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Resumen:

El propésito principal de este proyecto es hacer una propuesta de un plan de mejora para el
programa de atraccion y reclutamiento de talento de una empresa del sector publicitario. En este documento
por motivos de confidencialidad la organizacién sera referenciada con el nombre de AdSphere. A pesar de que
la compania ha logrado posicionarse como un actor clave en la industria gracias a su innovacién y adaptacién
en el entorno, enfrenta desafios relacionados con la buena gestion del talento humano principalmente

relacionado con la atraccion de perfiles a la compania.

Para el diagnostico de este proyecto se utilizé una metodologia mixta con entrevistas
semiestructuradas y una encuesta donde se pudo identificar las fortalezas y oportunidades de mejora dentro
del proceso de atraccion y reclutamiento de talento. Dentro de los aspectos positivos se como aspectos
positivos estan la claridad en la descripcion del puesto y la coherencia con la propuesta inicial y lo vivido una
vez se entra a la compainiia, sin embargo, también se evidencian oportunidades de mejora relacionadas con la
profundidad de las entrevistas, baja visibilidad de las vacantes y la comunicacién de la propuesta de valor

como empleador.

De acuerdo con los hallazgos que se obtuvieron se plantea una propuesta de mejora para fortalecer el
posicionamiento de la empresa por medio de diferentes estrategias relacionadas con las entrevistas y un
enfoque mas dinamico para poder evaluar diferentes competencias, asi como mejorar su comunicacion en los

medios mas relevantes y enfocarse en la experiencia al candidato

Por tltimo, se proponen estrategias que, aunque no seran implementadas constituyen una guia a las

necesidades de la empresa donde se debe considerar aspectos como el fortalecimiento de la marca empleadora,
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atraccion de talento y mejorar su competitividad en el mercado actual y se generan estrategias de gestion del

riesgo que permiten anticiparse a posibles obstaculos si hay una futura implementacién del plan.

1. INTRODUCCION

El sector de medios y publicidad cumple un rol clave en la economia global ya que desempefia un
papel fundamental en cdmo las marcas conectan e interacttian con sus consumidores impulsando su
posicionamiento y crecimiento. A nivel mundial existen diferentes compaiiias especializadas en esta industria
que desarrollan estrategias para maximizar el impacto de las campanas publicitarias, optimizar la inversiéon en

medios y analizar el comportamiento del consumidor.

En este contexto, la empresa objeto de estudio, que para fines de este proyecto se denominara
AdSphere, corresponde a una multinacional del sector de medios y publicidad, perteneciente a uno de los
conglomerados de comunicaciéon mas relevantes a nivel global. Esta organizacion gestiona un volumen
significativo de campanas publicitarias en multiples canales y optimiza la compra de espacios publicitarios en

diversos canales.

Tiene presencia internacional en multiples regiones del mundo, gestionando campafias publicitarias
para marcas reconocidas y cuenta con presencia internacional en diversas regiones del mundo, gestionando
campanas publicitarias para marcas reconocidas de distintos sectores. Ademas, se ha convertido en un socio

estratégico de las principales plataformas de medios.

En Colombia, AdSphere se ha establecido como una empresa clave dentro de la industria de medios y
publicidad, debido a su gran influencia en el sector, logrando adaptarse a las necesidades del mercado y de
este modo convertirse en un socio para las marcas lideres del en el pais, donde la innovacién y la digitalizacion

han sido factores claves para seguir siendo lideres en la industria.

En este contexto, el area de recursos humanos (RRHH) es de gran importancia ya que desempefia un
rol fundamental en todo el proceso desde la atraccion hasta la retencién y desarrollo de talento dentro de la
organizacion y su buena gestion logra fortalecer el capital humano, del cual su importancia radica en su
ventaja competitiva tal como lo menciona Barney (1991), los recursos valiosos, raros inimitables y
organizativamente aprovechables (VRIO) pueden generar ventajas competitivas sostenibles, incluyendo el
capital humano, es por esto que la gestion correcta de esta area influye mucho en el crecimiento de la

compania.
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Sin embargo, dentro de la gestion de talento humano si bien la empresa cuenta con una muy buena
estructura organizacional y con el pasar de los afios ha logrado posicionarse dentro del sector, centrandonos
mas en la atraccion y adquisicion de talento este es un punto muy importante en el crecimiento de la compania
y es aqui donde AdSphere enfrenta un desafio clave: Fortalecer su programa de atraccién y adquisicion de
talento para garantizar la captacion de los perfiles adecuados. Este problema puede generar para la empresa en

pérdida de oportunidades para captar y atraer talento muy valioso que puede aportar mucho a la compafia.

La buena gestion del capital humano es de vital importancia en cuanto a la competitividad de la
empresa ya que el mejore recurso con el que puede contar una organizacion es su talento humano al ser la

herramienta principal para lograr una cultura organizacional sélida.

De acuerdo con la perspectiva basada en recursos (RBV) los recursos de una organizacién como su
capital humano puede ser fuente de ventaja competitiva sostenible si son escasos, valiosos, dificiles de imitar e
insustituibles (Barney, 1991). Es por esto que, contar con colaboradores tinicos no solo fortalece el desempefio
de la organizacién, sino que también permite a la empresa posicionarse y poder ser competitiva ante las

demas.

