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Resumen Ejecutivo

Atraccion de Talento CMPC es un area que forma parte de la Gerencia de Personas &
Organizaciéon que actualmente administra los procesos de reclutamiento y seleccion de
Empresas CMPC, Biopackaging y Celulosa que forman parte de las unidades de negocio de
CMPC. Los procesos de reclutamiento y seleccion son administrados en su sistema de gestion
del talento “Mi Fibra”, una herramienta adaptada de Cornerstone que incluye ¢l modulo de

reclutamiento.

A comienzos del afio 2023 Atraccion de Talento tomd la decision de todos los procesos
de reclutamiento serian registrados en Mi Fibra, dado que antes s6lo se registraba una parte
de estos. Esto representa un desafio para el area dado que el equipo considera que sus niveles
de conocimiento de la herramienta son bajos y cuentan con una alta carga laboral, lo que
ocasiona que los procesos no sean administrados de la forma mas eficiente y los obliga a
externalizar sus procesos de reclutamiento apoyandose de empresas HeadHunter, lo cual es

Mmuy costoso.

El objetivo de este informe es proponer proyectos que ayuden al area a que adopten y
utilicen de mejor forma su herramienta de gestién de procesos de reclutamiento, para que
utilicen la herramienta de la forma mas eficiente posible, agregando valor al equipo y a los
demas participantes del proceso. En este caso se definird cada uno de los proyectos, cuales
son sus principales beneficios y las actividades y tiempos estimados que son necesarios para
llevar a cabo cada uno de estos. Con estos proyectos se espera generar un beneficio social

importante para el area que también pueda verse reflejado en beneficios privados.



Abstract

Attraction of Talent CMPC is an area that is part of the People & Organization
Management that currently manages the recruitment and selection processes of CMPC,
Biopackaging and Cellulose companies that are part of CMPC’s business units. Recruitment
and selection processes are managed in their "Mi Fibra" talent management system, an

adapted tool from Cornerstone that includes the recruitment module.

At the beginning of the year 2023 Attraction of Talent made the decision of all the
recruitment processes would be registered in My Fiber, since before only a part of these was
registered. This represents a challenge for the area since the team considers that their levels
of knowledge of the tool are low and have a high workload, which causes the processes not
to be managed in the most efficient way and forces them to outsource their recruitment

processes supporting HeadHunter companies, which is very expensive.

The objective of this report is to propose projects that help the area to adopt and make
better use of its recruitment process management tool, so that they use the tool as efficiently
as possible, adding value to the team and other participants in the process. In this case each
of the projects will be defined, which are its main benefits and the estimated activities and
times that are necessary to carry out each of these. These projects are expected to generate

an important social benefit for the area that can also be reflected in private benefits.



1. Introduccion

El presente estudio tiene el objetivo de proponer proyectos que apoyen al area de
Atraccion de Talento de CMPC a mejorar el uso de su sistema de gestion de procesos de
reclutamiento y seleccion “Mi Fibra” para que su uso sea mas eficiente y para que la
herramienta agregue valor a las labores diarias realizadas por cada integrante del equipo ADT

como parte de mi carrera estudiantil para optar al titulo de Ingeniero Comercial.

Atraer y seleccionar al mejor talento con el uso de la tecnologia en la actualidad es un
desafio de suma importancia para las organizaciones, esto se debe a que la tecnologia tiene
un papel importante en la solicitud, creacion y gestion de los procesos de reclutamiento,
apoyando a las areas de atraccién de talento a publicar sus vacantes en diferentes sitios para
llegar a un publico mayor, gestionar a los postulantes de cada requisicion y personalizar la
experiencia de cada uno de los usuarios. Todos estos aspectos pueden ser automatizados o
sistematizados en una sola herramienta que también reina toda la informacién necesaria
sobre cada proceso de reclutamiento para que las areas puedan crear, controlar y analizar

indicadores que reflejen su desempefio.

CMPC es una empresa que cuenta con mas de 100 afios de historia que quiere seguir en
funcionamiento por un largo tiempo, por lo que busca mejorar continuamente y adaptarse a
las nuevas tendencias. Atraccion de Talento, un area perteneciente a la Gerencia de Personas
& Organizacién de CMPC se suma a este desafio y que, apoyandose de la tecnologia, busca
adaptarse a estas nuevas tendencias y mejorar la forma en la trabajan para hacer que sus
procesos de reclutamiento sean mas eficientes y generen una buena experiencia para los

diferentes participantes del proceso de reclutamiento.



2. Problema De Investigacion

Segun Computrabajo, una de las web de empleos lider en Latinoamérica, sefiala que
el departamento de recursos humanos tiene y variadas funciones, una de ellas es el
reclutamiento, que exige de estrategia y planteamiento para ser efectivo y no incurrir en mas
gastos y tiempo del necesario. Afirmando que existen 5 desafios que se presentan en el

reclutamiento y la seleccidn de personal. Alguno de los puntos destacados son los siguientes:

- Tiempos de contratacion: La gran demanda de trabajo y la agenda que tienen los
reclutadores hace que la contratacion de nuevos profesionales a corto plazo se haya
convertido en un verdadero desafio. En algunos sectores, como por ejemplo el tecnoldgico,
es casi una lucha atraer a ese profesional. Ya no solo basta con trabajar el Employer Branding
de la compafiia, la empresa debe favorecer procesos de seleccion cortos y con un periodo
establecido para la incorporacion de profesionales. El uso de ciertas herramientas permite
optimizar el tiempo de atraccion y gestién de curriculos, la deteccion de perfiles y la

automatizacion de los procesos.

- Digitalizacién de RR.HH: Es uno de los temas mas candentes en el sector. La
tecnologia ha invadido la rutina de las empresas y el departamento de recursos humanos no
puede quedarse atrés. Ya no hay otra opcion valida. Hace afios los CV’s se recibian en mano,
mas tarde por correo electronico y actualmente se reciben curriculums de méas de cuatro
fuentes de reclutamiento. Para centralizar todo ese trabajo, Excel y sus hojas de calculo ya
no dan mas de si. Es necesario un sistema centralizado que permita detectar los candidatos
duplicados, crear una base de datos eficaz y limpia, y la posibilidad de tener un histérico de

cada persona en cada momento de contacto con la empresa. El desafio aqui es encontrar los



recursos adecuados para el area y justificar la importancia de contratar herramientas que

puedan marcar la diferencia en los resultados. (Computrabajo, 2019)

CMPC cuenta con 3 unidades de negocio que se distribuyen a lo largo del mundo,
Celulosa, Biopackaging y Softys. Empresas CMPC, que tiene sus oficinas centrales en
Santiago de Chile, retne a todas las gerencias de CMPC incluyendo a sus unidades de
negocio. La unidad de negocio de Softys actualmente cuenta con una administracion mas
independiente, separando sus procesos de reclutamiento de las otras unidades de negocio,
pero utilizando el mismo sistema de gestion del talento. Empresas CMPC gestiona los
procesos de reclutamiento de Celulosa y Biopackaging ademas de los propios. Celulosa
cuenta con operaciones en Chile, Brasil, Argentina, Estados Unidos, China y Alemania.
Biopackaging opera en Chile, Brasil, Argentina, México, Per( y Estados Unidos. (CMPC,

2022)

Actualmente el equipo de Atraccion de Talentos de Empresas CMPC cuenta con no
mas de 20 personas que se encuentran distribuidas a lo largo de Chile, quienes manejan todos
los procesos de reclutamiento para Empresas CMPC, Celulosa y Biopackaging exceptuando
a Brasil, este equipo se divide en 2 grupos principalmente, Reclutamiento de Operarios y
Reclutamiento de Areas Transversales, esto debido a que los operarios representan mas del

50% de la organizacion.

CMPC ha registrado un aumento en sus ingresos tanto en el afio 2021 como en el afio
2022. En el afio 2021 la empresa registro 1.123 ingresos: 700 operarios, 78 ejecutivos y 345
profesionales y técnicos. Al afio siguiente, en el afio 2022 se registraron 1.603 nuevos

ingresos: 1.083 operarios, 90 ejecutivos y 430 profesionales y técnicos. Para el afio 2023
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dada su dotacion aprobada la empresa proyecta tener 2.650 ingresos: 1.683 operarios, 230
ejecutivos y 737 profesionales y técnicos. Se debe tomar en cuenta que para estos ingresos
se deben llevar a cabo varios procesos de reclutamiento que en cantidad superan el nimero
de ingresos y que afectan la carga laboral de cada analista por la gestion que se debe hacer

en cada proceso. (CMPC, 2023)

Actualmente todos los procesos de reclutamiento de CMPC son llevados a cabo y
administrados como “requisiciones” a través del modulo de reclutamiento de Mi Fibra un
sistema adaptado de la plataforma Cornerstone. Es por esto que tener conocimiento sobre la
herramienta y saber manejar este sistema es importante para que cada reclutador pueda

desempefiarse de manera eficiente y eficaz.

