimos la retencion. Gracias
a los datos, pudimos hacer
recomendaciones confiables
que permitieron a la empresa
tomar medidas de inmediato.»

CHRIS LOUIE
VICEPRESIDENTE SENIOR DE
ANALISIS DE PERSONAL Y

NIELSEN

CAPTACION DE CANDIDATOS,
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CASO DE EXITO

LOS DATOS AYUDAN A NOVARTIS A ELEGIR UNA
UBICACION ESTRATEGICA PARA UNA NUEVA OFICINA

«Sabiamos que tanto Bombay
Durante meses, Novartis mantuvo debates internos para decidir si debia abrir su nueva oficina en Bombay ) ,
0 en Bangalore, ya que cada ciudad tenia atractivos estratégicos. Utilizando datos de LinkedIn, el equipo como Banga/ ore tenian :OOb/aC/ ones
de seleccion de personal pudo comparar la base de datos de candidatos de cada ciudad en funcion de de calidad, pero sin informacion
factores como la movilidad y los empleadores. Dado que Novartis contrata, principalmente, a personas , .
que se encuentran en la mitad de su carrera, otro punto clave de la comparacion fue el nivel de desarrollo mas detallada sobre las diferentes
profesional de los posibles candidatos. En el informe sobre los candidatos, Bombay supero claramente a caracteristicas de los candidatos,
Bangalore, porque alli habia muchos mas candidatos en la mitad de su trayectoria profesional. Después de

compartir los datos con todos los interesados, solo llevo tres semanas lograr consenso para elegir Bombay. era dificil tomar una decision. Una

vez que consequimos los datos,
fue bastante facil.»

VENTAJAS

MAS AGILIDAD PARA LA TOMA El tiempo es dinero y, como la mayoria de las empresas, Novartis siempre trata de

DE DECISIONES moverse mas rapido. Por eso, elegir la ubicacion de la oficina basandose Unicamente
en su sistema de contratacion y en el flujo de solicitudes de empleo era poco
practico, porgue regueria demasiado tiempo. Los informes sobre la base de datos de
candidatos permitieron a la empresa alinearse y actuar con mas celeridad.

PRIYANKA THATOI
SUBDIRECTORA

DE LIDERAZGO Y
CONTRATACIONES
UNIVERSITARIAS,
NOVARTIS

ACCESO A CANDIDATOS PASIVOS El informe también le reveld a Novartis nuevas bases de datos de candidatos. Por
ejemplo, para satisfacer su demanda de candidatos en el area clinica, el equipo tiene
gue mirar mas alla del sector farmacéutico. Los informes de las bases de datos de
candidatos les sefiala a qué empresas y sectores alternativos les conviene dirigirse;
por ejemplo, a sanidad y seguros.

CAPACIDAD DE EDUCAR A Novartis tienen un equipo interno encargado de la busqueda de candidatos de cara a

LA EMPRESA futuras vacantes, pero a veces también son Utiles los datos externos para tener una
vision detallada de la situacion. Cuando el equipo de seleccion de personal proviene
de diferentes lugares del mundo, es una buena manera de transmitir cOmo es el
panorama local,
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CASO DE EXITO

LOS DATOS LLEVAN A JETBLUE BUSCAR «BUENA
PREDISPOSICION» EN LUGAR DE «AMABILIDAD> Y DA B
UN SALTO DE CALIDAD EN SUS CONTRATACIONES «La gente cree saber que tipo

de persona es adecuada para

Cada ario, JetBlue utiliza evaluaciones psicoldgicas, entrevistas estructuradas, videoentrevistas y un trabajo determinado. Pero lo

muestras de trabajo en busca olle,ocho ra§gos objetivol ,en mas de 125.000 candidatos a auxiliare.s. de que uno ,oiensa no siem,ore es /o
vuelo. Antes, los rasgos los definia el equipo de seleccion de personal. Uno de ellos era la «amabilidad»; ,
en efecto, la intuicion indicaba que un auxiliar de vuelo tenia que ser amable. Pero al examinar los mejor... Cuando descartas todas

datos de los comentarios de los clientes, el equipo de analisis descubrid que era un error apostar por las creencias 1% las op/n/'gnes SN

la «<amabilidad», porque la «buena predisposicion» era mucho mas importante. De hecho, la buena . o .
ERTEEE Por PreEEr . " o sustento, e identificas el perfil
predisposicion puede contrarrestar los efectos de un auxiliar de vuelo poco amable. JetBlue ajusto su

perfil objetivo, y esto es lo que sucedio: adecuado, puedes lograr un gran

efecto en tu empresa.»
VENTAJAS

MAYOR COMPROMISO DE Este pequeno cambio aumentd el compromiso v la retencion de los empleados.
LOS EMPLEADOS Lo mas notable fue que el absentismo disminuyo en un 12%, algo muy importante
porque, cuando los auxiliares de vuelo no se presentan a trabajar, causan demoras