Es por esto que es de vital importancia como se esta gestionando el talento. En este contexto, el
presente proyecto busca analizar aspectos relacionados con la atraccién y adquisicion de talento en una
empresa del sector publicitario, con el fin de identificar oportunidades de mejora que puedan potenciar su

crecimiento y su posicionamiento en el mercado.

2. MARCO TEORICO

Para la realizacién de este proyecto en el marco teérico, es fundamental comprender diversos
conceptos clave relacionados con el drea de recursos humanos, mas especificamente en la atraccién y
adquisicién de talento. Todos estos conceptos permiten la comprension de las dindmicas contemporaneas

relacionadas con el area y de esta forma es posible sustentar la propuesta de mejora abordada.

A'lo largo del presente marco tedrico se abordaran conceptos de gran importancia relacionados con la
gestion del talento humano, tales como la atraccion y reclutamiento de talento, el employer branding, las
fuentes de reclutamiento, los sistemas de seguimiento de aspirantes, la experiencia del candidato y la
gamificacion en las entrevistas. Estos elementos permiten contribuyen al analisis realizado y fundamentar las

estrategias propuestas en el plan de mejora.



Pontificia Universidad

P25 A JAVERIANA
Trabajo de Grado Carrera de Administracion 2025-10 v Bogotd

TESIS TG2

Atraccion y Reclutamiento de talento

Como primer concepto tenemos la atraccion y el reclutamiento de talento los cuales son procesos
clave para una gestion eficiente del capital humano. El reclutamiento es el conjunto de estrategias y métodos
disenados para captar a personas con las habilidades y competencias necesarias para ocupar cargos dentro de
una empresa. Existen 2 tipos de reclutamiento: El externo es cuando se busca atraer candidatos, ya sean
actuales o potenciales, que estén disponibles en el mercado laboral o trabajando en otras empresas y el interno
se enfoca exclusivamente en seleccionar talento dentro de la misma organizacion. (Chiavenato 2009). En
cualquiera de las dos situaciones es de gran importancia ya que el hecho de contar con las personas idéneas
dentro de la organizacién hace que la empresa sea mucho mas competitiva frente al mercado ya que hay un

fortalecimiento de su cultura organizacional.
2.1 Employer branding

Dentro de las estrategias de atraccién y reclutamiento de talento existe una muy importante ya que
esta enfocada construir y proyectar la imagen de la empresa para mostrarla atractiva como empleador, es aqui
donde toma importancia el concepto de Employer Branding. Este concepto es definido como el conjunto de
ventajas funcionales, econdmicas y emocionales que una empresa brinda a sus colaboradores, distinguiéndola
como empleador. Ambler, T., & Barrow, S. (1996). Dentro del ambito corporativo es esencial para una
compafiia tener una buena gestién de la marca de empleador, tal como lo sefiala Sullivan (2004) donde
menciona que una administracion eficiente de la marca de empleador incrementa tanto la cantidad como la
calidad de los candidatos, disminuye la rotacién de los empleados de alto desempeno y mejora la

productividad global del equipo de trabajo.

Un punto muy importante para tener en cuenta dentro del concepto de Employer branding es que este no se
centra solo en atraer a los posibles candidatos a la empresa, sino que también, por medio de la promesa de
valor que se les ofrece a los empleados actuales se puede lograr una fidelizacion por parte de ellos con la

empresa sino también una motivacion para los colaboradores.

2.2 Fuentes de reclutamiento
Dentro de un entorno tecnoldgico de rapida evolucion es importante no quedarse atras con las
diferentes fuentes de atraccion y adquisicion de talento que, aunque los métodos tradicionales siguen

funcionando todas as empresas deben comenzar a adaptarse.
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En este contexto, es importante tener en cuenta que, en la actualidad, la digitalizacion esta teniendo
un papel cada vez mas relevante en las distintas areas de las empresas, incluyendo la gestion de recursos
humanos, donde su impacto ha transformado las funciones y competencias del 4rea, tal como lo sefala Bell,
Lee y Yeung (2006) que argumentan que la digitalizacién y el uso de la tecnologia han tenido mayores

implicaciones para el rol de RR.HH., sus capacidades y competencias.

Dentro de los cambios mas importantes podemos encontrar el auge de las fuentes de reclutamiento en
internet. De acuerdo con Van Hoye y Lievens (2007), estas fuentes pueden clasificarse en dependientes de la
organizacion, como las paginas web corporativas y los testimonios de empleados, y fuentes independientes,
como los foros, blogs, y sitios externos donde los usuarios comparten sus experiencias (lo que los autores

denominan “word-of-mouse”).

2.3 Sistemas de seguimiento de aspirantes

Al momento de requerir personal existen diferentes herramientas que hacen mucho mas fécil la
gestion eficiente en los procesos de seleccidn, entre ellas, los Sistemas de seguimiento de aspirantes las cuales
son herramientas digitales utilizadas por las empresas para poder gestionar, filtrar y analizar las solicitudes de
empleo de los candidatos, aparte de esto ofrecen multiples servicios, como la administracién de solicitudes, la
recolecciéon de datos de candidatos y la elaboracion de reportes relacionados con el reclutamiento, incluyendo

el costo por contratacion y el nimero de contrataciones por fuente (Dessler, 2020, pp. 99-100).