En una encuesta que se realiz6 a los analistas de atraccion de talentos de CMPC el
mes de Abril para medir sus conocimientos en el médulo de reclutamiento de Mi Fibra en
una escala de 1 a 5, siendo 1 muy malo, 2 malo, 3 regular, 4 bueno y 5 muy bueno. Esta

encuesta fue respondida por 11 analistas y se obtuvieron los siguientes resultados:

e EI 73% de los reclutadores indica tener un conocimiento regular de la
herramienta de manera global y el resto indica tener un nivel bajo de
conocimientos.

e EIl 64% tiene un nivel bueno de conocimiento en modulo de Administrar
Requisiciones, el resto registra un conocimiento regular.

e EIl 36% maneja de buena manera el mddulo de Publicacion de Requisiciones,
otro 36% maneja este modulo de manera regular y el 28% restante indica tener

un mal manejo de este médulo.
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e EIl 55% considera tener un buen manejo del médulo de Administracion de
Candidatos, el 27% afirma tener un nivel regular y el porcentaje restante tiene
un nivel de manejo malo en este madulo.

e EI 46% del equipo afirma tener un conocimiento regular en el modulo de
Cierre de Requisiciones, un 9% registra un nivel muy bajo, 18% indica tener
un nivel bajo, otro 18% tiene un nivel bueno y el 9% restante afirma tener
conocimientos muy buenos.

e En el mdédulo de Reporteria, el 91% de los analistas afirman tener un

conocimiento muy malo y el 9% indica un nivel malo. (CMPC, 2022)

El objetivo de atraer y seleccionar a los mejores talentos disponibles de manera
eficiente que promueva una experiencia positiva para las partes interesadas representa un
desafio cuando la carga el equipo de Atraccion de Talentos es alta y cuando existe
desconocimiento en términos generales en el uso de la herramienta de Cornerstone para la
gestion de los procesos de reclutamiento y seleccion. ;Qué proyectos pueden apoyar en la
simplificacion de procesos para Atraccion de Talentos de CMPC que logren optimizar su

desempefio y mejorar la experiencia de los usuarios?
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3. Objetivos

3.1. Objetivo General

Determinar la propuesta de valor, los beneficios y las implicancias de diferentes
proyectos que afectan al &rea de Atraccion de Talentos de CMPC con el fin de determinar

su factibilidad.

3.2. Objetivos Especificos

Analizar la situacion actual de Atraccion de Talentos CMPC en base al reclutamiento
de personas en la actualidad y su entorno en general para identificar sus principales

brechas de mejora.

Proponer proyectos que afecten al area de Atraccion de Talentos que se relacionen
con el uso de la herramienta de Cornerstone y a la realizacion de actividades diarias del

area con el fin de evaluar la factibilidad de cada uno.

Distinguir el segmento objetivo que se ve afectado ante la implementacién de cada
proyecto para el area de Atraccion de Talentos CMPC con el fin de ilustrar sobre los

principales beneficios privados y sociales.
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4. Marco Tedrico

4.1. CMPC

CMPC es una empresa con méas de 100 afios de historia que fue creada el 5 de febrero de
1920 bajo el nombre de “Compafiia Manufacturera de Papeles y Cartones” (siendo CMPC

un acroénimo de su nombre original) en la Notaria de Santiago de don Manuel Gaete Fagalde.

Como afirma en su Reporte Integrado 2022, CMPC crea soluciones sostenibles
provenientes de fibras naturales para millones de personas, a través de sus operaciones
industriales y comerciales en 12 paises, a partir de la innovacién, transformacion y

sostenibilidad en el quehacer de su negocio.

Busca ser un factor de desarrollo para las comunidades y territorios donde esta presente.
En funcidn de ello, conserva y protege el entorno natural, bajo el convencimiento de ser una
industria fundamental para acelerar la transicion hacia una economia verde baja en carbono,

lo que se materializa en las diferentes certificaciones de manejo forestal y cadena de custodia.

Define su proposito como: “Creamos la fibra natural para un futuro mejor”.

Su mision es: “Producir y comercializar -a partir de plantaciones desarrolladas por el
hombre- productos de madera, celulosa, productos de embalaje, papeles, productos tissue y
de cuidado personal, sostenibles en el tiempo, con calidad superior y competitiva, innovando
y agregando valor a los accionistas y clientes y, creando oportunidades de desarrollo para los
trabajadores y las comunidades locales. Busca ser sostenible para alcanzar un buen
desempefio econdmico, a través del respeto a los grupos de interés y el cuidado del

medioambiente.”
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Sus valores son:

Respeto: Nos comprometemos con la seguridad, el bienestar, el desarrollo y el
cuidado de la vida de las personas y su entorno, tratdndolas con dignidad,
escuchéndolas, valorando su diversidad y el aporte que cada persona hace desde
su autenticidad.

Integridad: Actuamos con honestidad, transparencia y humildad, honrando nuestra
palabra y haciéndonos responsables de nuestras acciones y sus consecuencias.
Construimos vinculos de confianza comprometiéndonos en todas nuestras
relaciones a crear valor compartido y crecer juntos.

Coraje: Tomamos decisiones y expresamos nuestras ideas con valentia,
desafiandonos constantemente. Buscamos aprender de nuestros errores y
desarrollar ideas innovadoras para crear soluciones con vision de futuro, siendo
lideres en lo que hacemos.

Colaboracién: Trabajamos en equipo fortaleciendo la horizontalidad, el sentido de
responsabilidad y el empoderamiento con la conviccion de alcanzar la excelencia
y crear valor para nuestros clientes y la sociedad. Entregamos lo mejor de nosotros

en cada cosa que hacemos. (CMPC, 2022)

Este afio 2023 CMPC incorpord un Sello de Liderazgo a través del programa BEST 4.0,

un programa que busca transformar sus operaciones hacia una vision data-driven (impulsado

por datos) de procesos para lograr la excelencia operacional, estos 5 sellos corresponden a:

Conecta con el proposito comdn

Desarrolla talento

15



e Pone al cliente al centro
e Conduce crecimiento sostenible

e Construye excelencia de negocio

CMPC, ademés de su propia administracion, que en este caso llamaremos Empresas
CMPC, cuenta con 3 unidades de negocio: Celulosa, Biopackaging y Softys. Y como indica

en su Reporte Integrado 2022:

Celulosa se encarga del patrimonio forestal, mantencion de viveros y produccion de
plantas, asi como de la produccion, comercializacién y distribucion de madera y celulosa.
Sus productos se comercializan en 48 paises, a través de 3 oficinas comerciales (Atlanta,
Hamburgo y Shanghai) y 16 agentes comerciales. Entre sus principales competidores se
encuentran Arauco, Eldorado, Klabin, Stora Enso, Suzano, APRIL, UPM y Metsa. CMPC

Celulosa llega a un total de 724 clientes a través de tres lineas de negocio, las cuales son:

e Bosques: Abarca el patrimonio forestal, a través de la gestion de las areas de
conservacion y las plantaciones forestales de la Compafiia.

e Maderas: Produce y comercializa productos de madera. Busca revolucionar la
industria, a través de la innovacion en productos de madera y la entrega de
soluciones constructivas replanteando sus usos en la arquitecturay la construccién.

e Pulp: Produce y comercializa celulosa, uno de los biopolimeros mas abundantes
del planeta y que puede ser una alternativa de reemplazo a los materiales basados

en combustibles fosiles.

Biopackaging se encarga de desarrollar soluciones de embalaje mediante fibras virgenes

y recicladas para 71 paises de los cinco continentes. Sus operaciones se desarrollan en
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Argentina, Chile, México, Perd y, desde 2022, en Brasil, gracias a la adquisicion de Iguacgu
Celulose, Papeles S.A. Sus lineas de negocio son Corrugados, Boxboard, Sack Kraft y
Edipac. Biopackaging Corrugados cuenta con 811 clientes, ninguno de los cuales representa
mas de 10% de sus ingresos. Ninguno de sus proveedores concentra mas de 10% de sus
compras. Biopackaging Boxboard suma 427 clientes, ninguno de los cuales representa mas
de 10% de sus ingresos. Su Unico proveedor que concentra 10% del total de sus compras es
Colbin. Sack Kraft cuenta con 663 clientes. En Peru existen tres proveedores que
individualmente superan el 10% de los ingresos, Unacem, Pacasmayo y Yura, en Argentina
solo Avellaneda concentra en torno a 10% de los ingresos, mientras que en el resto de los
paises no hay clientes que concentren méas de un 10% de sus ingresos. Westrock y Ge neral
Products representan, individualmente, cerca de un 10% de sus compras. Finalmente, en
Edipac de sus 2.939 clientes. Productos Torre SpA. es el unico cliente que representdé mas de
10% de sus ventas. Sylvamo provee un 65% de sus compras. Los principales competidores
de Biopackaging son International Paper, Mondi, Stora Enso y, en el caso de algunas filiales,
también es importante mencionar a Klabin y Smurfit Kappa. CMPC Biopackaging participa

del mercado a través de cuatri lineas de negocio:

e Corrugados: Fabrica cajas de carton corrugado, papeles y bandejas de pulpa
moldeada, mediante la recoleccidn, recuperacion y reciclaje de cartones y papeles.

e Boxboard: Produce cartulinas a base de fibra virgen disefiadas especialmente para
el area de embalaje, estuches con barreras y el area gréafica.

e Sack Kraft: Elabora productos de embalaje en base a papeles provenientes de fibra
de pino radiata. Posicionandose como el segundo productor a nivel mundial de

sacos de papel.