RYAN DULLAGHAN
RESPONSABLE DE ANALISIS
Y EVALUACION DE PERSONAL,
JETBLUE AIRWAYS

y cancelaciones.

ALTA SATISFACCION DE También hubo un aumento en la satisfaccion de los clientes, 10 que se vio reflejado
LOS CLIENTES en el incremento de medio punto en el NPS (grado de recomendacion). Este
pequeno incremento se traduce en importantes ingresos adicionales para JetBlue,
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CASO DE EXITO

GRACIAS A LOS DATOS, ATLASSIAN SABE N
EXACTAMENTE DONDE CONTRATAR PERSONAL T peeeos Hacer campanes
e seleccion de personal en todo

TECNICO el mundo, asi que tenemaos que

Ante un déficit de candidatos con aptitudes técnicas en Sidney, Atlassian intuyd que tenia que comenzar ser muy cuylidadosos a la hora
a seleccionar personal en otros paises para cumplir sus metas de contratacion. El equipo de captacion ,
de candidatos utilizd sus datos internos y los informes de las bases de datos de LinkedIn para identificar de G/GQII’ un mercado. Los datos
mercados europeos donde el suministro de candidatos técnicos superaba a la demanda, y donde la NoOS ayuo’an a emp/ear nuyestros
empresa ya habia logrado traslados satisfactorios. Los datos de LinkedIn también permitieron descubrir
las aspiraciones profesionales de esos candidatos objetivo para optimizar el mensaje. A partir de alli,

el equipo empled campanas en linea segmentadas y comunicaciones de los técnicos de seleccion de pos/b/e, »
personal para encontrar a los candidatos adecuados, hablar con ellos sobre el traslado y, en ultima

instancia, satisfacer sus objetivos de contratacion.

recursos con la mayor eficacia

DEVIN ROGOZINSKI
DIRECTOR DE MARKETING PARA
LA CAPTACION DE CANDIDATOS,
ATLASSIAN

VENTAJAS

MAS CONTRATACIONES El personal de la sede central de Atlassian en Sidney se duplicd en dos anos; un
INTERNACIONALES tercio de los empleados procedian del extranjero.

MARCA EMPLEADORA MAS SOLIDA Los datos geograficos de los candidatos permitieron a Atlassian realizar campanas
de seleccion de personal segmentadas y generar conocimiento de la marca en esas

regiones.
MAS CREDIBILIDAD PARA El analisis y el posterior éxito del programa de traslados ayudo a fomentar la confianza
LA CAPTACION DE CANDIDATOS entre los equipos de ingenieria y de captacion de candidatos.
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CASO DE EXITO

EL USO DE DATOS BENEFICIAATU EMPRESA... YATU

CARRERA

CELIA HARPER-GUERRA
VICEPRESIDENTA DE CAPTACION
DE CANDIDATOS, DANAHER
CORPORATION

Al analizar los datos sobre oferta y demanda para ver donde

era mejor buscar candidatos para Danaher, Celia descubrio

que toda la competencia buscaba en los mismos sitios. Esto la
llevo a encontrar fuentes ocultas de candidatos en los canales
de clientes de Danaher. Sus conclusiones fueron tan importantes
que, por primera vez, capto la atencion de los altos ejecutivos.
La credibilidad ganada le permitié conseguir dinero para financiar
otros proyectos, como el de creacion de marca empleadora.

«Antes de presentar mis conclusiones ante los
directivos, dudaba de mi capacidad de influir
en alguna decision. Los datos me dieron la
confianza que necesitaba para llevar adelante
la estrategia.»
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BRET LARSON
DIRECTOR DE ANALISIS Y GESTION
DE CANDIDATOS, EMERSON

A Bret no solian invitarlo a las reuniones del equipo ejecutivo.
Tenia informacion sobre los candidatos, pero se basaba en
anécdotas que no lo conducian a ningun lado. Fue entonces
cuando empezo a extraer datos del sistema de contratacion de
la empresa, de LinkedIn y de otras fuentes para respaldar sus
ideas. Esto lo puso en la agenda del equipo directivo y marco
un gran avance para su equipo. Gracias a los datos, Bret se

ha ganado la confianza de sus companeros y tiene mucha mas
seguridad en si mismo.

