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Introduccion

En la vida real los equipos de RRHH despegan porque sus lideres los hacen
despegar. Conscientemente eligen en qué tareas enfocar a su equipo y qué
tareas delegar a un tercero. Una metafora con el mundo de la fisica es la
famosa palanca de Arquimedes con la que se propuso “mover el mundo”.
Todo equipo tiene una capacidad limitada de lograr objetivos, los mas
habiles se “apalancan” en proveedores externos para lo mds operativo e
internalizan con su limitado pero talentoso equipo aquellas funciones
estratégicas que los haran despegar.

Uno de los arquetipos de gerente de RRHH con el que mas se cruzan los
expertos en Gestion de Talento son los que consideran que reclutar es una
tarea inalienable del equipo de gestion de talento. La inercia del dia a dia
los lleva a emplear un equipo de psicologas que procesaran a diario CVs 'y
realizardn constantemente tareas rutinarias y repetitivas hasta cubrir las
vacantes. No hay alternativa. ¢o si?.

Las mejores companias encuentran la solucion en la tercerizacion de sus
procesos de seleccion. Actualmente no solo Nike, Coca-Cola y Toyota lo
emplean. Sino también pequefias empresas que ahora gozan de tiempo
que enfocan en proyectos mds estratégicos. Sin embargo, muchas de ellas
desconfian en tercerizar procesos y desconocen las alternativas que hay en
el mercado tales como los RPOs y RDOs.

Este manual ayudard a los lideres de Gestion de Talento a conocer a nivel
360 todo lo que implica tercerizar un parcial o total de sus procesos de
seleccion . Este instructivo les ayudard a darse cuenta de cudles son los
aspectos que debe considerar para evaluar si requieren de uno para su
empresa. Se les mostrard un panorama general sobre las ventajas y
desventajas de tercerizar su reclutamiento total o parcialmente. Ademas,
despejard una antigua confusioén que consiste en que los head hunter y las
consultoras de reclutamiento y seleccion son lo mismo que tercerizar. Como
se verd mds adelante, si bien estos servicios se parecen, en la realidad son
muy diferentes. Finalmente, mostrard cémo algunas empresas de
tercerizacion incluyen la digitalizacion total del proceso como parte de su
valor agregado.



Tercerizacion en procesos
de seleccion

¢Qué es tercerizacion en procesos de seleccion?

Empecemos por lo que no es. Tercerizacion no es contratar a un
headhunter, una agencia de reclutamiento, freelancers o cualquier otro
servicio puntual para soportar al equipo de reclutamiento. Todos estos
servicios sirven muy bien cuando uno quiere llenar una vacante de manera
confidencial; cuando desea “jalarse” a un talento importante de una
empresa del sector; cuando quiere buscar a algun ejecutivo de muy alta
jerarquia y prefiere que lo haga alguien con mds experiencia en esa tareq;
o simplemente cuando la definicion del perfil es tan restrictiva que prefiere
pasar ese dolor de cabeza a un proveedor externo.

Cuando se trata de cubrir una brecha de capacidades del equipo interno,
ya sea porque hay un pico de de cobertura de vacantes o porque, siendo
mads estratégicos, se quieren delegar todas las tareas rutinarias vy
operativas a un tercero para que el talentoso equipo interno se dedique a
proyectos mas estratégicos, esta tercerizando.

La tercerizacion del proceso de reclutamiento o, por sus siglas en Inglés,
RPO (Recruitment Process Outsourcing) es el servicio que se utiliza para
llevar durante periodos medianos o largos, el parcial o total de las tareas
de un drea de reclutamiento.




Empresas a las que no les sirve tercerizar (no sigas leyendo si
eres una de ellas).

La tercerizacion nace del entendimiento que la falta de tiempo es una
decision inconsciente de los lideres que confunden produccion con
productividad. Para quienes piensan que los mejores recursos propios
deben dedicarse a hacer las tareas diarias y operativas en vez de dedicar
su mejor talento a idear, innovar y supervisar la ejecucion de los proyectos
mas estratégicos. La tercerizacion se cred para ayudar a las empresas a las
que siempre les falta tiempo para que deleguen aquellos encargos mas
rutinarios y que abran espacios para enfocarse en iniciativas mds
estratégicas.