17



e Edipac: Distribuye papeles y cartulinas para impresion y escritura. Ademas,
integra la produccién de bolsas de papel con manillas. Comercializa productos

elaborados por subsidiarias de CMPC e importados por terceros.

Softys S.A. se dedica a la fabricacion y comercializacion de productos de papel tissue, de
cuidado personal y de fuera del hogar, los que son elaborados principalmente a partir de
fibras celulésicas virgenes y recicladas. Con presencia en méas de 20 mercados a través de
sus 22 oficinas comerciales, logra llegar a mas de 500 millones de consumidores a nivel
global con sus diez marcas regionales y mas de 20 marcas locales. Sus principales
competidores son Kimberly-Clark y Essity. En Chile, Walmart y Cencosud concentran
individualmente un 10% de sus ventas, en Argentina Inc Sociedad An6nima, y en Brasil la
empresa Suzano concentra el 10% de sus ventas. No existen proveedores que representen de
manera individual el 10% de sus compras. Softys cuenta con presencia en el mercado a través

de tres lineas de negocio:

e Consumer Tissue: Elabora productos tissue de consumo masivo, los que destacan
por su calidad, suavidad y rendimiento en las tareas de higiene y limpieza.

e Personal Care: Fabrica productos relacionados con el cuidado, proteccion y
autonomia de las personas en diferentes etapas de su vida.

e Away from Home: Entrega soluciones profesionales de higiene y limpieza a
clientes, empresas e instituciones, las que confian en la calidad de sus productos y

sus atributos de innovacion y eficiencia. (CMPC, 2022)

Ademas, CMPC cuenta con oficinas comerciales en 3 paises para expandir su segmento

de clientes:
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e Atlanta: Operando en Estados Unidos hace mas de 20 afios con la venta de
productos de Celulosa y Biopackaging.

e Shangai: Funcionando en China desde 2019, para mejorar el conocimiento del
mercado y la atencion hacia los clientes de este pais.

e Europe GmbH & Co. (Hamburgo): Operando desde 2020 en Alemania a través de
un joint venture entre CMPC y el grupo GUSCO Handel G. Schirfeld + Co.
GmbH, socio estratégico en Alemania para la comercializacion de celulosa,

maderas y cartulinas. (CMPC, 2022)

Un “joint venture” es una asociacion estratégica de caracter temporal (a corto, medio o
largo plazo) entre dos 0 mas empresas, que mantienen su individualidad e independencia
juridica pero que acttian unidas, bajo una misma direccién y normas, para llevar adelante una
operacion comercial determinada, en la que se distribuyen las inversiones, el control, las
responsabilidades, el personal, los riesgos y los gastos y beneficios. Se traduce como un

negocio conjunto, una inversion conjunta o una “colaboracion empresarial”. (BBVA, s.f.)

Tomando en cuenta esto podemos ver que Celulosa y Biopackaging estdn mas enfocados

en el B2B y que Softys tiene un enfoque en el B2C.

“La nomenclatura B2B corresponde con Business to Business y se utiliza para hacer
referencia al mercado corporativo, es decir, los negocios y transacciones que se producen
entre dos empresas. Es un mercado donde el principal comprador son otras empresas que
necesitan productos y servicios para llevar a cabo su actividad de forma efectiva.” (Entel,

s.f)
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“Por otro lado, la nomenclatura B2C corresponde con Business to Consumer y hace
referencia al mercado dirigido a clientes personales. Es decir, es el mercado mas general
donde las empresas venden productos y servicios a las personas para su consumo privado, tal
y como podria ser una panaderia, una tienda de telefonia o cualquier tienda de un centro

comercial.” (Entel, s.f.)

Como explica Javiera Fisher, Subgerente de Atraccion de Talentos CMPC: “Softys al ser
una unidad de negocio mas enfocada en el B2C, esta separada administrativamente de las
otras unidades de negocio, ya que esta dirigido a otro segmento de tiempo. Es por esto que
desde el 2021 se tomo la decision de que Softys tuviera una administracion separada de
Empresas CMPC, Celulosa y Biopackaging. Esto también afecta al area de Atraccion de

Talentos dado que Softys también tiene su propia Gerencia de Talento” (Fisher, 2023)

Organizativamente CMPC cuenta con una estructura jerdrquica que parte desde la
Gerencia General encabezada por Francisco Ruiz-Tagle y continta con quieres corresponden
a sus reportes directos, que son las gerencias de cada unidad de negocio y otras gerencias
como lo son la Gerencia de Personas & Organizacion, Gerencia de Finanzas vy

Administracién, Gerencia de Innovacién e Informacion, etc.
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Junta de Accionistas ---------- m ........................................ Comité de Directores

. -
ARIGELORRONY. ... ..coooovoverenanienssirnanns - Comité de Auditoria, Etica y Compliance

Comite Comite de Comite Comite Comité de
de Riesgos : Finanzas de Tl Internacional Sostenibilidad y
: Regulacion
Celulosa Biopackaging Softys

Gerencia de Medio

Gerenm:{ d_e Fm@zas y Gerencia de Du?sarrnllo Gerencia de Auditoria Ambiente, Salud y
Administracion Corporativo Interna Seguridad en el Trabajo
Fiscalia Gerencia de Innovacion Gerencia de Personas & Gerencia de Asuntos
Corporativa e Informacion Organizacion Corporativos y Sostenibilidad

Imagen extraida de CMPC, “Reporte Integrado CMPC 2022”.
Entre algunos de sus hitos méas recientes se encuentra:

e 2014: CMPC ingresa al Dow Jones Sustainability Index. Por primera vez la
compafiia es listada por el indice de Sostenibilidad de Dow Jones.

e 2017: Emisiédn del primer bono verde. CMPC inicia la oferta de un bono verde
en el mercado estadounidense, convirtiéndose en la primera empresa chilena en
emitir este tipo de financiamiento.

e 2022: CMPC se instala en Finlandia. CMPC Ventures abrié una nueva oficina en
Finlandia con el proposito de conectarse directamente con el ecosistema de

innovacion finlandés y de otros paises nérdicos. (CMPC, 2022)

En términos de dotacion en el afio 2022 CMPC registro 23.391 colaboradores, 3.323 mas

que el afio anterior (20.068 colaboradores registrados en el 2021):
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Nuimero de colaboradores: 2021 2022

Pais Argentina 1.461 1.527
Brasil 3525 6.117
Chile 9_888 9.815
Colombia 546 656
Ecuador 281 289
Meéxico 2284 2578
Perti 1.740 1.787
Uruguay 322 300
Estados Unidos 21 9
Total 20.068 23.078

Negocio Celulosa 5.247 5442
Biopackaging 3.638 4983
Softys 10.581 12,198
Oficinas Corporativas 602 768
Total 20.068 23391

Cargo Ejecutivos, gerentes y jefaturas 1363 2.133
Profesionales y técnicos 5.392 8.453
Operarios 13.313 12.805
Total 20.068 23391

Género Mujeres 3.623 4661
Hombres 16.445 18.730
Total 20.068 23391

Fuente extraida de Reporte Integrado 2022, CMPC.

Es importante destacar que mas del 50% de la dotacion de CMPC pertenecen a personas

con roles o cargos de Operarios.

De esta manera podemos ver que CMPC cuenta con una gran participacion a nivel
nacional e internacional en la fabricacion de productos de derivados forestales y de papel y

con una amplia cantidad de colaboradores.

4.2. ;i Qué es Atraccion de Talentos CMPC?

Atraccion de Talentos es una Subgerencia que depende de la Gerencia de Talento y que
pertenece a la Gerencia de Personas & Organizacion. Atraccion de Talentos CMPC (o ADT)
estéd a cargo del reclutamiento y la seleccion de personal para Empresas CMPC, Celulosa 'y

Biopackaging en todos los paises en los que participa.
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Su objetivo es “Atraer y seleccionar a los mejores candidatos disponibles, promoviendo
una experiencia positiva para los candidatos y gerentes de contratacion: cumpliendo en

tiempo y forma.”