«L0os datos son un idioma que todos entienden
en la empresa. Me he ganado la confianza de
personas en diferentes funciones llevandoles
informacion que pueden verificar y comprobatr. »

69%

de los profesionales
de captacion de

candidatos cree que
l0s datos podrian

mejorar su posicion
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PRINCIPALES RASGOS DE LOS PROFESIONALES
NO HACE FALTA UN MASTER ORIENTADOS A LOS DATOS

EN ESTADISTICA PARA
CONSEGUIR RESULTADOS

La contratacion se ha vuelto mas cientifica gracias a la el proceso de contratacion y su
revolucion de los datos. Pero también se ha vuelto mas impacto en los resultados financieros.

. : Cuando otros hacen recomendaciones,
intimidante para las personas a quienes no les gustan {0 preguntas «;,Dénde esta la prueba?s.
los numeros. Después de todo, elegiste dedicarte a la

seleccion de personal porque te gustan las personas,

no las hojas de calculo. Pero la seleccion de personal Puedes traducir
H d dat h , , los argumentos en
asada en datos es mucho mas que procesar NnUMeros. Conssios précticos
Requiere personas capaces de plantear las preguntas que repercutan en los
: - tados financieros.
adecuadas a partir de las necesidades de la empresa. ESHEECES HHEREEICE
Necesita de alguien que averigle cuales son los datos Tienes la habilidad técnica para
disponibles o0 qué datos podrian recopilarse para seleccionar, depurar y analizar
: grandes cantidades de datos
responder la pregunta planteada; alguien capaz de o i 605 e
analizar los numeros y explicar su significado. Por ultimo, planteada.
requiere de alguien que visualice los resultados, que Puedes hilar una historia atractiva
elabore un argumento atractivo y que lo convierta en e Al o= optenidos.
: o Sabes qué es importante vy
recomendaciones practicas. Descubre tus destrezas y ouedes despertar emociones
tus intereses, y aliate a las personas (o a las tecnologias) oralmente y por escrito.

adecuadas para rellenar los huecos.
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IMPORTANCIA
EN EL MUNDO

Porcentaje de encuestados
que afirman gue los datos son
la tendencia gue mas afecta el
MOodo en gue contratan
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EL IMPACTO DE LA INTELIGENCIA ARTIFICIAL EN LA
SELECCION DE PERSONAL ESTA EN ALZA

La inteligencia artificial es la capacidad de una maquina de lograr una inteligencia similar a la de los
seres humanos. Se puede programar una computadora para que aprenda a realizar una tarea a partir
de los datos que recibe, y para que mejore a medida que se incorporan mas datos. La inteligencia
artificial es el motor de las nuevas tecnologias, desde los vehiculos autonomos hasta los motores

de busqueda, y esta en vias de revolucionar el sector de la seleccion de personal. Esta tecnologia

de proxima generacion ayuda a los técnicos de seleccion de personal a ser mas rapidos, porque
automatiza las tareas administrativas, y mas inteligentes, porque genera informacion que no podrian
pensar por si solos. Segun nuestras investigaciones, la mayoria de los técnicos de seleccion de
personal y responsables de contratacion anticipan su impacto.

PREDICCIONES

O Afirman que el impacto sobre la
7 6 /O seleccion de personal sera, como

minimo, «bastante significativo»
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LA INTELIGENCIA ARTIFICIAL SE ENCARGA DE LAS TAREAS
MONOTONAS PARA QUE TU NO TENGAS QUE HACERLAS

Cuando recibes 300 curriculums e innumerables correos electronicos de candidatos por una oferta de empleo,
es dificil avanzar rapido. Ahora, el software puede leer esos curriculums de manera simultanea y agilizar
drasticamente el flujo de trabajo. Los chatbots, o bots conversacionales, pueden responder por ti las preguntas
de los candidatos. Si multiplicas el efecto de estos ejemplos, veras que el ahorro de tiempo es enorme. La
inteligencia artificial se considera menos util para abordar los aspectos mas complejos del trabajo (interactuar con
los candidatos y entrevistarlos).