Ahora, es momento de responder a conciencia:
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1. ¢El equipo que se lidera estd disenando y ejecutando los
proyectos que mas le agregaran valor a la organizacion?

2. ;Los miembros del equipo estan extremadamente motivados
porque se dedican a tareas creativas, apasionantes vy
estratégicas?

3. ¢Existe un plan anual de RRHH ambicioso que implemente
mejoras innovadoras en la organizacion?

4. Si la respuesta anterior es afirmativa ¢Se estd cumpliendo
con el plan anual de RR. HH.?

5. En los ultimos 12 meses ¢El equipo de gestion de talento ha
evitado las tareas rutinarias, repetitivas y tediosas para
dedicarse a lo mds apasionante y estratégico?

6. Solo para pequerias organizaciones: ¢los lideres de las dreas
mas importantes de la organizacion estan enfocados en el
negocio 100% (¢o dedican tiempo en reclutar y evaluar a su
propio personal?).

Si todas (o casi todas) las respuestas fueron "no"” sigue leyendo porque
tercerizar estos procesos operativos tiene consecuencias maravillosas para
liberar tiempos atascados en la operatividad diaria.



Ventajas y desventajas al
tercerizar procesos de
seleccion

1.Economias de Escala. Cuando una empresa tiene costos fijos, como
los pagos a su personal, los alquileres, pago de servicios (electricidad,
agua) o seguros tiene que cubrir estos costos sin importar qué cantidad
produzca la empresa. Por ejemplo, el alquiler de una planta manufacturera
serd el mismo sin importar si esa fabrica produce cien unidades o cien mil.
En ese sentido, el costo unitario de cada producto serd menor mientras
mayor sea la produccion (mismo costo dividido entre muchas mas
unidades). ¢Como se traduce esto en reclutamiento? El costo de mantener y
manejar un equipo que busque 5 personas al ano o 50 personas al arno es el
mismo (los tiempos de gerenciar al equipo, costos tecnoldgicos,
plataformas de reclutamiento, etc). Desde ese punto de vista, una firma de
tercerizacion tendrd menores costos gracias a la gran escala. Es decir, si
tiene 10 clientes y cada uno busca llenar 5 vacantes el costo fijo de cada
uno de ellos (el costo de reclutar a 5 candidatos) serd igual al costo de la
tercerizadora que consolide toda esta demanda (En nuestro ejemplo,
reclutar a 5 o reclutar a los 50 tiene los mismos costos fijos: recordar que
esa es la definicion de costo fijo, no suben con la cantidad). Un RPO puede
pasarle los menores costos que tiene gracias a economias de escala al
cliente.




2.Inversiones de un purista
en un fema. Una empresa que
s6lo hace reclutamiento esta tan
enfocada en eso que prioriza sus
inversiones en reclutamiento
(particularmente en tecnologia y en
construccion de bases de datos de
candidatos). ElI comun de las
empresas  priorizan  inversiones
relativas a su negocio. Siempre
relegan las inversiones que no son
las funciones principales.
(Conocidas en inglés como Core
Activities). Es conocido que las
areas de gestion de talento nunca
reciben la atencion deseada del

drea de TI.

3.Empresas Las

pequenas.
empresas pequenas nunca tienen

presupuesto para contratar
personal para funciones que no son
centrales al negocio. Para casos asi,

es mucho mejor tercerizar el
servicio para el cudl no es
econdmicamente conveniente
contratar personal a tiempo

completo.



4.Competencia por el
negocio del cliente.

Los que tercerizan cualquier
negocio se acostumbran a
hacer competir a
proveedores externos por su
negocio. Asi bajan los costos
y aumentan los niveles de
servicio.

