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Gestion de la Atraccion
del Talento Humano

MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO
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8 Palancas del Employer Branding
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5 Hiring
Mistakes

That May Be
Hurting Your
Employer
Brand




Error 1: No reconocer lo que implica actuar en un
mercado dominado por los candidatos.




Resultado Clave

El 86% de los reclutadores y el 62% de empleadores sienten que el mercado de trabajo
es liderado e impulsado por los candidatos en el 1er semestre del 2016.

Recruiters who feel it's a
candidate-driven market

Employers who feel it's a
candidate-driven market




En este entorno liderado por los candidatos la principal obsesion para rechazar una oferta
de trabajo es que: “aceptaron otra oferta”
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El mayor desafio continua siendo encontrar talento calificado, muchas veces porque las
empresas han dejado de ser atractivas para tomar una decision de cambio.




Los empleadores consideran que el principal limitante para atraer talento es la
compensacion mientras los reclutadores consideran que son las oportunidades de
desarrollo y crecimiento.




LLas oportunidades de crecimiento que impulsen al talento a unirse a una nueva empresa
es o mas importante para el candidato, seguido inmediatamente por la compensacion.

= _ }

"'--""-.._

Sy

"

—h

G MRANETWOWK




Los candidatos quieren oir ejemplos reales de como los talentos han crecido y estar
seguros gue la movilidad es parte de la cultura de la empresa.




Error 2: Creer que la compensacion es el factor mas importante
de todos para decidir moverse de empleo.




¢ Qué es lo mas importante para los candidatos que
buscan moverse de su trabajo?

Reclutadores

Sentido de camaraderia == | 6%
Diversion, compromiso y cultura de la... @ 17 %
Ambiente colaborativo n——— 2 (%
Una mejor cultura organizacional m—— /.39
Mayor acceso a la tecnologia 7%
Mejorar el balance Vida - Trabgjo n—s——————— /%
Entrenamiento y educacion continua i 6%
Oportunidad de crecimiento ————e——————————— 0/
Mejor paguete de compensacion I —————— 5 7 O
Otros e 11%
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¢ Quées lo mas atractivo para el empleador,
en sus futuras contrataciones?

EMPLEADORES
Diversién, compromiso y cultura de la empresa “ 38%

Ambiente colaborativo |[|[INEGN 0%

Sentido de camaraderia [N | 33%

Mayor acceso a la tecnologia | NG 27%
Mejorar el balance Vida - Trabajo || NN  42%
Entrenamiento y educacién continua || NN 2%
Oportunidad de crecimiento || NN 0%

Mejor paquete de compensacién [ e 49%

Otros F 2%
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Error 3: Decidir que la clave de una contratacion estratégica debe ser
siempre un empleado permanente.




Error 4: No tener alineadas las estrategias de marca empleador y el
compromiso con sus empleados en una sola dimension.




Obstaculos que hacen que un proceso
permanezca abierto por mucho tiempo

Reclutadores

No tener horario flexible B 9%

Largo proceso de seleccion N 56%

No tener plan de carrera 'y .

(0]
sucesion 8%

o e oS I 5%

idoneos para cubrir las...

Resistencia para obtener la B 03%
autorizacion interna para...

e P e N 5%

competitivos
Otros B %
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¢ Cuales son los principales problemas
para identificar talento calificado?

Reclutadores
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Error 5: Requerir que los candidatos pasen por lo menos por tres entrevistas.




¢, Cual es el promedio de entrevistas que se ejecutan
antes de realizar una oferta laboral?

50mésh 6%

4 __ 14%

3 I G %
> I 0%

1_F 1%
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¢Cuanto tiempo transcurre un candidato en un proceso de
seleccidn antes de que se le realice una propuesta laboral?

De nueve a mas
semanas

De siete a ocho o
semanas B 13%

De cinco a seis B 40 %

Semanas

De tres a cuatro N 31%

Semanas

B 4%

Deunaadossemanas Il 12%
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¢Cual fue la principal causa de las ofertas rechazadas segun los reclutadores?

Reclutadores

Cambio de opinion referente... 1M 7%

Salario / paquete de... N 26%
La preocupacionporla... M 7%

Aceptar otra oferta laboral I 4 7 %
Aceptar una contra-oferta |l 6%

Otros I 8%
0% 10% 20% 30% 40% 50%

Empleadores

No han tenido candidatos que rechazan... T ——— 16%
Oportunidades de crecimiento limitadas . 5%
Compensacién meeesssssssssssssss———— 30 %
No cuentan con horarios flexiblesu... m 2%
Proceso de contratacion largo e 11 %
Inadecuados o nulos paquetes de... m 2%
Acepto contra oferta  ——————— 25 %
No interés en dejar empleo actual mm 5%
Acepto otra oferta laboral TS | 39
Otro EEE—— 16%
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Empresas conocidas por sus mejores practicas de Employer Branding

Employer
Brand







La linea principal de las practicas de Employer Branding,
en el caso de Starbucks, es la formativa.