No obstante, los ATS tradicionales muchas veces se centran en el analisis de palabras clave, lo que
puede limitar su capacidad para captar competencias contextuales o experiencias relevantes expresadas de
manera diferente. Segtin Bevara et al. (2025), esta limitacién puede provocar sesgos sistematicos en el proceso

de seleccion, afectando tanto la inclusién como la precision en la elecciéon de perfiles.

2.4 Gamificacion en las entrevistas

En la actualidad, la gamificacién se ha reconocido como una estrategia innovadora dentro de los
procesos de seleccion ya que se enfoca en ser mas dinamico e interactivo para los candidatos. Dentro de sus
ventajas esta la capacidad de evaluar las habilidades blandas en los entornos simulados, promoviendo mayor
compromiso por parte de los candidatos y enriqueciendo la experiencia del proceso (Armstrong, Landers, &

Collmus, 2016).
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Algunos estudios han demostrado que los candidatos suelen reaccionar positivamente ante estos
métodos, ya que los perciben como mas dinamicos y alineados con las demandas del entorno laboral actual
(Georgiou & Nikolaou, 2020). Ademads, la gamificacién permite superar ciertas limitaciones de las entrevistas
tradicionales, como la falta de contextualizacion o la subjetividad en la evaluacién, aportando mecanismos mas

objetivos de observacion del comportamiento (Kirovska, Josimovski, & Kiselicki, 2020).

3. DIAGNOSTICO

3.1 Diagnéstico del estado actual del proceso de atraccion y reclutamiento de talento a partir de entrevistas a
empleados del sector publicitario

(Entregable Objetivo 1)

Con el objetivo de comprender mejor el estado actual del proceso de atraccion y reclutamiento de
talento en el sector de medios y publicidad, para empezar con el andlisis cualitativo, se realiz6 un diagndstico
basado en entrevistas a personas que han participado recientemente en procesos de reclutamiento y seleccién
en diferentes companias del sector. Este enfoque permiti6 obtener una comprension mas detallada y cercana
de la percepcion que existe sobre el proceso, desde el primer contacto con la empresa hasta la posible

vinculacién de la persona.

En el analisis de cada una de las entrevistas se pudieron encontrar patrones en comun en las
percepciones de los entrevistados, asi como algunas diferencias relevantes. A continuacién, para centralizar la
informacioén recopilada se utilizaron 2 tablas para ordenar y presentar los datos de manera mas clara y

organizada: aspectos positivos y aquellos a mejorar en el proceso.

Dentro de los aspectos positivos que destacaron entre los entrevistados, se encontré los siguientes

elementos que hacen que la percepcion sobre el proceso sea positiva:

Tabla 1. Sintesis de aspectos positivos en el proceso de atraccién y adquisicion de talento

Categoria Resultado

Claridad en la informacion de la vacante Los entrevistados mencionan que, al momento de
aplicar se encontraron descripciones claras de las

vacantes

Coherencia entre lo ofrecido y evaluado Las entrevistas se centraron en competencias y

funciones acordes con la vacante ofrecida.
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Nota. Elaboracién propia.

Basado en las entrevistas que se realizaron previamente se puede concluir que en gran parte de los
casos los entrevistados resaltan de manera positiva que las vacantes a las cuales se postularon fueron muy
claras y especificas ya que se brindé una informacién detallada sobre las funciones, responsabilidades y los
beneficios de trabajar en la compafiia, lo que didé una informacién precisa sobre la oportunidad de empleo. Por
otro lado, sefialaron que al entrar a la compania las responsabilidades, funciones y condiciones laborales
terminaron siendo coherentes con lo mencionado en el proceso de seleccién lo que generd confianza y

profesionalismo.

Basado en las entrevistas realizadas en la mayoria de casos los entrevistados resaltan de manera
positiva que las vacantes a las cuales se postularon fueron claras y especificas, al brindar informacién detallada
sobre las funciones, responsabilidades y beneficios lo que les brindé una vision clara sobre la oportunidad de
empleo. Por otra parte, sefialaron que al entrar a la compaiiia las funciones, responsabilidades y condiciones
laborales terminaron siendo coherentes con lo comentado en el proceso de seleccion lo que generé confianza

en el profesionalismo.

Por otro lado, las entrevistas permitieron identificar las posibles oportunidades de mejora en la
atraccion y adquisicion de talento mas que todo relacionadas con la innovacién en las practicas de seleccion y

la eficiencia en los tiempos de respuesta o seguimiento de aspirantes.

Tabla 2. Sintesis de aspectos a mejorar en el proceso de atraccién y adquisicion de talento.