5[Economias de red. Este es un concepto econdémico fascinante que
asigna ventajas competitivas a aquellas empresas que logran unir usuarios:
estos pueden ser compradores con vendedores, candidatos con reclutadores
o amigos en una red social. Una red vale mds si es que en ella se encuentran
los amigos con los que uno quiere interactuar. Si no hubiera nadie con quien
hablar en whatsapp, nadie tendria esa app. (La red vale mds, porque ya hay
otros en ella). ¢Qué tiene que ver esto con el reclutamiento? Un RPO estd en
medio de una red de candidatos y una red de empresas. Mientras mas
candidatos haya en esa red, mas empresas querrdn usar los servicios de ese
RPO. Mientras mas empresas busquen reclutar con ese RPO, mas candidatos
buscardn postular ahi. Esto es algo que dificilmente puede replicar un
reclutador que solo cubre vacantes para si mismo.



https://www.nfx.com/post/whiteboard-what-are-network-effects

6.Especializacion en algunos perfiles. Atraccion de talento
especializado en un tema particular. Una compania imaginaria soélo
buscaba un tipo de perfil: developer de software. Era extremadamente
eficiente buscando ese perfil y no habia outsourcing que le ganara. Para
las compainiias reales esta no es la situacion, todo el tiempo se encuentran
buscando cubrir posiciones diferentes. Aun cuando buscan operarios o
puestos masivos estos puestos rotan tanto que el enfoque no es posible.

7.Ventaja de equipos chicos. ¢Es més facil gestionar un equipo grande
o un equipo chico? Los mejores lideres sufren cuando les toca tener mads de
7 u 8 reportes directos. Mientras mds personas tenga el equipo de gestion
de talento mas desenfoque para el lider del equipo. Esto se arregla
anadiendo capas de gestion (mds costos fijos: ver economias de escala) o
tomar la decision de tener un equipo interno mds chico enfocado en los
proyectos mas estratégicos. Un buen lider delega las tareas operativas y se
enfoca en los proyectos mas estratégicos.
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8.0ptimizacion del
presupuesfo. Un equipo de
trabajadores que se encuentra en
la planilla de la compania cobrard
su sueldo e incurrird en gastos de
plataformas tecnoldégicas y otros
servicios tfodos los meses sin
variacion. Este presupuesto se
consume todos los meses asi se
cubran 10 o 20 vacantes. El mes
que se buscan 20 vacantes el costo
por vacante cubierta es menor que
cuando se buscan 10 vacantes. Un
RPO puede cobrar variable en
funcion de cudndo se requiera
cubrir esas vacantes. El
presupuesto se vuelve de fijo (lo
uses o no igual se gasta), a
variable (s6lo se consume cuando
se necesita).

9.Acceso a tecnologia. Si el tercerizador cuenta con tecnologia propia,
esto a su vez, ofrece dos ventajas mds: Promueve la cultura digital en la
empresaq, ya que los reclutadores al usar un software y conocer las ventajas
de la tecnologiq, se interesardn mas por la transformacion digital y querrdn
digitalizar mas procesos en el drea. La segunda ventaja es la
transformacion digital a costo cero, pues normalmente desarrollar
tecnologia en una empresa cuesta miles de dolares y también se requiere
que el area de TI tenga un espacio en su planning para crearlo (jpuede que
lo agenden para 12 meses después!). Si el tercerizador es un RDO
(Recruitment Digital Outsourcing) ya debe contar con un software. Este se
incorpora y adapta a la compania sin ningun costo. El riesgo de invertir en
una plataforma que funcione y se use al maximo lo tiene el proveedor.

11



10.Cero enfrenamiento. Un tercero tiene sus propios planes de
entrenamiento de su personal. Un equipo interno hay que entrenarlo
constantemente. Estos gastos de entrenamiento no sélo son econémicos
sino también de tiempo. Es mejor dedicar este entrenamiento a los
miembros de la empresa que se dediquen al negocio (vendedores,
ingenieros, efc).