Mediante un convenio de colaboracién con la Universidad del Estado de Arizona, los empleados de
Starbucks pueden licenciarse de forma gratuita a través de cursos en linea.

Los empleados que reciben esta formacién a través de su centro de trabajo se implican mucho mas
con la empresa y sus objetivos, y son mas reacios a los cambios de centro de trabajo, a la vez que
trasladaran en foros y redes sociales la ayuda que estan recibiendo en su empresa para su formacion.

La imagen que se proyecta hacia cada cliente que toma un café de Starbucks es que,
ademas del producto, saben que sus compras estan ayudando a educar y formar
a los empleados de la organizacion, muchos de los cuales no podrian acceder
de otra forma a un titulo universitario.



Reconocen a su
personal como el
recurso mas
importante con el que
cuentan, a la hora de

ofrecer un adecuado
servicio a los
huéspedes.

Fomento de

lapromocién
internay la carrera
profesional para
los empleados

\ / recién llegados.
The Ritz -Carlton-

los empleados

disfrutan de los

productos para
poder

/ recomendarlos

Retribucién
competitiva

N

Acceso a todo
tipo de servicios
para mejorar su
bienestar fisico y

Descuentos en
los
establecimientos
de la compainia

psicoldgico en la
compania.

Fomento de la
formacion y

capacitacion

continuadas,
alimentos
gratuitos.




Modelo de construccion de marca empleador

Experiencia e Fortalecimiento del

espacio de trabajo y

Sensorial relacion con la

satisfaccion laboral

EXperlenCla e Entendimiento de los Compromiso

|nte| ectu a| valores de la empresa i afectivo
desde lo experiencial con la Marca

Empleadora

Experiencia * |dentificacion y

preparacion de lo que

EmOCiOﬂa| me genera pasion en

el lugar de trabajo







Factores a considerar en la hoja de vida

- Al buscar evidencia en las competencias, considere los siguientes factores:

—

. Cambios frecuentes de empleo (sin progreso profesional)
. Brechas en la historia laboral

. ANos de experiencia

Titulos, certificaciones y otras credenciales

Logros y premios

Historiales o curriculum tematicos

Salario

Habilidades de redaccion y organizacion del curriculum

© ® N O O s ®N

Creatividad en la elaboracion o presentacion del historial



“Tu no eres tu
a5 J curriculum, eres
" tu trabajo”.

Seth Godin




Pruebas




Las pruebas psicolégicas

Inteligencia General (Raven, Déminos)

Inteligencia Multifactorial (DAT, TERMAN, PMA, WAIS)

Personalidad (16 PF, Extended Disc, HumanSide, Birkman, Big Five, Myers-Briggs)
Proyectivos de Personalidad (Grafologia, HTP, Wartegg, Zulliger, Luscher-colores)

Habilidades y Aptitudes Cognitivas Especificas (Atencion, Pensamiento, Memoria,
Concentracién)

Competencias (IPV, Manejo de Conflictos, Inteligencia Emocional, Liderazgo)

Otros (Valanti)



Perfil profesional

Dr. ARTURO MUNOZ PASQUEL, MBA

eSocio y Gerente General de Impakto (Consultoria en Desarrollo Humano)
eSocio - Director de MRINETWORK (Head Hunter Multinacional)

eDoctor en Psicologia Industrial, Universidad Central del Ecuador

ePost Grado en Gerencia Empresarial,Universidad Central del Ecuador
ePrograma de Alta Gerencia INCAE BUSINESS SCHOOL - Costa Rica
eMaestria en Administracion de Empresas (MBA) TEC de Monterrey

eCandidato PhD, Universidad Nacional de Rosario, Argentina

eCertificacion Internacional de Coaching con PNL; ICC - Londres, Colombia

eCertificacion en Administracion de RRHH, bajo el Modelo de Competencias, Ecuador
eCertificacion Internacional de Assessment Center — Leadership; JDConsultores Asociados; México
eCertificacion Internacional de Outdoor Training — Aprendizaje Experiencial; Peru

eEntrenamiento en RRHH, Estrategia y Gestion Empresarial en: México, CostaRica, Venezuela, Colombia, Argentina, Brasil, Peru
y EEUU.

¢29 anos de experiencia en el area de Recursos Humanos en empresas Multinacionales y Nacionales del Sector Industrial,
Petrolero, Publico, Financiero, Farmaceéutico, de Servicios, Comercial, etc.

eUltimo cargo en relacion de dependencia, Gerente de Recursos Humanos, Ecuador Bottling Company — CocaCola — 8afios

¢18 anos de experiencia en Consultoria Gerencial de RRHH (2 anos Deloitte & Touche; 16 anos Impakto y MRI NETWORK)

¢24 anos de Docencia Universitaria Prey Postgrado — Instructor, Tutor, Facilitador y Co-facilitador en desarrollo de equipos: PUCE,
USFQ, UCE, UDA, UIM, UP, PUCESA, SEK, Ernst&Young, UTPL, UTE, UDLA, TEC, INCAE, UESS, ESPOL, entrelosprincipales.
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