DONDE ES MAS UTIL LA INTELIGENCIA ARTIFICIAL

58% | Busgueda de candidatos

56% | Preseleccion de candidatos

55% | Cultivo de la relacion con los candidatos

42% | Programacion de las entrevistas a los candidatos

24% | Interaccion con los candidatos

6% | Entrevista a los candidatos

PRINCIPALES BENEFICIOS DE LA
INTELIGENCIA ARTIFICIAL

67% 43

Ahorra tiempo Elimina la
parcialidad

31% 30%

Ofrece candidatos Ahorra dinero
mas ajustados
a los criterios de
bdsqueda
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LA INTELIGENCIA ARTIFICIAL NO TE REEMPLAZA:
TE OFRECE MAS POSIBILIDADES

; Podria un robot hacer tu trabajo? En parte si. Pero la inteligencia artificial no te esta reemplazando
por completo, y no deberias preocuparte por que lo haga. Segun nuestra encuesta, solo al 14% de
los profesionales de captacion de candidatos les preocupa que la inteligencia artificial les quite

sus trabajos. En lugar de eliminar tu empleo, la inteligencia artificial o mejora, porque analiza mas
informacion con una rapidez y una inteligencia que jamas podrias lograr por ti solo. Automatiza las
tareas mas basicas para que puedas dedicar mas tiempo a la estrategia de seleccion de personal
y a las relaciones con los candidatos. Nuestra investigacion indica que la inteligencia artificial tiene
menos posibilidades de reemplazar los aspectos de tu trabajo que requieren interaccion personal

y emocional. Es 10gico, ya que lograr una maqguina con una capacidad de empatia similar a la
humana es una tarea monumental desde el punto de vista tecnoldgico. Pero, aunque se hiciera
realidad, la cuestion no seria ver si la maquina podria sustituirte, sino cuanto podria amplificarte.

APTITUDES QUE LA INTELIGENCIA ARTIFICIAL TIENE
MENOS POSIBILIDADES DE REEMPLAZAR

1 | Entablar relaciones con los candidatos

2 | \Ver el potencial de los candidatos mas alla de sus credenciales

3 | Evaluar el aporte cultural o la afinidad con la cultura de la empresa
4 | Determinar las aptitudes interpersonales del candidato

5 | Convencer a los candidatos de que acepten las ofertas
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CASO DE EXITO

LA INTELIGENCIA REDUCE EL PROCESQ DE
CONTRATACION A LA MITAD EN INTUIT

Encargado de contratar a mas de 6000 candidatos por ano, el vicepresidente de captacion de
candidatos de Intuit, Nick Maliley, mira la inteligencia artificial con optimismo. Encuentra tres beneficios
importantes: candidatos de mas calidad, proceso mas agil y experiencia mejorada. Utilizando LinkedIn
Recruiter accionado por inteligencia artificial, su equipo puede filtrar las bases de datos de candidatos
para concentrarse en los que estan mas dispuestos a interactuar, y puede identificar a los buenos
candidatos que no hayan considerado anteriormente. La empresa esta desarrollando una plataforma
digital basada en algoritmos que clasifica y prioriza a los candidatos en funcion de los perfiles de sus
mejores empleados. Ahora, cuando se abre una vacante, se le adjuntan automaticamente los perfiles
gue mas coinciden con los requisitos.

Intuit ha desarrollado un modelo que determina las caracteristicas mas relevantes de un perfil ideal.
La empresa lo ha utilizado para revisar mas de 13.000 perfiles de desarrolladores, o que permite
que el equipo se concentre en el 1% mas adecuado. Para Intuit, el uso de inteligencia artificial en la
seleccion de candidatos ha agilizado los ciclos y, como beneficio derivado, ha mejorado la calidad de
las contrataciones.

VENTAJAS

EMPLEADOS MAS CALIFICADOS Intuit sigue el rendimiento de los empleados en funcion del origen de la contratacion.
La calificacion promedio de los empleados es 4,6/5; pero los empleados
seleccionados con el modelo tienen una calificacion promedio de 4,8/5, gracias a la
eliminacion de los candidatos menos calificados.