Categoria Aspectos a mejorar

Gamificacion y profundidad en entrevistas -Falta de profundidad en las entrevistas
-Entrevistas tradicionales, falta de practicas para

explorar las distintas competencias

Fuentes de reclutamiento No existe suficiente visibilidad en plataformas clave

de empleo y redes

Tiempo de respuesta en seleccion Proceso de seleccion lento

Nota. Elaboracién propia.
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En cuanto a los aspectos a mejorar se menciona que hay una falta de profundidad en las entrevistas y
que en general, siguen formatos mas tradicionales. Las metodologias pueden ser mas innovadoras con

dindmicas de gamificacion donde se puedan evaluar mejor las habilidades de los candidatos.

Como segundo punto estan las fuentes de reclutamiento ya que se menciono6 que se identificé una
limitada difusion de las vacantes en plataformas y redes de empleo lo que limita el acceso a oportunidades

laborales reduciendo la posibilidad de obtener candidatos cualificados para los cargos.

Finalmente, algunos participantes mencionaron que el tiempo de respuesta durante el proceso de selecciéon fue

lento. Sefialaron que una mayor agilidad en la comunicacién puede mejorar la experiencia del candidato.

Con el andlisis realizado se puede concluir que el proceso de atraccion y adquisicién de talento tiene
fortalezas que impactan positivamente la experiencia del candidato tales como la claridad en la comunicacién

de las vacantes y la coherencia en los procesos de evaluacion

3.2 Hallazgos clave sobre el posicionamiento, comunicacion de beneficios y proceso de seleccion

(Entregable Objetivo 2)

Como se planted al comienzo, se encontré que uno de los principales desafios de AdSphere es el
programa de atraccion y reclutamiento de talento. Existen multiples perfiles y oportunidades fuera de la
empresa, sin embargo, se presenta el desafio de identificar los canales y estrategias mas efectivos para atraer y
seleccionar el talento adecuado, es por esto por lo que es necesario generar un diagndstico para poder entender
cuales son las fortalezas y también las oportunidades de mejora de la empresa en el area de recursos humanos

y dentro de su programa de atraccion y reclutamiento de talento.

La reputacion de la empresa se ha convertido en un factor determinante en la decisiéon de los
candidatos, ya que el 75% de ellos investiga la imagen de la organizacion antes de aplicar a una vacante.
Asimismo, el 77% de los aspirantes prioriza la cultura organizacional como un criterio clave para aceptar una

oferta laboral, por encima de otros factores como el salario o los beneficios (Glassdoor for Employers, 2020).

Asimismo, un estudio realizado por (Glassdoor, 2019) encontré que mas de la mitad de los
trabajadores priorizan la cultura organizacional sobre el salario, resaltando atin mas la importancia de

construir y comunicar una cultura organizacional solida para atraer y retener talento.
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Para poder comprender mejor la situacion de la compafifa con respecto a su imagen se llevara a cabo
una encuesta de caracter general, esta encuesta permitira tener una visiéon mas amplia sobre cémo es percibida

AdSphere como empleadora por el publico.

Para conocer la percepcion sobre la empresa como empleador, se aplico una encuesta a 48 personas.
El instrumento de recoleccion de datos incluia preguntas relacionadas con el nivel de reconocimiento de la
marca, familiaridad, canales de comunicacién y percepcion de beneficios laborales. El cuestionario completo se

encuentra en el Anexo 1.

Los resultados permitiran identificar la necesidad que se tiene de fortalecer la marca del empleador y
otros aspectos a tener en cuenta en cuanto a la comunicacion de la empresa. A continuacion, se presentan los

hallazgos obtenidos

Tabla 3. Encuesta diagnéstica sobre atraccién y conocimiento de la empresa como empleador .

CATEGORIA RESULTADOS PRINCIPALES

Participacion de la encuesta 48 respuestas

Reconocimiento de la marca 72,9% no conocia a la empresa antes de la
encuesta.

Familiaridad con la empresa 64,6% no conoce en absoluto a la empresa.

Canales donde han visto informacion 63,8% nunca ha visto ni escuchado informacion

sobre la empresa.

Canales preferidos para obtener informacidn 87,5% desea conocer mas por redes sociales, 56,3%

en plataformas de empleo.

Comunicacion de beneficios como empleador 93,6% no tiene suficiente informacion para opinar.
Interés en postularse a la empresa 52,1% no consideraria postularse.
Razén principal para no postularse 94,1% por falta de informacion sobre la empresa

Nota. Elaboracion propia.

Después de obtener los datos se analiz6 que la empresa cuenta con oportunidades de mejora en su
posicionamiento como empleador lo que puede llegar a afectar en la toma de decision de una persona entre
postularse o no a una vacante dentro de la empresa, aparte de esto las respuestas también nos pueden dar una

idea sobre canales de preferencia de los encuestados para conocer sobre las distintas ofertas laborales.

Dentro de los resultados de la encuesta se evidencia un bajo nivel de reconocimiento dentro de los

encuestados ya que casi el 80% de ellos no conocia o habia escuchado sobre la empresa y el 64,6% no la conoce
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en lo absoluto lo que refleja una brecha significativa en términos de visibilidad y posicionamiento de la

compania.

Con base en lo anterior, el 93,6% indico no tener suficiente informacion para opinar sobre la
comunicacion de los beneficios que ofrece la compafia como empleador lo que muestra una falta de

comunicacion clara y efectiva sobre su propuesta de valor.