Desventajas

11.Seleccion erronea del proveedor. En toda selecciéon de un un proveedor
existe el riesgo de que no cumpla con lo prometido. Para elegir al “mejor
tercerizador” debe hacerse una exhaustiva investigacion de los pro y
contras de cada opcion en el mercado. Este es un esfuerzo que debe
hacerse para seleccionar bien. Dos atenuantes de esta desventaja son que
en primer lugar este andlisis se debe hacer cada renovacion de contrato
(que en su mayoria son de 2 a 3 anos) y en segundo lugar también hay un
riesgo de armar un equipo interno y que las personas contratadas no se
desemperien segun lo esperado.
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12.Dificil control. A un proveedor solo se le puede exigir y llamar la
atencion. No es facil cambiar la forma en la que hace las cosas y tampoco
lo que decide invertir en adecuarse a la forma de trabajar de cada cliente.
Este tema es critico de evaluar a la hora de la seleccion.
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Las aversiones de
tercerizar ¢Por qué las
empresas no tercerizan?

1.Piensan que es muy caro. Muchos confunden a los RPOs con los
headhunters o las agencias de reclutamiento. Estas ultimas cobran en
funcion de la remuneraciéon del candidato a reclutar. Si esto costase cubrir
todas las vacantes de la compania seria una pésima decisidon econémica.
Muchas empresas tienen un servicio de concesionario de su cafeteria.
¢Alguien habrda considerado contratar el mejor chef de la ciudad para que
maneje la cafeteria de la compania? Si parece ridiculo hay que pensarlo
nuevamente antes de pensar que tercerizar todo es lo mismo que contratar
un headhunter. Los RPOs cumplen necesidades muy distintas a los
headhunters (quienes cumplen un rol esencial para casos puntuales).
Tercerizar es un servicio muy similar a tener un equipo interno y no sélo no
debe ser caro si no que no deberia costar mds que tener un equipo interno.
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El que tuvo una mala
experiencia en un restaurante y nunca volvio a salir a comer en la calle
tiene un concepto de generalizacion muy especial. Asimismo, pensar que
todos los proveedores son iguales es una generalizacién que no se sostiene.

Una reciente investigacion universitaria
concluyé que muchos no tercerizan porque temen perder sus trabajos a raiz
de que serdn tercerizados. La razon de ser de un RPO es que los talentosos
equipos internos tengan mds tfiempo para dedicarse a proyectos mas
estratégicos. A los ejecutivos de talento humano mas exitosos no les gusta
dedicar a sus equipos a tareas rutinarias. Saben que delegar es parte
esencial del buen liderazgo.

“Las cosas funcionan bien como estdn”. “¢para
qué cambiarlas?” Hay una lista larga de empresas que se volvieron
obsoletas por pensar asi (¢ Hola Kodak?).




=)

Workbook



Pasos a seguir para tercerizar

A continuacion se encuentra una guia interactiva con los pasos para
tercerizar el proceso de seleccion. Desde la busqueda de un proveedor
hasta la evaluacion del servicio. Cuenta con preguntas, checklists, rabricas
y cuadros que ayudardn en la decision de tercerizar.

La resolucion de esta guia permitird un mejor entendimiento de la
tercerizacion y como emplearla en las empresas. Tomando una decision
tactica con fundamentos que ponen en prdctica todo lo aprendido
previamente con la lectura del manual.

1. Definicion de lo que buscamos
Antes de ir corriendo por un proveedor, primero hay que
definir por qué se busca tercerizar el proceso de
\g seleccion, es decir, qué necesidades urgen resolverse y
/ qué objetivos esperan cumplirse. Con esas respuestas,
ser@ mdas facil filtrar las diversas opciones de
tercerizacion que existen en el mercado y finalmente
elegir solo una.

1.: Qué problemas presenta el proceso de seleccion y reclutamiento?
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2..Qué espero lograr al tercerizar el proceso de seleccion?

3.:.Cudles son las principales competencias que busco en el proveedor?

4.:Qué procesos deberia tercerizar? ¢ Operativos, administrativos o ambos?

18



5.¢Por cuanto tiempo necesito al proveedor?

6..Me conviene pagar un monto fijo mensual, un monto fijo anual o un
monto fijo por candidato reclutado?