De acuerdo con lo que menciona SCHIPTO:

“El reclutamiento se entiende como el conjunto de estrategias y técnicas orientadas a la
identificacion y convocatoria de potenciales candidatos para ocupar un puesto de trabajo

especifico en la organizacion.

Este proceso puede implicar una serie de elementos, tales como la clarificacion de las
tareas y funciones del puesto, y el perfil de aptitudes, actitudes, conocimientos y

competencias que predicen un buen desempefio en estas tareas.

Ademas, implica identificar las fuentes y medios de reclutamiento, es decir, todos aquellos
espacios sociales y canales para difundir la convocatoria y llegar a los potenciales
candidatos, para finalmente realizar una revisién de los antecedentes que permita

comenzar el proceso de seleccion.” (Ahumada et. al, 2016)

Dentro de esta area se encuentran los siguientes cargos:

e Gerente de Talento: Profesional a cargo del area de Talento en la Gerencia de
Personas & Organizacion.

e Subgerente de Atraccion de Talentos: Profesional a cargo del area de Atraccion de
Talentos de Empresas CMPC perteneciente a la Gerencia de Personas &

Organizacion.
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Analista ADT — Areas Transversales: A cargo de planificar y desarrollar procesos
de reclutamiento y seleccion de CMPC, Areas Transversales, realizando los
procesos de Technical & Professional, Senior Professional y Managers, necesarios
para la cobertura de posiciones vacantes con las personas idoneas, enmarcados en
el procedimiento y plazos definidos por la Compafiia, con el objeto de contribuir
al resultado del negocio mediante la disponibilizacion oportuna del talento.
Ejecutivo ADT: A cargo de apoyar al equipo de Atraccion de Talentos en sus
labores diarias y de planificar, ejecutar y desarrollar labores administrativas que
afectan al area de Atraccion de Talentos.

Researcher: A cargo de planificar y ejecutar la estrategia de identificacion y
captacion de talento, creando alianzas con partners locales y globales y
desarrollando distintas fuentes de reclutamiento, generando bases de datos
robustas y que permitan agilizar los procesos de seleccion, contribuyendo asi a la
contratacion del mejor talento de forma inclusiva, diversa y transparente para
cumplir con la continuidad operativa y crecimiento del negocio.

Jefe ADT — Operaciones: A cargo de la planificacién, control y desarrollo de las
actividades diarias del equipo de Atraccion de Talentos, Areas Operacionales,
velando por el cumplimiento en tiempo y forma de los procesos de reclutamiento
y seleccion CMPC.

Analista ADT — Operaciones: A cargo de planificar y desarrollar procesos de
reclutamiento y seleccion de CMPC, Areas Operacionales, realizando los procesos
necesarios para la cobertura de posiciones de vacantes para Drivers, Technical &

Professional, Senior Professional y Managers, con las personas idoneas,
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enmarcados en el procedimiento y plazos definidos por la Compaiiia, con el objeto
de contribuir al resultado del negocio mediante la disponibilizacion oportuna del
talento

Coordinador Experiencia ADT: A cargo de coordinar y ejecutar los procesos de
Contratacion e Ingreso para los/as candidatos/as seleccionados/as externas y para
movilidades internas en CMPC, asegurando una experiencia memorable de
onboarding, alineada a nuestra cultura, siendo la conexion de P&O con los futuros
talentos.

Ejecutivo Experiencia ADT: A cargo de ejecutar procesos de Contratacion e
Ingreso para los/as candidatos/as seleccionados/as externas y para movilidades
internas en CMPC, asegurando una experiencia memorable de onboarding,

alineada a nuestra cultura, siendo la conexion de P&O con los futuros talentos.

Esta area se divide en 3 grupos principalmente:

Transversales: Llevan a cabo los procesos de cargos que no forman parte del grupo
de operaciones para Empresas CMPC, Biopackaging, Celulosa y Oficinas
comerciales, cargos que van desde profesionales y técnicos hasta gerentes.
Operaciones: Llevan a cabo todos los procesos relacionados con operarios, cargos
que representan mas del 50% de la organizacion.

Experiencia: Equipo a cargo de realizar el Onboarding o incorporacion de los
colaboradores a su nuevo cargo, gestionando la induccion, la preparacion de los

implementos de trabajo necesarios, etc.

Estructuradamente se visualizan de la siguiente manera:
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Fuente extraida de Organigrama de Posiciones, Empresas CMPC.

El Area de Atraccion de Talentos pasa a ser una de las mas importantes dado que las

personas a las que recluta y selecciona son parte fundamental dentro de la organizacion.
4.3. ¢ Cuales son las Bandas Salariales?

Segun indica Javiera Fisher: Actualmente los cargos estan relacionados con una Banda

Salarial que los distribuye de la siguiente manera:

Drivers: Equivalen a operarios

e Technical and Professional: Como su nombre lo indica, equivalen a técnicos y
profesionales.

e Senior Professional and Leader: Equivalen a los cargos profesionales con mas
experiencia o a cargos con liderazgo.

e Manager: Como su nombre lo indica equivalen a cargos de Gerentes, donde

también es posible encontrar Subgerentes. (Fisher, Bandas, 2023)
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CMPC establecié un SLA para cada Banda Salarial, es decir, establecié cuanto deberia
durar un proceso de reclutamiento relacionado con una de estas bandas salariales con tal de
cumplir en tiempo tomando en cuenta que cada banda salarial, independiente del tipo de
cargo, también tiene asociado sus propios requerimientos. Como ADT indica en sus objetivos

2023, el SLA para cada banda salarial es el siguiente:

SLA Total 2023
Etapa
Drivers 45
Technical and Professional 70
Senior Professional and Leader 70
Manager 90
Senior Manager 90
Senior Executive 120

Fuente extraida de Objetivos ADT 2023.

De esta forma es posible visualizar que los cargos de Drivers son administrados por los
Analistas ADT — Operaciones y que los cargos entre Technical and Professional y Manager

son administrados por Analistas ADT — Transversales.

4.4. Reclutamiento en la actualidad.

Segun GrabJobs, un portal de basqueda de empleo, las empresas deben mantenerse a la

vanguardia en 5 temas principales para el afio 2023:

e Automatizar el proceso de contratacion tanto como se pueda. Transferir las
entrevistas y ferias profesionales en linea para llegar a la audiencia méas amplia.
Una vez se contraten nuevos empleados, ahorrar tiempo con la firma de contratos

digitales y automatizando los procesos de incorporacion de sus candidatos.
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Confiar en la tecnologia para seleccionar candidatos calificados y administrar el
proceso. Hacer esto ahorra horas de trabajo, lo que se traduce en ahorros
significativos.

Busque candidatos altamente calificados a nivel internacional utilizando portales
de empleo globales.

Utilizar chatbots para entrevistas y sistemas CRM para interactuar con posibles
contrataciones y mejorar la experiencia del candidato. Esto permitira atraer y
retener al mejor talento.

Enfocar el mensaje de la marca empleadora en la adaptabilidad y la resiliencia. Su
reputacion, como ha manejado el cambio frente a esta pandemia y qué tan bien se
ha cuidado a su personal actual seran lo mas importante para los nuevos reclutas.

(Berard, s.f.)

Estas tendencias para el afio 2023 muestran la importancia de automatizar y sistematizar

los procesos de reclutamiento para poder atraer a la mayor cantidad de talento y también para

poder contratar al mejor talento disponible con tiempos méas acotados.

4.5. Participantes del proceso de reclutamiento.

Dentro del proceso de reclutamiento y seleccion de CMPC existen otros participantes

ademas de Atraccion de Talentos, segun indica Benjamin Segovia (Analista ADT — Areas

Transversales) estos participantes son:

Candidato/a: Corresponde a un potencial interesado en una de las vacantes de
CMPC y sus unidades de negocio, estan divididos en candidato interno y externo.

Los candidatos externos corresponden a colaboradores actuales de CMPC que
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tengan interés en participar de una movilidad dentro de la empresa asumiendo asi
un nuevo rol; este candidato debe cumplir ciertos requisitos como nota de
Evaluacién de Desempefio, antigliedad en el cargo y su ajuste al salario ofertado,
ademas debe notificar a su jefatura que participa dentro de un proceso de seleccion
en CMPC. En cuanto a candidatos externos son todas aquellas personas que
forman parte del mercado y que manifiestan formar parte de CMPC a través de los
medios oficiales de postulacion como Sitio de Carrera, LinkedIn, etc.

Hiring Manager/Lider: Hiring Manager hace referencia a un lider dentro de CMPC
quien tiene la necesidad de cubrir una vacante, levantando la necesitad con su
HRBP por Mi Fibra mediante una “Solicitud de requisicion” y ademas participa
de la evaluacién de los candidatos y definir al candidato/a seleccionado/a.