Finalmente, el 52,1% de los encuestados no consideraria postularse y la razén principal es la falta de
conocimiento y de informacién sobre la empresa lo que justifica atn mas la evidente necesidad de fortalecer su

estrategia de employer branding para mejorar su reconocimiento y percepcion.

Figura 1. Medios a través de los cuales los participantes han escuchado o visto informacion sobre AdSphere

4. ;Dénde has escuchado o visto informacion sobre AdSphere? (Selecciona todas las que apliquen)

47 respuestas

@ Redes sociales (LinkedIn, Instagram,
Facebook, etc.)

@ Sitios de empleo (Linkedin,
Computrabajo, Glassdoor, etc.)
Pagina web de Adsphere

63.,8%

@ Eventos universitarios o ferias de
empleo

@ Recomendacion de un amigo o familiar
@ Nunca he escuchado o visto informaci...
@ Nunca he escuchado o visto informaci...

Nota. Elaboracién propia a partir de los resultados de la encuesta aplicada.

Dirigiéndonos mas hacia los resultados de la encuesta con respecto a los canales de comunicacion en
la figura 2 se puede concluir que la empresa no cuenta con una buena gestion en sus canales de comunicacion
ya que la mayoria de las personas en la pregunta nimero 5 indican que nunca han visto ni escuchado
informacion de la compaiiia, esta situacién sugiere que los canales de comunicacién actuales no estas siendo

eficaces para generar un posicionamiento dentro del publico.

Figura 2. Medios preferidos para recibir informacion sobre AdSphere como empleador
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5. ;Dénde te gustaria encontrar mas informacion sobre AdSphere como empleador? (Selecciona

todas las que apliquen)
48 respuestas

Redes sociales 42 (87,5 %)

Pagina web corporativa 10 (20,8 %)

Testimonios de empleados

0
actuales 1(229%)

Ferias de empleo o eventos 25 (52,1 %)
Plataformas de empleo como

0,
LinkedIn 27 (56,3 %)

2(4,2%)

Otro (especificar)

Nota. Elaboracién propia a partir de los resultados de la encuesta aplicada.

Con base en la pregunta nimero 5 de la encuesta con respecto a los canales de comunicacion
preferidos para obtener informacion sobre la empresa se puede concluir que la mayoria de los encuestados
(87,5%) sienten preferencia por obtener este tipo de informacion por redes sociales, en segundo lugar, estan las
plataformas de empleo como LinkedIn con un 56,3% y finalmente la presencia en ferias de empleo con un
52,1%. En contraste la pagina web corporativa (20,8%) y los testimonios de empleados tuvieron la participacion

mas baja.
3.3 Conclusiones

A partir del analisis cualitativo y cuantitativo que se realizé previamente, se puede concluir que
dentro de la empresa AdSphere existen tanto fortalezas como areas de potencial desarrollo dentro del proceso
de atraccién y reclutamiento de talento lo que afecta directamente la experiencia de los candidatos y el
posicionamiento como empleador donde los retos identificados estan relacionados con la innovacion,

actualizacion de practicas y una propuesta de valor mucho mas visible.

La informacion obtenida refleja que mejorar la manera en que se comunica la cultura organizacional y
la vacante y sus beneficios, asi como mejorar sus canales de difusion y los tiempos del proceso puede fortalecer
el vinculo entre la empresa y el talento. Teniendo una mejor comprension de los elementos que aportan
positivamente al proceso y aquellos que requieren de mejoras, AdSphere puede avanzar hacia una estrategia

mucho mas sélida.
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Tanto la percepcion de los participantes entrevistados como los resultados de la encuesta sugieren
que optimizar la manera en que se comunica la cultura organizacional, los beneficios y las vacantes —junto
con una mejora en los canales de difusién y en los tiempos del proceso— podria fortalecer de forma
significativa la conexién entre la empresa y el talento potencial. Con una visién clara sobre sus fortalezas y
oportunidades, AdSphere esta en una posicion positiva para hacer cambios que eleven su competitividad en el
mercado laboral, refuercen su marca empleadora y generen una experiencia mas atractiva y alineada con las

expectativas actuales del talento joven y profesional.

4. OBJETIVOS DEL PROYECTO
Objetivo General:

Proponer recomendaciones para alcanzar una mayor atraccion de perfiles a través del fortalecimiento
de los canales de difusion, la mejora en la experiencia del candidato y una comunicacién mas clara de la

propuesta de valor como empleador.
Objetivos Especificos:

1. Investigar percepciones y experiencias de personas que han participado recientemente en procesos de
atraccion y reclutamiento de talento en empresas del sector publicitario, con el fin de identificar

oportunidades de mejora aplicables a la empresa.

2. Analizar los resultados de la encuesta aplicada a diferentes publicos, con el fin de identificar el nivel
de conocimiento general sobre la empresa, su posicionamiento como empleador y oportunidades de

mejora en la comunicacién de su propuesta de valor.

3. Establecer las bases del plan de mejora orientado a fortalecer el proceso de atraccién y reclutamiento

de talento, alineado con las necesidades de la empresa y un buen manejo del employer branding.