Para tercerizar un proceso de seleccion se tienen las siguientes opciones:
freelancers, RPO (Recruitment Process Outsourcing), RDO (Recruitment
Digital Outsourcing), comprar una plataforma tecnologica para reclutar
(ATS) o ampliar el equipo interno y no tercerizar (no hacer algo siempre es
una opcion). Todas ellas tienen similitudes y diferencias entre si. Al leer las
anteriores respuestas, puede notarse en esencia lo que se necesita. Por
ejemplo:

Por ejemplo, si la respuesta a la pregunta 1. fuese “toma demasiado
tiempo, genera una alta rotacion de personal en un mes, no deja que RRHH
se dedique a employer branding, se pierden candidatos porque la info estd
dispersa”. Entonces, luego de analizar un momento, se procede a marcar
las necesidades descubiertas con base en esas respuestas:
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Necesidad descubierta

Empleo de
seleccion

menos tiempo en

Delegacion de cualquier tipo de
reclutamiento (operativo,
administrativo)

Servicio especializado y profesional

Digitalizacion y automatizacion del
proceso de seleccién

Similitud al trabajo de un equipo
interno

Garantias de seleccionar al mejor
talento

Costos fijos

Marca con un check cual de estas necesidades deseas cubrir

Alternativa
recomendable

RDO, RPO, ATS,
consultoras, freelancers

RDO, RPO, ATS,
consultoras, headhunters,
freelancers

RDO, RPO, ATS,

headhunters, consultoras

RDO, ATS

RDO, RPO

RDO, RPO

RDO, RPO
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A simple vista, podria afirmarse que para liberar los tiempos del drea de
RRHH, cualquier opcion de tercerizacion estaria bien; sin embargo, al
observar las otras dos necesidades descubiertas, se concluye que la
empresa en cuestidon podria encontrar la solucidn a sus problemas
contratando un RDO, un RPO o un ATS, quedando descartadas las otfras
alternativas.

2. Busqueda

Con el paso anterior, ahora no serd necesario
googlear las cinco opciones, sino solo tres. En esa
busqueda general, sera necesario evaluar cada
servicio segun ciertos factores. Para hacerlo mas
facil, el siguiente checklist tiene una lista de
preguntas que identificard a los mejores
proveedores.

Checklist Si No
¢El proveedor cuenta con experiencia?

¢Tienes buenas referencias de otras empresas?

¢Cuenta con tecnologia especializada?

¢Ofrece formas de pago accesibles?

¢Ofrece garantias?

¢Cumple con los estandares de calidad?
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3. Solicitud de propuestas
Ya se ha encontrado a los posibles proveedores. ;:Qué
sigue ahora? Solicitar propuesta. Esto consiste en pedirle
al proveedor como va efectuar su servicio. ¢Qué va a
entregar?, ¢en cudnto tiempo?, ¢como?, ¢cuanto va a
costar?

Para ello se encuentran los siguientes cuadros que deben
ser llenados con las especificaciones del servicio que
ofrece el proveedor.

Entrega

Indicadores
de
resultados

Base de
datos

Garantia de
la vacante

Acceso a
tecnologia

Descripcion

KPIs o métricas que evaluan el
seguimiento y éxito de los procesos.

Informacion de todos los candidatos que
han participado en la convocatoria (CVs,
documentacion, referencias,
antecedentes, entrevistas,
videos)

pruebas,

El proveedor ofrece garantias del
servicio en caso no se cumpla con lo
deseado (renuncia antes de tiempo, el
candidato no cumple con lo esperado,
etc.)