HRBP (Human Resources Business Partner): Es quien transfiere las necesidades
del Hiring Manager/Lider a las areas especialistas de la Gerencia de Personas,
ofreciendo guia y apoyo a su cartera de clientes interno. Los HRBP estan
segmentados por unidad de negocio y filial. En el caso del proceso de atraccion de
talento, son quienes se encargan de validar la activacion de las vacantes solicitadas
por el Hiring Manager/Lider, debiendo proveer todos los requisitos
administrativos necesarios para poder administrar el proceso como la renta,
posicién en el organigrama, una correcta evaluacion del cargo, requisiciones
aprobadas y creadas en sistema.

Empresas HeadHunter/Evaluadores: Partners del proceso de reclutamiento,
quienes participan del proceso de licitacion, trabajando en conjunto con ADT para

cubrir vacantes confidenciales, un proceso con un alto nimero de vacantes o
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proyectos de contrataciones. Pueden ser empresas nacionales o internacionales
quienes aplican sus estrategias para elegir al mejor talento disponible realizando
sus propias evaluaciones y entrevistas.

Compensaciones: Area responsable de definir los niveles de renta para todos los
cargos de la compafiia, quienes se reunen con el HRBP para definir la renta de los
cargos. Ademaés, dan los lineamientos para poder generar cartas de oferta a
candidatos seleccionados.

Onboarding (Experiencia ADT): Parte del equipo de Atraccion de Talentos,
compuesto por 3 personas, quienes son responsables de iniciar el onboarding de
los nuevos colaboradores, solicitando documentacion para generar contratos,
darlos de alta en sistema, crear usuarios y realizando solicitudes con las éareas
respectivas (T.l. y Administracién Laboral) trabajando transversalmente para

todas las unidades de negocio y filiales de CMPC. (Segovia, 2023)

Existen otros agentes que también influyen en Atraccidn de Talentos, que no forman parte

directamente del proceso de reclutamiento, sino que forman parte de la gestion del sistema.

People Technology: Area de la Gerencia de Personas CMPC que se encarga de
gestionar los sistemas que se utilizan en CMPC, dando apoyo a las otras areas a
administrar las herramientas que utilizan, en el caso de Atraccion de Talentos, se
encargan de administrar la plataforma de Cornerstone OnDemand o Mi Fibra

(como es conocido en CMPC).
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Atraccion de Talentos se relaciona con muchos agentes para poder llevar a cabo sus
labores habituales, quienes tienen un rol definido dentro del area e influyen de diferente

manera en la administracion de los procesos de reclutamiento.

4.6. ¢ Qué es Cornerstone OnDemand?

Cornerstone OnDemand es una aplicacién basada en la nube para la gestion del
talento. Cornerstone ofrece suites para reclutamiento, capacitacion, monitoreo y
planificacion del desempefio, aprendizaje y administracion de datos de recursos

humanos. Esté escalado para empresas.

Cornerstone impulsa la fuerza laboral preparada para el futuro, con software y soluciones
de recursos humanos disefiados para unir personas, equipos, tecnologia y negocios, e inspirar
un entorno de trabajo de crecimiento, agilidad y éxito para todos. Con un sistema impulsado
por inteligencia artificial y orientado a las habilidades disefiado para la fuerza laboral
contemporanea, Cornerstone ayuda a las organizaciones a modernizar la experiencia de
aprendizaje y desarrollo, ofrecer el contenido mas relevante desde cualquier lugar, acelerar
el talento y la movilidad profesional, y establecer las habilidades como el lenguaje universal
del crecimiento y éxito en todo el negocio. Cornerstone atiende a mas de 7000 clientes y 90

millones de usuarios y esta disponible en 180 paises y 50 idiomas.

e Aprendizaje y desarrollo (Learning & Development): Ayudando a mejorar las
habilidades de los alumnos con el software de gestion del aprendizaje.

e Reclutamiento y Onboarding (Recruiting & Onboarding): Permitiendo llenar los
requisitos de trabajo mas rapido con una experiencia de candidato atractiva y un

proceso optimizado de reclutamiento e incorporacion.
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e Gestion del rendimiento (Performance Management): Ayudando a construir una
cultura de alto rendimiento que motive a las personas a alcanzar su potencial.

e Encuestas de compromiso (Engagement Surveys): Midiendo el impacto comercial
de los programas de talento y obtenga una imagen clara del compromiso y la
satisfaccion de los empleados.

e Empresa extendida (Extended Enterprise): Expandiendo el aprendizaje a
audiencias que son criticas para la organizacion, como socios o clientes.

e Core HR: Permitiendo consolidar sin complicaciones los procesos de recursos
humanos en un solo lugar para apoyar, recompensar e involucrar mejor a las
personas.

e Planificacion de la fuerza laboral (Workforce Planning): Maximizando la
eficiencia de la fuerza laboral a través de una planificacion cuidadosa y un enfoque
colaborativo basado en datos.

e Analisis e informes: tome decisiones de talento mejores y mas informadas con
analisis predictivos y visualizaciones.

e Integracion y API: conéctese a un ecosistema méas amplio para mover datos donde

tienen su mayor impacto. (TrustRadious, s.f.)

El Area de Atraccion de Talentos CMPC utiliza principalmente la herramienta de

Recruiting & Onboarding, que cuenta con las siguientes funcionalidades:
Para Recruiting:

e Gestion de las solicitudes o requisiciones de trabajo: Capacidad de crear trabajos

de forma rapida.
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Publicacion en el sitio web de la empresa: El software permite que las
publicaciones se muestren en el sitio web de la empresa (también conocido como
sitio de carreras).

Publicar en redes sociales: El software tiene la capacidad de realizar publicaciones
en diferentes redes sociales.

Publicacion en sitios de busqueda de empleo: El software brinda la capacidad de
publicar anuncios en los principales sitios de busqueda de empleo.

Formulario de solicitud personalizado (para candidatos/as): Formulario de
solicitud para los solicitantes (candidatos/as) que permite la captura de
informacion previa.

Gestion de CV: El software permite que los curriculums se carguen de forma
masiva Yy que se analice la informacion de contacto

Prevencién de candidatos duplicados: Evita que se agreguen candidatos que ya
estan en el sistema.

Busqueda de candidatos: Las herramientas de busqueda permiten ubicar
candidatos con ciertos atributos.

Seguimiento de solicitantes (candidatos/as): Permite a los reclutadores asignar a
candidatos a varias etapas para que otros puedan ver el estado de un vistazo.
Colaboracidn: Brindan la posibilidad de compartir notas y evaluaciones.
Creacion y delegacion de tareas: Capacidad de crear tareas del proceso de
contratacion y asignarlas a otros.

Plantillas de correo electrénico: El software permite la creacion de plantillas de

correo electrénico estandar para la comunicacion con candidatos/as.
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Permisos de usuario: Permiten decidir qué informacion pueden ver o editar otros.
Notas y alertas: Las notificaciones y recordatorios informan de las tareas que se
deben completar.

Reportes: Reportes sobre métricas de reclutamiento clave, dando la posibilidad de

acceder mostrar informacion como tiempos de contrataciones.

Para Onboarding:

Portal de nuevas contrataciones: El nuevo portal de contratacion elimina la
impresion y el envio por correo con un portal personalizado de todas las lecturas
requeridas, informacion corporativa y todos los formularios y otros documentos,
en linea.

Herramientas de seguimiento del administrador: Permiten a los gerentes de
contratacion verificar el estado de las contrataciones individuales para todas las
actividades de incorporacion.

Seguimiento e informes de cumplimiento: Es la capacidad de garantizar que todas
las nuevas contrataciones cumplan con las reglamentaciones federales de empleo.

(TrustRadious, s.f.)

Como indica Gartner, Cornerstone no es la Unica herramienta de este estilo en el mercado,

algunas de estas herramientas son:

Workday, Workday Human Capital Management.
Saba, Saba TalentSpace.

SAP, SAP SuccessFactors HXM Suite.

UKG, UKG Pro.
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Cornerstone OnDemand es una herramienta de gestion de talento que permite realizar
muchas de las actividades de reclutamiento y onboarding que facilitan la gestion diaria que
realizan los Analistas de Atraccion de Talentos en CMPC y los Researcher CMPC y mantener
la informacion necesaria en nube. Esto también trae consigo un desafio, ya que las
funcionalidades que trae son demasiadas y su desconocimiento podria causar que no se le

esté sacando el mayor provecho a la herramienta.

Otro punto importante a destacar es como se gestionan los datos de Cornerstone y qué es

lo que se puede hacer con ellos.

4.7. APls de Cornerstone.

Como indica Cornerstone en su pagina web:

“Cornerstone ofrece varias APl y conectores que le permiten crear aplicaciones que se
integran con Cornerstone. Las APl son RESTful, admiten autenticacién y autorizacion
modernas mediante OAuth 2.0 y admiten JSON (y, en algunos casos, también XML).”

(Cornerstone OnDemand, s.f.)