5. METODOLOGIA

Para el desarrollo de los objetivos planteados, este proyecto se llevara a cabo por medio de un
enfoque mixto, combinando métodos cuantitativos y cualitativos ya que se busca entender las percepciones
generales sobre los procesos de atraccion y reclutamiento en el sector publicitario, como el nivel de

conocimiento y posicionamiento de la empresa.
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En cuanto al tipo de investigacion se utilizard una investigacion de tipo descriptiva la cual se centra

en especificar propiedades, caracteristicas y rasgos importantes de cualquier fendmeno (Hernandez Sampieri,

Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2014). Esto para poder caracterizar la situacion actual del proceso a

partir de los hallazgos.

Tabla 4. Matriz Metodoldgica

Objetivo General

Objetivos especificos

Herramientas

Entregables

Disenar un plan de
mejora para el programa
de atraccién y
reclutamiento de talento
en la empresa
AdSphere, a partir del
analisis del estado actual
y la identificacién de
oportunidades
especificas dentro del
proceso de atraccion y

seleccion

1. Investigar
percepciones y
experiencias de personas
que han participado
recientemente en
procesos de atraccion y
reclutamiento de talento
en empresas del sector
publicitario, con el fin de
identificar
oportunidades de
mejora aplicables a la

empresa

Entrevistas
semiestructuradas a
cuatro colaboradores de
distintas empresas del
sector publicitario en

Colombia.

Informe de diagnostico
sobre tendencias y
percepciones en
procesos de atraccién y

reclutamiento del sector

2. Analizar los
resultados de la
encuesta aplicada a
diferentes ptblicos, con
el fin de identificar el
nivel de conocimiento
general sobre la
empresa, su
posicionamiento como
empleador y

oportunidades de

Encuesta estructurada
aplicada a 48 personas
en Colombia, difundida
por Google Forms a

publico general.

Analisis graficoy
descriptivo de
resultados.
Identificacién de
oportunidades de

mejora.
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mejora en la
comunicacion de su

propuesta de valor.

3. Establecer las bases
del plan de mejora
orientado a fortalecer el
proceso de atraccion y
reclutamiento de talento,
alineado con las
necesidades de la
empresa y un buen
manejo del employer

branding.

Andlisis de los hallazgos
del diagnostico
realizado, con base en

entrevistas y encuestas.

Plan de mejora con
propuestas concretas

alineadas al diagndstico.

Nota.Elaboracién propia.

6. ESTRATEGIAS Y PLAN DE ACCION

A partir de la metodologia planteada, se busca dar respuesta al objetivo general del proyecto:

Proponer un plan de mejora para el programa de atraccion y reclutamiento de talento en la empresa AdSphere,

a partir del analisis del estado actual y la identificacion de oportunidades dentro del proceso de atraccion y

seleccion.

Aunque las estrategias propuestas no seran implementadas, constituyen recomendaciones que

podran ser consideradas para fortalecer el programa. En este sentido, a continuacion, se desarrolla paso a paso

cada uno de los objetivos planteados.

Objetivo 1: Investigar percepciones y experiencias de personas que han participado recientemente en

procesos de atraccion y reclutamiento de talento en empresas del sector publicitario, con el fin de identificar

oportunidades de mejora aplicables a la empresa
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El primer objetivo tiene el fin de investigar las percepciones y experiencias de personas que han participado
recientemente en procesos de atraccion y reclutamiento en el sector de publicidad por lo que se realizaron

entrevistas semiestructuradas para conocer la percepcion del proceso.

Por medio del desarrollo de este objetivo se pudo construir un diagndstico del estado actual de
proceso el cual se encuentra en la seccién 3 donde, en este se pudieron encontrar oportunidades de mejora y
aspectos que fortalecen la experiencia al candidato. Con esto se constituye la base para la formulacién de
estrategias de mejora. En conclusioén, la informacion proporcionada por los entrevistados es de gran
importancia para orientar el plan de accién asegurando que las estrategias que se van a proponer mas adelante

respondan a las necesidades reales del proceso.

Objetivo 2: Analizar los resultados de la encuesta aplicada a diferentes ptblicos, con el fin de
identificar el nivel de conocimiento general sobre AdSphere, su posicionamiento como empleador y

oportunidades de mejora en la comunicacién de su propuesta de valor.

Respecto al segundo objetivo especifico, se hizo un analisis a los resultados que se obtuvieron de la
encuesta aplicada a los diferentes ptiblicos donde el propoésito principal es entender el conocimiento sobre la
empresa evaluada y otros factores importantes como su posicionamiento como empleador y las oportunidades
de mejora en la comunicacion de su propuesta de valor. Los resultados y hallazgos derivados de esta encuesta

también se encuentran incluidos en el capitulo de Diagndstico (seccion 3).

El analisis se realizé ya que logra proporcionar una vision externa que complementa a la informacion
que ya se obtuvo por medio de las entrevistes en el objetivo 1. Con esta informacion se pueden formular

estrategias enfocadas a fortalecer la imagen de la compaiiia.