Software o herramientas tecnoldgicas
que utiliza y provee la empresa para
gestionar el proceso de seleccién

Si

No
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Descripcion

1lra Etapa

Levantamiento de
perfil

Investigacion de
perfil

Definicion del perfil

Redaccion de la
convocatoria

Publicacién de
vacante

2da Etapa
Atraccion del
talento

Filtro de candidatos

Pre-screening de

candidatos
Presentacion de
candidatos

3ra Etapa
Entrevista y/0

prueba técnica

Fecha de inicio

Fecha de finalizacion

Duracion

23



Prueba
psicométrica

Entrevista
competencias

4ta Etapa

Solicitud
antecedentes

Solicitud
referencias

5ta estapa

Contratacion

por

de

de

24



Descripcion
Reclutadores

Supervision del equipo de reclutamiento (jefe
reclutamiento de seleccion)

Portal de empleo y otras fuentes de candidatos
Plataformas de reclutamiento y seleccion (ATS)*
Plataforma de evaluaciones

Total

* Es opcional

de

Costo

25



4. Acuerdos comerciales
Llega el momento mds importante, el contrato
\g con el proveedor. Antes de firmar es necesario
/ contestar las siguientes preguntas que dardn
un mayor panorama sobre el contrato.jNo
olvides las letras pequerias!

1.:Qué tipo de contrato ofrece el proveedor?

2.¢.Cudnto es la duracién del contrato?
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3.¢.Cudles son las clausulas del contrato?

4.:.Qué garantias ofrece el contrato?

5. Evaluacion

Finalmente se encuentra la evaluacion del
proveedor. Ya ha estado trabajando con la empresa
y es momento de evaluar su servicio a lo largo del
contrato. Para ello se encuentra la siguiente rubrica
que evaluard si el proveedor ha sido excelente o no
ha cumplido con las expectativas. Ademdas, se
evaluard el cumplimiento de KPIs.
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Rubrica de evaluacion de un proveedor

Caracteristicas

Cumplimiento
y entfrega

Calidad de
cumplimiento

Puntaje

Entre 4,5
y 5,0

Entre 3,9
y 4,4

Entre 3,0
y 3,8

Entre 0,0
Yy 2,9

Entre 4,5
y 5,0

Entre 3,9
y 4,4

Entre 3,0
y 3,8

Criterios

EXCELENTE: El contrato se
termino antes de lo
estipulado.

BUENO: El contrato se
terminé en la fecha
estipulada.

REGULAR: El contrato se
entregd posterior a la fecha
estipulada, pero no superior
al 20% de la duracion del
mismo.

NO CUMPLE: El contrato se
entrego en la fecha posterior
a la estipulada, superior al
20% de la duracion
estipulada.

EXCELENTE: ElI proveedor
supera las espectavivas y
mejora las especificaciones
técnicas establecidad para
el servicio adquirido.

BUENO: El proveedor
cumplié con los requisitos y
especificaciones técnicas
establecidas para el servicio
adquirido.

REGULAR: El proveedor falto
a uno o mds requisitos y/o
especificaciones técnicas.

Calificacion
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Garantias

Flexibilidad
operativa

Entre 0,0
Yy 2,9
Entre 4,5
y 5,0
Entre 3,9
y 4,4
Entre 3,0
y 3,8
Entre 0,0
Yy 2,9
Entre 4,5
y 5,0
Entre
3,9 Y
4.4

NO CUMPLE: El proveedor
presentd  inconformidades
graves en la calidad vy

cumplimiento de
especificaciones técnicas
exigidas, ocasionando

incumplimiento del contrato
y dado lugar a la aplicacién
de garantias.

EXCELENTE: ElI provedor
cuenta con garantias para
todo tipo de
inconformidades durante el
servicio.

BUENO: El proveedor cuenta
con garantfias en caso de
incumplimiento del contrato.

REGULAR: El proveedor no
cuenta con las garantias
requeridas, pero se
compromete a constituir las
garantias requeridas.

NO CUMPLE: El proveedor se
rehUsa a consituir las
garantias requeridas.

EXCELENTE: ElI provedor
cuenta con un sistema de
aseguramiento de calidad y
de mejora continua que
reporta errores, los analiza e
introduce medidas
correctivas para que no
vuelva a suceder.

BUENO: ElI proveedor no
cuenta con lcon un sistema
de mejora continua que
reporta errores e introduce
medidas correctivas para
que no vuelva a suceder
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Precio

Beneficios

Entre
y 3,8

Entre
Yy 2,9

Entre
y 3,8

Entre
Yy 2,9

Entre
y 5,0

Entre
y 4,4

Entre
y 3,8

Entre
Yy 2,9

30

0,0

3,0

0,0

4,5

3,9

3,0

0,0

REGULAR: El proveedor no
cuenta con ningun sistema
de mejora continua o de
aseguramiento de calidad.