“La APl RESTful es una interfaz que dos sistemas de computacion utilizan para
intercambiar informacion de manera segura a través de Internet. La mayoria de las
aplicaciones para empresas deben comunicarse con otras aplicaciones internas o de

terceros para llevar a cabo varias tareas.” (Amazon, s.f.)

“OAuth 2.0, que significa “Open Authorization” (autorizacion abierta), es un estandar
disefiado para permitir que un sitio web o una aplicacién accedan a recursos alojados por

otras aplicaciones web en nombre de un usuario.” (Auth0, s.f.)
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“JSON (JavaScript Object Notation - Notacion de Objetos de JavaScript) es un formato
ligero de intercambio de datos. Leerlo y escribirlo es simple para humanos, mientras que
para las maquinas es simple interpretarlo y generarlo. Esta basado en un subconjunto
del Lenguaje de Programacion JavaScript, Standard ECMA-262 3rd Edition - Diciembre
1999. JSON es un formato de texto que es completamente independiente del lenguaje,
pero utiliza convenciones que son ampliamente conocidos por los programadores de la
familia de lenguajes C, incluyendo C, C++, C#, Java, JavaScript, Perl, Python, y muchos
otros. Estas propiedades hacen que JSON sea un lenguaje ideal para el intercambio de

datos.” (JSON, s.f.)

De la misma forma Cornerstone ofrece a sus clientes conectores que son esencialmente
un conjunto empaquetado de APl y webhooks. Los conectores le permiten realizar
integraciones basadas en flujos de trabajo con Cornerstone. Son RESTful, admiten

autenticacion basica y JSON. (Cornerstone OnDemand, s.f.)

Como indica Cornerstone sobre estos conectores: “Los conectores de Cornerstone le
permiten crear integraciones basadas en flujos de trabajo con las suites de Reclutamiento
y Aprendizaje de Cornerstone. Como cliente, estos conectores le brindan la capacidad de
integrarse con sus proveedores preferidos mientras mantiene una experiencia de usuario
uniforme en Cornerstone. Como proveedor, los conectores le permiten crear integraciones
estandarizadas con Cornerstone que brindan la misma habilitacion y experiencia de

usuario final en todos los clientes.” (Cornerstone OnDemand, s.f.)
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De esta manera la herramienta de Cornerstone abre posibilidad de integrar la informacion
con otras herramientas que los clientes prefieran, pero que a su vez permitan realizar esta

integracion.

4.8. ;Qué es Mi Fibra?

Como indica el equipo de Atraccion de Talentos CMPC, Mi Fibra es un sistema de gestion
del talento adaptado de Cornerstone que el area utiliza para para llevar a cabo sus procesos
de reclutamiento y administrar a los candidatos de cada requisicion (las requisiciones son
solicitudes de cargos) para mejorar la experiencia del Equipo de Atraccion de Talentos, los
Hiring Manager / Lideres, los Candidatos y las deméas personas que estan involucradas en el
proceso. Este sistema se logra gracias a un contrato de prestacion de servicios que tiene

Cornerstone con CMPC.

Por lo tanto, CMPC tiene acceso a todas las herramientas que ofrece Cornerstone en

términos de reclutamiento.

Cabe destacar que esta herramienta también se utiliza para administrar la incorporacion
de los nuevos colaboradores o los colaboradores de CMPC que obtuvieron un nuevo cargo
dentro de la empresa, dando la posibilidad de administrar y gestionar la entrega de los
implementos necesarios para el cargo, coordinar la induccion y medir los resultados y la

satisfaccion en cuanto a esta nueva incorporacion.

Otro de los usos especificos que tiene Mi Fibra estd mas enfocado en el area de Formacion
y Aprendizaje, ya que a través de la plataforma pueden configurarse, asignar y realizar
capacitaciones y hacer recomendaciones para capacitar al personal de acuerdo a sus
competencias.
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A partir de esta herramienta CMPC lleva a cabo todos sus procesos de reclutamiento. Es
una herramienta donde existe poco conocimiento por parte del equipo, situacion que puede
mejorar aportando con mayor conocimiento sobre la plataforma y con configuraciones al

sistema que puedan hacer su potencial pueda ser explotado.

4.9. Contexto de Atraccién de Talentos CMPC.

Para el afio 2023 el area de Atraccion de Talento CMPC decidié que todos los procesos
de reclutamiento deberian ser registrados en Mi Fibra, ya que el afio 2022 la plataforma solo
era utilizada para registrar los procesos que eran externalizados con empresas HeadHunter.
La decision de comenzar a registrar los procesos de reclutamiento en Mi Fibra se debe
principalmente a que el area quiere y necesita respaldar su toma de decisiones a partir de una
unica fuente de datos, en este caso Cornerstone que es una herramienta que cuenta con los
implementos necesarios para registrar la informacion que se necesita para llevar a cabo un
proceso de reclutamiento y seleccion. Junto a lo anterior, el area también busca controlar
todos los procesos de reclutamiento que forman parte de Empresas CMPC, Celulosa y
Biopackaging. Para que esta transicion sea factible es necesario que el equipo conozca coémo
usar la herramienta de Mi Fibra y que ademas esta herramienta cuente con los implementos

necesarios para contengan toda la informacién necesaria.

Es importante destacar que el area para el afio 2023 también se encuentra en una transicién
de medicién de datos, ya que en el 2023 el ADT busca utilizar nuevos KPIs y mejorar la

medicion de las métricas actuales para medir su desempefio.

El registro de los procesos en Mi Fibra también esta enfocado en que todos estos procesos

de reclutamiento sean analizados y llevados a cabo por el area de Atraccion de Talento
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CMPC, lo que impulsa a que el area efectivamente administre todos los procesos de
reclutamiento de Empresas CMPC, Biopackaging y Celulosa siendo propietarios principales
de cada requisicion que se abre en Mi Fibra, en donde todos aquellos procesos que no son

abiertos mediante el sistema de Cornerstone no seran tomados en consideracion por el area.

Gartner es una organizacion dedicada principalmente a la consultoria, investigacion y
asesoramiento en una de sus conversaciones sobre la estructura de reclutamiento indica el
volumen de carga laboral y como estos voliumenes afectan diferentes dimensiones del

proceso de reclutamiento a través de una tabla cuya fuente fue adaptada de CH2M:

Exit the RED ZONE — Value Add to CH2M
Higher Value Lower Value
- = - ValueAdd -----------—"-----—---- »
100% (<20 Requisitions)? 125% (20-25 Requisitions)*  150%—175%+ (25+ Requisitions)
Planning and SLA Detailed Kickoff Meeting Brief Check-In E-Mailed Check-In
jSourl::ing Targeted, Proactive Some Sourcing Post and Pray, Inbox
Candidates Outreach (o R picants, Seling  Candidate Outreach Acive Applcants Oniy
Screening Qualified, Interested, Affordable, Selling  Selective Screening Interested, Affordable
:Assessment Facilitate Quality Decisions/Selection Some Clarifying Support Chase Feedback
Offer Pre-Close, Sell Selective Closing Approval, Present
Client Management  Consultative, Trainer, Influencer Attend Meetings Fire Fight, Reactive
:Focus Quality Hires, Priorities Some Prioritization Close Regs

Red Zone: Overpaid
Recruitment Coordination

Fuente extraida de Gartner, Conversacién sobre la estructura de reclutamiento,

adaptada de CH2M

Uno de los puntos que es importante destacar de esta grafica es el Valor Agregado, que
depende de la carga laboral (requisiciones por mes) que tiene cada analista de atraccion de
talento, donde un alto valor agregado se da cuando cada integrante del equipo tiene menos
de 20 requisiciones, lo que desencadena una administracién mas eficiente y detallada de los
procesos de reclutamiento y seleccion, siendo considerada la “zona verde” que es donde el

equipo mejor se desempefia; un volumen de requisiciones considerado “normal” es uno
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donde el valor agregado es estandar donde el volumen de requisiciones por analista es de 20
a 25 requisiciones; por ultimo, existe un bajo valor agregado cuando el volumen de
requisiciones por analista es de 25 requisiciones, 1o que es considerado como una carga alta
o “zona roja”, lo que causa que los procesos de reclutamiento administrados sean menos

eficientes donde el equipo es mas reactivo ante las situaciones que se presentan.

Segun Javiera Fisher, Subgerente de Atraccion de Talento CMPC, el equipo de Atraccién
de Talento CMPC usualmente controla un volumen de 25 a 30 requisiciones de manera
mensual (Fisher, Conociendo CMPC, 2023) y dado lo que informa Gartner en la tabla
anterior el equipo se encuentra en una “zona roja”, esto ocasiona que cuando el equipo supera
el volumen de 30 requisiciones por analista o cuando el equipo realice otras tareas relevantes
para la gerencia deba apoyarse con empresas externas de reclutamiento como consultoras o
empresas HeadHunter para llevar a cabo sus procesos de reclutamiento. En general, un
analista del equipo de Atraccién de Talento CMPC debe preparar datos e indicadores de sus
procesos de reclutamiento para presentarlos a la gerencia como parte de sus actividades, esto
usualmente demora 2 semanas para cada analista y es prioritario para la gerencia, entonces
cuando el equipo mantiene una cantidad alta o estandar de procesos de reclutamiento se ven

obligados a buscar apoyo ya sea en otra persona del equipo o a través de una empresa externa.