Objetivo 3: Establecer las bases del plan de mejora orientado a fortalecer el proceso de atraccién y
reclutamiento de talento, alineado con las necesidades de la empresa y un buen manejo del employer

branding.

Con base en los hallazgos obtenidos en los entregables de los objetivos especificos 1 y 2 sobre el
diagnéstico del estado actual y el posicionamiento de la empresa se plantea una propuesta de mejora orientada
a fortalecer el programa de atraccién y reclutamiento de talento de la empresa. A continuacién, se proponen

las siguientes estrategias, acompaniadas de las acciones especificas sugeridas y su respectiva justificacion.

6.1 Estrategia 1: Mejorar la profundidad de las entrevistas de seleccién
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Ya que las entrevistas actuales dentro del proceso presentan limitaciones en cuanto a profundidad, el
objetivo principal de esta estrategia se centra en proponer un modelo de entrevistas mucho mas dinamico e
incluir gamificacién para que de esta manera se puedan evaluar competencias importantes de los candidatos

de forma objetiva.

6.1.1 Disefio de estructura de entrevista en tres fases

Duracién estimada: 2 semanas
Responsable: Area de Recursos Humanos — Equipo de Seleccién

Descripcion: Se desarrollara un formato estandarizado de entrevista dividido en tres fases que son las

siguientes:

Fase 1: Entrevista semiestructurada: Durante esta etapa se busca entender aspectos generales sobre el
candidato, por lo cual las preguntas estan enfocadas a temas como su formacién académica y profesional,

experiencia y finalmente conocimientos del sector de publicidad.
Fase 2: Resolucion breve de un caso especifico vinculado al rol de la vacante.
Fase 3: Juego de toma de decisiones bajo presién, basado en problemas reales del entorno laboral.

En la siguiente figura se puede evidenciar las habilidades evaluadas en cada una de las fases

propuestas

Figura 3. Modelo de entrevista con gamificacion.

Fasel
-Comunicacion

-Autoconocimiento

Entrevista
semiestructurada

Estructura del modelo de
entrevistas por fases con
enfoque gamificado

Fase 2 -Pensamiento critico
-Resolucion de problemas

-Toma de decisiones

Dinamica practica
individual

-Trabajo bajo presién
-Creatividad
-Pensamiento critico

Fase 3

Reto evaluativo
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Nota. Elaboracién propia.

6.1.2 Justificacion

El conjunto de estas entrevistas y pruebas permite evaluar a los candidatos desde una perspectiva mucho mas
profunda ya que se logra integrar desde métodos tradicionales a enfoques con mayor nivel de gamificacién,
cada uno con estructuras distintas con el fin de evaluar diferentes competencias. Implementando esta

estrategia se tiene una perspectiva mucho mas amplia sobre las habilidades de cada participante.
6.2 Estrategia 2: Fortalecer la difusion de vacantes en plataformas y redes de empleo

Tener una presencia mas activa en redes sociales profesionales, redes sociales, ferias y diferentes
plataformas universitarias para asi poder mejorar la visibilidad de las vacantes y atraccion a los perfiles mas

calificados.

Con base en los resultados de la encuesta aplicada a 48 personas se identificaron las preferencias y
opiniones respecto a los canales de difusién de vacantes, lo que evidencia una necesidad de fortalecer la
presencia digital y universitaria, priorizando redes sociales como LinkedIn, Instagram y TikTok y la

importancia de aumentar la participacién en ferias de empleo como canales clave de difusion.

A continuacion, se muestra paso por paso cuales son las acciones mas importantes y los aspectos mas

importantes relacionados con su aplicacién

Tabla 5. Plan de acciones para fortalecer la difusion de las vacantes.

Acciones Descripcion

Diseno de Parrilla mensual Elaboracion de una parrilla de contenido que debe
incluir mes a mes contenidos relevantes para el
publico, los temas pueden abarcar desde las
vacantes de la compafiia hasta su propuesta de valor

etc

Evaluacion de los canales utilizados por la compariia | Andlisis del uso actual de los canales de difusion de
la compania para de esta manera poder comprender
mas a fondo sus aspectos positivos y las

oportunidades de mejora
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Presencia en ferias universitarias Participacion semestral en diferentes universidades

del pais para la atraccién de nuevo talento

Nota.Elaboracién propia.

6.3 Estrategia 3: Agilizar los tiempos de respuesta durante el proceso de seleccién

Establecer procedimientos internos que aseguren la retroalimentacién oportuna a los participantes,

cumpliendo con tiempos de respuesta que no superen las dos semanas por etapa del proceso.

Esta estrategia se debe centrar en tener un mayor seguimiento al aspirante durante todo el proceso, es
por esto que se proponen ciertos procedimientos para agilizar el proceso y garantizar una experiencia mucho

mas organizada.

Para dar continuidad a esta estrategia es muy importante tener un proceso mejor estructurado donde
quede muy claro y muy organizado los tiempos por cada una de las etapas dentro de la seleccion de personal.

