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y la calidad <
e una Contratacion

;/Como podemos definir en términos
practicos la calidad de un proceso de
contratacion? Sencillo, respondiendo a
un par de preguntas: ¢la persona con-
tratada permanece en la organizacion?
¢Esta alcanzando o excediendo los
resultados esperados? (Esto asumien-
do que no hay otros factores evidentes
que también pueden afectar una buena
contratacion, como un mal jefe, una
capacitacion inadecuada o insuficiente
para el nuevo empleado, etc.)

HACE APROXIMADAMENTE UN ANO, ESTUVIMOS EN UNA CONVERSA-
CION cON LA DIRECTORA DE RECURSOS HUMANOS de unaempresa
liderenlaindustria aeroespacial anivel mundial, guien nos com-
partiasuhistoriade exitorelacionadaconlaconsolidaciondela

funciondereclutamientoenunaareanizacion centralizada, gue
le darfaservicio atodas lasdivisiones en Mexica.

Lareestructuracionhabiasidopartedeunainiciativade
mejoracantinua de laempresa, yse habfaenfocado enlas medi-
ciones comunmente utilizadas para medir el éxito de un departa-
mentodereclutamiento, incluyendo aspectos comoel tiempoy
elcostode contratacion, el % contrataciones requeridas contra
contratacionesreales, entre otras. Como muchas atrasorgani-
zaciones querianasegurar el pracesode contratacion fuera me-
dibleysujetoaunprocesoconstante de mejara continua.

Hace aleunas semanas volvimos a platicar canella y surgio
denuevoeltemadesuproyectode mejara. Lascasashabian
cambiadodramaticamente. Dentro delesquema planteado en
elproyectode centralizaciondela funcidon de Reclutamientao,
ydeacuerdoalas mediciones que se hablan establecido todo
iba muy bien, excepto porunfactar: el clienteinternonoestaba
satisfecho. Porunladg, los tiempos de contratacion se habian
reducido, el costo de caontratacion habiabajadoyel porcentaje de
contrataciones saolicitadas contra contratacionesreales, estaba
excelentemente bien. Peroenlapracticalos clientesinternosno
estabansatisfechos.

La mayor parte de los individuos
involucrados en el proceso de con-
tratacion estaban actuando sin una
motivacion real y simplemente cum-
pliendo con los tramites del Departa-
mento de Reclutamiento y Seleccion.
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Sinsersorpresa, el nivel de exito de las
contrataciones nuevas erabajo (muchos
delosreciencontratadosnose estaban
desempenando al nivel esperado o habian
abandonadolaoreanizacion) y obviamen-
teeldedoapuntabaaldepartamentode
reclutamientoyseleccion, yasuvez, es-
tosdepartamentos apuntabaneldedoala
faltade compromisodelaspersanasinvo-
lucradasenlos procesos de cantratacian,
incluyendo al equipa gerencial.

Unindicador clave que se habia consi-

deradoperofinalmente fue omitido, era
la calidad per sedelacaontratacion. Se
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habia considerado porque cbviamente
eraimportante medirlaeficienciadela
contratacion, perose habia omitido par
la polémicaeenerada porladiscusion de
como medirla. Comoenmuchosatrosca-
sos, el debate ocurrigentrelacalidad del
indicador ylacomplejidad de eenerar un
buenindicador alrespecto.
Aunsihubieraexistido consensoen
comollevaracabaolamediciondelaca-
lidad dela contratacion, permaneciael
hueco de camo medir la participacion de
las personasinvolucradasenelproceso
deseleccionyentrevistas. Entadaorga-
nizacionse puede escuchar enlos pasillos

"Mandale el candidato a fulanito, es bue-
nisimo paraentrevistar - el te va adecirsi
esbuena” Elretoeracomoligar el 'feeling”
delaspersonasinvaolucradasenelproce-
soconelexitodelos candidatos contra-
tados conunamedicionefectiva, sencilla
ypracticadeunabuenacontratacion. De
quesirveunprocesadereclutamientay
seleccionrapidoyde menorcostosielem-
pleadonuevo 'truena”alos 7 meses?

Entreuningenieroyunalic.en Re-
cursos Humanos solemaos discutir ar-
duamente entre el ladodirectoycancisao
de las mediciones y el aspectohumano

gue dificilmente se puede medir. Enla
busquedade areumentas nos encontra-
maos canunesguemasencilloy facil de
implementar queresalviael problemade
nuestro cliente.

Peraantesde seguir adelante, puntuali-
cemos, como podemaos definiren términos
practicos lacalidad deunprocesode con-
tratacion? Sencillo, respondiendo a un par
de preeuntas: lapersonacontratada per-
manece enlaareanizacion? Estaalcanzan-
dooexcediendolosresultados esperados?
(Estoasumiendogue nohayotros factores
evidentes que también pueden afectar
unabuenacontratacion, comounmaljefe,
unacapacitacioninadecuadaoinsuficiente
paraelnuevoempleado, etc.)

Lamanerade medir el éxita del em-
pleadonuevose puede ligar al proceso de
evaluacion de desempeno tanto del nuevo
empleado, camade los "hiring managers”
gue participaronenel proceso.

Laprimeraevaluacionde desempeno
deunnuevoempleado, determinaengran
medidasirealmentelacontratacian fue
buena. Tipicamente comolasevaluacio-
nessuelensuceder mesesyaveceshasta
unanodespuesdelacontratacionse
pierde devistaelenlaceconelprocesode
reclutamientoyseleccion. Silaevaluacion
esbuena:lacontratacionesbuena, sila
evaluacionesmala-la contratacion fue
unamala decisionyno hubounbuenfiltro
enelprocesodeseleccion.

Unamanerade atacarloesregresar
alexpediente de un proceso de seleccion
biendocumentado yevaluarlas con-
clusiones delos entrevistadares. Una
manerasencillaypracticaderegistrar
conclusiones es agregando al reporte de
entrevistaunrenglonsimple de "Reco-
mendacion de cantratacion: Si/ No”

Enlugardeguardarlosrepartes deen-
trevistasolamenteenelarchivodelemplea-
donuevag, seligatambienalaevaluacionde
desempenaodel entrevistador. Eserenglan,
juntoconelresultadodelaevaluacion del
empleadonuevoproduce "un porcentaje de

to"endecisiones de contratacion.
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PoR EjEMPLO:
¥ Sielempleadoinvolucradoenel procesorecomendd que nose contrataray la
evaluacién determina que en efectonose debid¢ haber contratado = puntoafavor.

Sielempleado recomendo la contrataciénylaevaluacidn fue buena confirman-
dolacontratacion = punto afavor.

Sielempleadorecomendd la contratacionylaevaluacion fue mala=puntoencontra.

Sielempleadonorecomendd la contratacidn ylaevaluacion fue buena = punto
encontra.

Ese'porcentaje de éxito/fracaso” se puede utilizar en el proceso mismo de eva-
luacion de desempefo y también para asignarle peso a recomendaciones futuras,
eiridentificando de manera objetiva, alos buenos entrevistadores dentrode una
empresa.

No hay que perder de vista también, que es un factor critico que laempresa
tengaunbuen proceso de habilitacidn para sus hiring managers. Algunas de
nuestros clientes hanido mucho mas alla, implementando todo un sistema de cer-
tificacioninterna, ligado a su esquema de competencias, parahabilitar alagente
invalucrada en procesaos de seleccion y contratacion.
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