El equipo ADT maneja los procesos de reclutamiento de 3 formas diferentes: interno,
hibrido y externalizado. La primera es la forma interna, es decir, que el equipo de analistas
controla todas las etapas de las requisiciones de inicio a fin; de forma hibrida, derivando las
entrevistas a empresas HeadHunter especializadas en reclutamiento y seleccion; por ultimo,
procesos que se trabajan de forma externalizada, esto quiere decir que los procesos de

reclutamiento son llevados a cabo de principio a fin por empresas HeadHunter de
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reclutamiento y seleccion. La externalizacién completa de los procesos de reclutamiento
representa un desafio para el area de Atraccion de Talentos dado que aunque son 0S procesos
qgue mas alivianan la carga del equipo también son los mas costosos y su costo varia
dependiendo de la banda salarial del cargo que se esté buscando ya que el cobro se basa en
la renta bruta anual del cargo, por ejemplo, para un cargo considerado “Driver” el cobro es
de 1 R.B.A.(Renta Bruta Anual), para “Technial and Professional” el cobro es de 1,5 R.B.A.,
para “Senior Professional and Leader” es de 2 R.B.A. y para “Manager” y “Senior Manager”
el cobro es de 3 Rentas Brutas Anuales en adelante. Como ejemplo, un cargo de Technical
and Professional tiene un rango salarial desde $1.147.000 a $2.700.000, por lo que
externalizar uno de estos cargos con empresas HeadHunter costaria entre $1.720.500 y
$4.050.000. Ante esto se debe considerar que el area tiene un presupuesto asignado para
externalizar procesos de forma completa y el cobro por la busqueda del cargo dependera de
la renta bruta anual y de el cobro de la empresa por la externalizacion de ese cargo por lo que

podrian haber gastos superiores a los $4.050.000 por cargo.

Ademas, es menester mencionar que el area cuenta con objetivos relacionados a la
cantidad de procesos que controla el equipo de Atraccion de Talento y que se encuentran
registrados en Mi Fibra. Otros objetivos estan relacionados a la diversidad e inclusion, ya
que la empresa fijo metas para el afio 2023 y 2030 relacionados a la cantidad de mujeres que
son contratadas, las mujeres que son contratadas en puestos de liderazgo y la cantidad de
personas con discapacidad que forman parte de la empresa, esto también afecta a cada filial
y planta, ya que cada una debe aportar con una cantidad minima especifica. Los otros
objetivos que son importantes mencionar estan relacionados a los tiempos de contratacion y

los tiempos que deberian destinarse a cada etapa del proceso, ya que consideran que deben
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ser competitivos a nivel nacional y a nivel global, pero primero estos datos deben ser
medidos, y esto para que el equipo pueda mantenerse informado y controlar los tiempos que

estdn demorando en cada etapa del proceso y en finalizar la contratacion.

A comienzos del afio 2023 se evidencid un desconocimiento en términos generales sobre
el uso de la herramienta, ya que con su nivel de conocimiento actual les permite utilizar la
herramienta y llevar a cabo los procesos de reclutamiento, pero no les permite utilizar la
herramienta y las funcionalidades que otorga el sistema de la manera mas eficiente. Este
factor es de suma importancia dado que el equipo deberia tener un nivel avanzado o experto

de conocimientos en Mi Fibra en el moédulo de reclutamiento.

Para el afio 2023 Atraccion de Talento decidid realizar una proyeccion de ingresos de
personas a la empresa con el fin de estimar y planificar la carga laboral del equipo
proyectando que para el afio 2023, en comparacion con el afio 2022, tendra méas de 1.000
ingresos, lo que desafia al &rea a planificar y llevar a cabo los procesos de reclutamiento de

forma eficiente y que no afecte su carga laboral.

4.10. Encuesta de conocimientos en Mi Fibra.

En el afio 2023 se realizé una encuesta al equipo de Atraccion de Talentos CMPC para
conocer los temas relacionados con la plataforma de Mi Fibra que estaban méas débiles en el
equipo para planificar una capacitacion sobre estos temas. Esta encuesta fue respondida por

11 personas del equipo.

A continuacion, se mostrara cada pregunta con las respuestas del equipo:

- Enescalade 1ab, el nivel de conocimientos a nivel global que tienen de Mi Fibra.
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8 (72,7 %)

3 (27,3 %)

0(0 %)

| 0(0 %) 0(0| %)

1

Fuente extraida de Capacitacion Mi Fibra ADT, CMPC.

- En escala de 1 a 5, el nivel de conocimientos que tienen sobre el modulo de
Administrar Requisiciones.
7 (63,6 %)
4 (36,4 %)

0 (ui%) 0 (0| %) 0 (0 %)

1 2

Fuente extraida de Capacitacion Mi Fibra ADT, CMPC.

- En escala de 1 a 5, el nivel de conocimientos que tienen sobre el médulo de

Publicacion de Requisiciones.
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4 (36,4 %) 4 (36,4 %)

3(27.3 %)

0(0 %)

Fuente extraida de Capacitacion Mi Fibra ADT, CMPC.

- En escala de 1 a 5, el nivel de conocimientos que tienen sobre el modulo de

Administracion de Candidatos.

6 (54,5 %)

3 (27,3 %)

2 (18,2 %)

0 (0 %)

| 0 (0 %)

1

Fuente extraida de Capacitacion Mi Fibra ADT, CMPC.

- Enescalade1ab, el nivel de conocimientos que tienen sobre el moédulo de Cierre

de la Requisicién.
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5 (45,5 %)

2 (18,2 %) 2 (18,2 %)

1(9,1 %) 1(9,1 %)

Fuente extraida de Capacitacion Mi Fibra ADT, CMPC.

- En escala de 1 a 5, el nivel de conocimientos que tienen sobre el méodulo de

Reporteria.

10,0 10 (90,9 %)
75
50
25
0(0% 0(0% 0 (0 %
T 0 %) 0 %) %)
0,0
1 2 3 4 5

Fuente extraida de Capacitacion Mi Fibra ADT, CMPC.

Con esto podemos ver que el nivel de conocimiento en Mi Fibra en la mayoria de los
maodulos es regular y en otros casos es bastante bajo, por lo que es dificil sacarle el mayor
provecho a la plataforma disponible, generar mayor conocimiento sobre la herramienta y

buscar formas de agilizar el uso de estas.
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4.11. Proyeccion de Ingresos.

Para poder predecir la carga laboral del equipo en términos de ingresos, que pueden verse
como cantidad de procesos de seleccion, el Area de Atraccion de Talentos utiliz6 la data
disponible de los ingresos en el afio 2021 y en el afio 2022 para predecir el comportamiento

del afo 2023.

En la presentacion de Datos Para Atraccion de Talentos CMPC se muestra la proyeccion

de ingresos para el afio 2023.

En el afio 2021 se registraron 1.123 ingresos

Operarios: 700 ingresos

Ejecutivos: 78 ingresos

Profesionales y Técnicos: 345 ingresos

En el afio 2022 se registraron 1.603 ingresos

Operarios: 1.083 ingresos

Ejecutivos: 90 ingresos

Profesionales y Técnicos: 430 ingresos

Para el afio 2023 la empresa proyecta registrar 2.650 ingresos en todas sus unidades de

negocio.

e Operarios: 1.683 ingresos
e Ejecutivos: 230 ingresos

e Profesionales y Técnicos: 737 ingresos (Atraccion de Talentos CMPC, 2023)
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Gréaficamente se distribuyen de la siguiente manera:

= 2021 == 2022 Proyeccién 2023

300

200

100

Ingresos Reales y Proyectados

@
@ @
R\ &

Fuente extraida de Proyeccion de Ingresos ADT 2023, CMPC.

A partir de esta estimacion el area proyecta tener mas de 1.000 ingresos, 1o que representa
una carga laboral importante para todo el equipo de Atraccion de Talentos y remarca la
necesidad de ser mas eficientes en la administracion de estos procesos para cumplir con los
objetivos de cada etapa, parte importante de esto es la “forma” en la que se llevan a cabo

estos procesos de reclutamiento, ya que podrian hacer mas eficiente su gestion.
4.12. CPM.