A continuacion, se propone paso a paso:

1. Diagnostico del proceso actual: Analisis del proceso y sus tiempos

2. Definiciéon de tiempos por etapa: Desde el inicio hasta el final del proceso se deben definir limites
para la ejecucién de cada uno de los pasos dentro del proceso

3. Retroalimentacién a candidatos: Tener muy claro como se va a comunicar a los aspirantes (por
qué medios se va a hacer) que se va a comunicar y cuando

4. Implementaciéon de un sistema de gestion de candidatos (ATS): Es una herramienta de mucha
ayuda para poder centralizar la informacion

5. Capacitacion interna en las areas sobre el proceso: Garantizar que todas las personas dentro del
proceso tengan claros cada uno de los pasos.

6. Seguimiento mediante indicadores clave: Establecer los indicadores necesarios para la

retroalimentacion del proceso.

La implementacién de esta estrategia responde a una oportunidad de mejora identificada dentro de
las entrevistas a los empleados del sector donde por medio de mejoras en los tiempos de respuesta durante el

proceso de seleccion se puede mejorar la experiencia al candidato.

Al tener una estructura mucho mas organizada en el proceso se garantiza un proceso mas eficiente,

transparente y humano, ademas esto mejorara la percepcion de la compariia tanto interna como externamente
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6.4 Estrategia 4: Fortalecer la comunicacion de la propuesta de valor como empleador

Esta estrategia se centra en mejorar la percepcion de la empresa por medio del fortalecimiento de la
estrategia de employer branding a través de una buena comunicacién para poder difundir sus beneficios.
Como se evidenci6 anteriormente en la seccién de diagndstico para el andlisis de la encuesta existe una falta de

claridad y visibilidad en la comunicacién de la propuesta de valor como empleador.

Para esta alternativa el area de recursos humanos y de comunicacién juegan un papel muy
importante y la propuesta debe ser estructurada en conjunto con estas dos areas, ya que por un lado se busca
enfatizar en la propuesta de valor y por otro lado se debe tener en cuenta el como comunicar esta propuesta de

valor teniendo en cuenta aspectos como tono, canales y los formatos adecuados para su difusion.

7.  GESTION DEL RIESGO

A pesar de que las estrategias propuestas en el proyecto no seran implementadas y son
recomendaciones es importante tener en cuenta los riesgos potenciales en una futura aplicaciéon, asi como

plantear estrategias de mitigacion que permitan gestionar posibles impactos negativos

Tabla 5. Gestion de riesgos y estrategias de mitigacion asociadas a las propuestas de mejor.

Estrategia

Riesgo Identificado

Estrategia de mitigacion

Mejorar la calidad y la
profundidad de las entrevistas de

seleccion

Resistencia por parte de los
entrevistadores a la adopcién de

nuevas metodologias

Capacitacion al equipo de
seleccion sobre los beneficios de
la gamificacion para la evaluacion

de las competencias

Mayor difusién de vacantes en

plataformas y redes de empleo

Baja efectividad de nuevos canales

Definir un plan de comunicacién
digital especifico adecuado a las
plataformas y ptblicos objetivo y
evaluacion periodica de de la

efectividad.

Agilizar los tiempos de respuesta

durante el proceso de seleccion

Incumplimiento de los tiempos de

retroalimentacién

Crear procedimientos
estandarizados de seguimientos
de aspirantes y asignar
responsables claros para cada

etapa del proceso de respuesta
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Fortalecimiento de la
comunicacion de la propuesta de

valor como empleador

Comunicacién inadecuada del

employer branding

Elaborar una estrategia de
comunicacién integral basada en

la propuesta de valor de la

empresa donde se pueda hacer
una retroalimentacion para

asegurar su efectividad

Nota. Elaboracién propia.

8. RECOMENDACIONES

Dado que las estrategias del proyecto no seran implementadas se daran algunas recomendaciones a la

compafiia que podrian ser consideradas a futuro si se deciden llevar a cabo el plan de mejora.

Planificacion estructurada: Elaborar un cronograma a detalle que exprese como va a ser la ejecucion
de cada estrategia, definiendo especificamente la informacién mas importante como responsables,
tiempos de ejecucién y recursos necesarios para llevar a cabo cada propuesta

Capacitacién al equipo de selecciéon: Capacitar a los responsables de procesos de seleccién en las
nuevas metodologias innovadoras de evaluacion que incluyen gamificacion y entrevistas basadas en
competencias.

Fortalecimiento de la presencia digital: Con el objetivo de incrementar la visibilidad de la empresa se
propone desarrollar una estrategia digital para la publicacion constante de vacantes especialmente en
canales de comunicacion como redes profesionales, redes sociales y los medios digitales mas
importantes enfocadas en el ptblico objetivo. Finalmente es de gran importancia realizar un un
seguimiento y retroalimentacién del desempeno de las publicaciones como alcance, interaccion,
numero de postulaciones.

Protocolos de retroalimentaciéon: Implementar procedimientos internos que garanticen tiempos de
respuesta agiles a los candidatos, promoviendo una experiencia positiva y reforzando la imagen de la
empresa como empleador atractivo.

Campanas de employer branding: Disefiar campafas de comunicacion que destaquen los beneficios,

cultura organizacional y oportunidades de crecimiento, adaptadas a los canales preferidos por los

potenciales candidatOS.
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