PROCESO DE CONTRATACION Cuando se utiliza la lista de candidatos priorizados, el proceso demora menos de
MAS RAPIDO 30 dias; cuando se utiliza la base de datos ampliada, demora 62 dias.
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«El aprendizaje automatico es
valioso para la priorizacion de

los candidatos. Ahora somos

muy buenos para eliminar a los
candidatos que no nos interesan.
Como ya no perdemos tiempo con
personas que no cumplen con los
requisitos, nuestros tecnicos de
seleccion de personal son mucho
mas eficientes. »

NICK MAILEY
VICEPRESIDENTE DE
CAPTACION DE CANDIDATOS,
INTUIT
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CASO DE EXITO

VODAFONE REDUCE EL PROCESQO
DE CONTRATACION A LA MITAD CON
VIDEOENTREVISTAS EVALUADAS POR ROBOTS

La empresa britanica Vodafone lleva las videoentrevistas a otro nivel utilizando software accionado
por inteligencia artificial para evaluar sus videos. Como en cualquier videoentrevista, los candidatos
se graban respondiendo preguntas estandarizadas. Pero esos videos no son valorados por técnicos
de seleccion de personal, sino por robots (es decir, por computadoras programadas con algoritmos
avanzados). Basandose en los requisitos del puesto, en otros candidatos y en los empleados mas
eficientes de Vodafone, las maquinas evaluan la idoneidad del candidato en 15.000 dimensiones
diferentes, desde el lenguaje corporal y las expresiones faciales hasta la entonacion y la cadencia de
la voz. Si los candidatos aprueban la videoentrevista, se l0s invita a una entrevista en persona.

VENTAJAS

PROCESO DE CONTRATACION Las videoentrevistas accionadas por inteligencia artificial han reducido a la mitad el
MAS RAPIDO proceso de contratacion de Vodafone para puestos en centros de atencion telefonica
y atencion al cliente. Han participado mas de 50.000 candidatos.

AMPLIACION DE LA BASE DE El video no esta limitado por la ubicacion geografica y es muy comodo, lo que amplia

DATOS DE CANDIDATOS la base de datos de candidatos de Vodafone. También atrae candidatos pasivos que
estan dispuestos a grabar una breve entrevista, pero no a tomarse un dia libre para
asistir a una reunion.

MAS POSIBILIDADES DE A diferencia de la preseleccion telefonica, las videoentrevistas permiten a Vodafone
EVALUAR LAS APTITUDES ver a sus candidatos. La combinacion con la evaluacion mediante inteligencia artificial
INTERPERSONALES ha favorecido enormemente la seleccion por «actitud».
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«Ahorra una enorme cantidad
de tiempo en el proceso de
contratacion y nos permite
buscar candidatos en una base
de datos mucho mas grande
[...]. ESte es el futuro de la
gestion de recursos. »

CATALINA SCHVENINGER
DIRECTORA GLOBAL DE GESTION DE
RECURSOS Y MARCA INTERNACIONAL,
VODAFONE
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CASO DE EXITO

EL BOT CONVERSACIONAL DE DEUTSCHE
TELEKOM AG CULTIVA LA RELACION CON
LOS CANDIDATOS ADECUADOS

El equipo de RR. HH. de hub:raum, la incubadora de empresas emergente de Deutsche Telekom

AQG, esta lista para los bots conversacionales. Junto a Job Pal, ha creado un robot que responde las
preguntas de los posibles candidatos sobre las ofertas laborales publicadas. El robot puede mantener
conversaciones para filtrar a los candidatos que no son relevantes (segun los criterios elegidos) y para
informarles a los candidatos menos adecuados que tienen pocas posibilidades de ser contratados vy
gue no se les recomienda postularse.

Si quieres ver mas robots en accion, echa un vistazo al modo en que Sutherland utiliza robots
conversacionales para mejorar la experiencia de los candidatos.

VENTAJAS

MEJOR EXPERIENCIA PARA EL El robot esta disponible para responder las preguntas de los posibles candidatos
CANDIDATO durante las 24 horas, los 7 dias de la semana. Los candidatos no caen en el «<agujero
negro» de la informacion, porgue el robot siguen interactuando con ellos mientras

esperan,
MAS EFICIENCIA DE LOS TECNICOS El robot conversacional elimina a los candidatos que pierden interés en el empleo
DE SELECCION DE PERSONAL después de recibir informacion detallada. Asi, el personal de RR. HH. puede dedicar

mas tiempo a los solicitantes que son adecuados y estan interesados.
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«La seleccion de personal
puede y debe incorporar la
tecnologia, sin prescindir de
mis servicios. Me permite volver
a hacer mi trabajo de RR. HH.
como un ser humano. »