NO CUMPLE: El proveedor no
cuenta con ningun sistema
de mejora continua o de
aseguramiento de calidad y
presenta reiteradamente
inconformidades

EXCELENTE: El precio es
competitivo

NO CUMPLE: El precio no es
competitivo

EXCELENTE: ElI  servicio
prestado por el proveedor
otorga el 100% de los
beneficios estipulados en el
contrato

BUENO: El servicio prestado
por el proveedor otorgar el
50% de los beneficios
estipulados en el contrato.

REGULAR: El servicio
prestado por el proveedor
otorga el 25% de los
beneficios estipulados en el
confrato

NO CUMPLE: EI servicio
prestado por el proveedor no
oforga ninguno de los
beneficios estipulados en el
contrato.
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Herramientas Entre 4,5 EXCELENTE: Elproveedor
y 5,0 utiliza herramientas
especializadas de alta
calidad que permiten la
digitalizacion del proceso.

Entre 3,9 BUENO: Elprovvedor utiliza

y 4,4 herramientas especializadas
que permiten la
digitalizacion del proceso

Entre 3,0 REGULAR: ElI proveedor

y 3,8 utiliza herramientas
“digitales” (Excel, Google
Drive, Forms)

Entre 0,0 NO CUMPLE: El proveedor

y 2,9 utiliza herramientas
tradicionales que
representan un retraso en el
procesp.

Criterios de certificacion definida

Puntaje Resultado

20-35 Excelente - Proveedor
confiable y recomendado

20-30 Bueno - Proveedor confiable
10-20 Regular - Proveedor poco
confiable.

Condicionado y7o0 sancionado

0-10 No confiable - Proveedor NO
confiable. Restrigido



6. Cumplimiento de KPIs

KPIs

Candidatos calificado por vacante

Tasa de abandono de la convocatoria (Tasa de abandono
de la convocatoria = NUmero de solicitudes recibidas /
NUmero de candidatos iniciales)

Tiempo de contratacion 1 (Tiempo de contratacion =
Primero dia de la convocatoria - Primera presentacion de
candidatos)

Tiempo de contrataciéon 2 (Tiempo de contratacion =
Primera aceptacion de candidatos - Definicion del
candidato elegido)

Tiempo de contratacion 3 (Tiempo de contratacion =
Definicion de candidato elegido - Primero dia de trabajo)

Evaluacion del candidato (Pasado los primeros 90 dias de
trabajo)

Tasa de aceptacion de la oferta (Tasa de acepracion =
NUumero de ofertas aceptadas / NUmero de ofertas
realizadas)

Satisfaccion del candidato
Satisfaccion del cliente interno
OTIF (Entrega en el tiempo acordado)

Porcentaje de exitosos, fallidos, reprocesos)

Si

No



Proceso / Tipo Sin tercerizacion
1lra Etapa

Levantamiento del perfil

Investigacion del perfil

Definicién del perfil

Redacion de la convocatoria

Publicacion de vacante

2da Etapa

Atraccion del talento

Filtro de candidatos

Pre-secreening de
candidatos

¢Cumplio con los estadndares del servicio?

Con tercerizacion
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Conclusion

Como se ha visto a lo largo del manual, tercerizar un proceso implica toda
una serie de decisiones y evaluaciones. Por supuesto, estas deben tomarse
con fundamento, por eso en la presente guia se ha plasmado una vista 360
acerca de las tercerizaciones y una metodologia de evaluacion bastante
completa. Todo para poder contratar al proveedor que mejor se adapte a
las expectativas y objetivos de la empresa.

Si aun persisten algunas dudas, te recomendamos ponerte en contacto con
nuestro equipo de Krowders. Recuerda llevar todas tus preguntas sin omitir
ninguna. También puedes revisar los otros articulos de nuestro blog, esta
informacioén es para ti. jHasta el proximo manual!
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