ANNA OTT
EXPERTA EN
RR. HH., HUB:RAUM
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CONCLUSION

LA INTELIGENCIA ARTIFICIAL ES
EL FUTURO, PERO TAMBIEN LO
ES EL FACTOR HUMANO

La inteligencia artificial es un enorme avance

para la captacion de candidatos, pero nunca
podra automatizarla por completo. Las empresas
seguiran necesitando personas con capacidad de
persuasion y de negociacion para comprender las
necesidades de los candidatos y para desarrollar
comunidades y culturas. Paraddjicamente, cuanto
mas usas la tecnologia, mas puedes invertir en

el aspecto humano del trabajo. Aunque todavia
no es facil que una computadora congenie con
un responsable de contratacion o convenza a

un candidato para que se mude, en el futuro la
tecnologia mejorara y comenzara a infiltrarse en
estas tareas complejas, o que mejorara aun mas
tu papel en el proceso.
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AREAS DONDE LA INTELIGENCIA ARTIFICIAL IMPACTARA EN
LA SELECCION DE PERSONAL

A
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IMPORTANCIA
EN EL MUNDO

Porcentaje de encuestados que
afirman que la inteligencia artificial
es la tendencia gue mas afecta el
MOodo en gue contratan

39%

PROMEDIO GLOBAL

28%
CANADA
31%
EELUUL L
537"?6
MEXICO

32%

ESCANDINAVIA

39%
280/, B TURQUIA
REINO UNIDO
34%
21 0/0 ALEMANIA
FRANCIA
36%

ORIENTE PROXIMO
Y NORTE DE AFRICA

38%

BRASIL

41%

SUDAFRICA

36%

INDIA

47%

CHINA

35%

SUDESTE
ASIATICO

33%

AUSTRALIA
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CONCLUSION

DE TI DEPENDE SEGUIR SIENDO RELEVANTE

Las tendencias de contratacion actuales estan eliminando a los
técnicos de seleccion de personal transaccionales. Para sobrevivir
profesionalmente, tienes que adoptarlas. Deja que la inteligencia artificial
se ocupe de las tareas tediosas para que puedas concentrarte en
entablar relaciones. Utiliza las nuevas herramientas en el proceso de
entrevista para encontrar a los mejores candidatos mas rapido. Presta
atencion a los datos para tomar decisiones mas inteligentes. Integra la
diversidad a tu cultura para fomentar el crecimiento.

Ahora que cuentas con nuevos conocimientos sobre las fuerzas que
influiran en tu trabajo, usalos para mantenerte a la vanguardia y para
darle a tu empresa una ventaja competitiva en la seleccion de personal.
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METODOLOGIA DE LA ENCUESTA

Encuestamos a 8.815 responsables de contratacion y profesionales de

captacion de candidatos.

e | 0s profesionales de captacion de candidatos trabajan en
departamentos de RR. HH. corporativos y deben tener alguna
responsabilidad en el proceso de contratacion.

¢ | 0s responsables de contratacion deben tener alguna responsabilidad
en las decisiones de contratacion de sus equipos.

Estos encuestados son usuarios de Linkedln que fueron seleccionados
en funcidon de la informacion en su perfil de LinkedIn, y contactados por
correo electronico entre el 24 de agosto vy el 24 de septiembre de 2017.

TAMANO DE LA EMPRESA SECTOR
Productos de _
24% Servicios Tecnologia: Servicios financieros  consumo y Sanidad Arquitectura
profesionales software y seguros comercio minorista y farmacia e ingenieria

1-200 empleados

26%

‘ 201-1.000 empleados
26% ———————

‘ 1.001-10.000 empleados

21% 17% 10% 9% 7% 6%

24% 6% 5% 4% 3% 3% 3%
o > 10.000 empleados Manufactura/ Aeronautica/ Desconocido Petrdleo Telecomunicaciones Medios de
industria automocion/ y energia comunicaciony
transporte entretenimiento
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ENCUESTADOS
POR PAIS S

Se encuesto a 8.815 :
responsables de contratacion -
y profesionales de captacion

de candidatos.
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Roy Mauer. «Digital Video Upgrades the Hiring Experience» (El video digital mejora la experiencia de seleccion de personal). Society for Human Resource Management. 16 de mayo de 2017 | FUENTE
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