El Critical Path Method (CPM) o Método de la Ruta Critica es un método utilizado para
estimar la minima duracion del proyecto y determinar el nivel de flexibilidad en la

programacion de los caminos de red l6gicos dentro del cronograma.
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Segtin el PMBOK: “Esta técnica de analisis de la red del cronograma calcula las fechas
de inicio y finalizacion, tempranas y tardias, para todas las actividades, sin tener en cuenta
las limitaciones de recursos, y realiza un analisis que recorre hacia adelante y hacia atras

toda la red del cronograma”.

Las fechas de inicio y finalizacion tempranas y tardias resultantes no constituyen
necesariamente el cronograma del proyecto, sino que mas bien indican los periodos dentro
de los cuales se podrian llevar a cabo las actividades, teniendo en cuenta los parametros
introducidos en el modelo de programacion para duraciones de las actividades, relaciones
I6gicas, adelantos, retrasos y otras restricciones conocidas. EI método de la ruta critica se
utiliza para calcular la(s) ruta(s) critica(s) y el nivel de holgura total y libre o flexibilidad de
la programacién en los caminos de red logicos dentro del modelo de programacion. Para
cualquiera de las rutas del cronograma, la holgura total o flexibilidad se mide por la cantidad
de tiempo que una actividad del cronograma puede demorarse o extenderse respecto de su
fecha de inicio temprana sin retrasar la fecha de finalizacion del proyecto ni violar ninguna
restriccion del cronograma. Una ruta critica se caracteriza normalmente por el hecho de que
su holgura total es igual a cero. Tal y como se implementa en la secuenciacion del método
de diagramacidn por precedencia, los caminos criticos o rutas criticas pueden tener holgura
total positiva, nula o negativa, segun las restricciones aplicadas. Se produce una holgura total
positiva cuando el recorrido hacia atras se calcula a partir de una restriccion del cronograma
posterior a la fecha de finalizacion temprana calculada durante el recorrido hacia adelante.
Se produce una holgura total negativa cuando se viola, por duracion y por logica, una

restriccion relativa a las fechas tardias. (Project Management Institute, 2017)

Gréaficamente se ve de la siguiente manera:
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5|5 [0
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CLAVE MNodo de ™ T ™ Trragecan
Actividad |remprana| Pur=titn | fompeana
Nombre de |a Actividad
Inicio | Holgura | Finsizacidn
Tardio Tatal Tardia
NOTA: En este ejemplo se utiliza la convencién aceptada de que Vinculo de Ruta Critica el

el proyecto comienza a partir del dia 1 para el célculo de fechas
de inicio y finalizacion. Existen otras convenciones aceptadas
que pueden ser utilizadas.

Vinculo de Ruta No Critica

Fuente extraida Guia del PMBOK Sexta Edicion 2017, pag. 211.

Con esta herramienta puede estimarse la duracion que deberia tener cada actividad en un

proyecto para el area de Atraccion de Talentos.

4.13. Carta Gantt.

Segun la Guia de los Fundamentos para la Direccién de Proyectos o PMBOK en su sexta
edicién indica que los Diagramas de Barras, o también conocidos como Diagramas de Gantts:
presentan la informacion del cronograma donde las actividades se enumeran en el eje vertical,
las fechas se muestran en el eje horizontal y las duraciones de las actividades se muestran
como barras horizontales colocadas segun las fechas de inicio y finalizacidn. Los diagramas
de barras, comunmente utilizados, son relativamente faciles de leer. Dependiendo de la
audiencia, la holgura puede representarse o no. Para las comunicaciones de control y
direccidn, se utiliza una actividad resumen mas amplia y completa entre hitos o a través de
multiples paquetes de trabajo dependientes entre si y se representa en reportes de diagrama

de barras. (Project Management Institute, 2017)
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De esta manera es posible organizar las actividades con los plazos definidos en el CPM

en un diagrama sencillo de entender que indique el cronograma de cada proyecto.

4.14. Power Bl.

Como indica Deliotte, Power Bl es un conjunto de herramientas que pone el conocimiento
al alcance de todos y nos brinda acceder a nuestros datos de forma segura y rapida, generando
grandes beneficios para nosotros y para nuestra empresa. Es un sistema predictivo, inteligente
y de gran apoyo, capaz de traducir los datos (simples o complejos) en gréficas, paneles o
informes por sus cualidades como la capacidad grafica de presentacion de la informacion, o
la integracion de Power Query: el motor de extraccion, transformacion y carga (ETL)
incluido en Excel. Es una solucién de anélisis empresarial basado en la nube, que permite
unir diferentes fuentes de datos, analizarlos y presentar un analisis de estos a través de
informes y paneles. Con Power BI se tiene de manera facil acceso a datos dentro y fuera de
la organizacion casi en cualquier dispositivo. Estos analisis pueden ser compartidos por
diferentes usuarios de la misma organizacion; por lo que directivos, financieros, comerciales,

etc., pueden disponer de la informacion del negocio en tiempo real.

En términos origen de datos, Power Bl permite conectar a cientos de origenes de datos en
la nube o entorno local, creando informes con objetos integrados o creando objetos

personalizados.

El acceso a los datos puede ser desde una tabla Excel, Salesforce, Dynamic CRM, Google
Analytics, hasta complejas bases de datos (on-premise o en la nube), informacion de servicios

de Azure, etc., lo cual facilita tener toda la informacion en una Unica visualizacion.
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Con el andlisis de los datos, se pueden evaluar los crecimientos, debilidades, fortalezas de
una organizacion, y permitir la toma de acertadas decisiones a corto, mediano y largo plazo,

a traveés de los paneles, informes y graficos interactivos.

Power BI, nos permite analizar los datos y obtener patrones “poco visibles” y que ayuden
a llegar a conclusiones y toma de decisiones en favor de nuestra organizacion. Para ello se
puede usar la prevision, la agrupacion, las medidas rapidas; y para usuarios mas avanzados
esta herramienta brinda un potente lenguaje de férmulas de DAX, que nos proporciona un
control total sobre el modelo. Cuenta, ademas, con una funcionalidad de inteligencia
artificial, que no requiere codigo, con la que los usuarios pueden descubrir “informacion

oculta” que permite prondsticos a futuro y resultados estratégicos a nivel empresarial.

Como en la actualidad muchas empresas tienen gran cantidad de informacion en ficheros
Excel, una de las mayores ventajas de esta herramienta es su integracion con Excel, pues los
datos se pueden exportar y conectar con los paneles de Power Bl facilmente y como Power
Bl se actualiza constantemente, el andlisis de los datos es generado en tiempo real,

permitiendo la toma de decisiones al momento. (Cloded, s.f.)

De esta forma puede verse que Power Bl es una herramienta con mucho potencial para el
uso y control de datos, sobre todo con datos tan concretos como lo son los datos de

reclutamiento y seleccion.

4.15. Excel.

Actualmente Atraccion de Talentos CMPC registra la informacion de sus procesos de
reclutamiento en una planilla Excel que es compartida y utilizada por todo el equipo,
exceptuando Brasil, en formato Drive. La planilla de procesos ademas de servir para tener

51



informacidn de los procesos utiliza esta informacion para llevar un control general de la carga
laboral, la cantidad de procesos administrados y el SLA (o tiempos de demora) de cada

proceso.

¢ Qué es la herramienta de Excel?

Excel es una hoja de calculo que nos permite manipular datos numéricos y de texto en

tablas formadas por la unién de filas y columnas.

Gracias a los avances que ha tenido Microsoft Excel, hoy es posible usar esta herramienta
para un sinnimero de cosas, tanto en el &mbito personal, profesional, asi como dentro de
cualquier empresa, donde es posible ver en mayor medida como se utiliza o aplica el uso de

esta herramienta.

Excel se distingue de los deméas programas ofimaticos porque permite organizar datos en
filas y columnas, y al introducir datos numéricos y alfanuméricos en las hojas de calculo de
Excel, es posible realizar calculos aritméticos basicos o aplicar funciones matematicas de

mayor complejidad y utilizar funciones de estadisticas o funciones de tipo I6gica en Excel.

La hoja de célculo de Excel facilita en gran medida, trabajar con informacion que es
posible analizar, generar reportes mediante herramientas de gréficos y las tablas dinamicas.

(Excel Para Todos, s.f)

La herramienta de Excel resulta ser muy comun y util en las empresas, sobre todo con el
registro y uso de la informacién disponible en las hojas. Un problema que tiene Atraccion de

Talentos CMPC en la actualidad es que la informacion que tiene registrada en estas hojas en
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algunos casos no concuerda con la informacidn que se encuentra en Mi Fibra, por lo que en

ciertos casos podria llevar a resultados o conclusiones que no concuerden con la realidad.

4.16. Herramientas de andlisis.

Actualmente es posible utilizar varias herramientas para analizar el entorno, el contexto y
los beneficios relacionados con el Area de Atraccion de Talentos en CMPC, estas

herramientas son:

Analisis FODA: El analisis FODA es una técnica que se usa para identificar las fortalezas,
las oportunidades, las debilidades y las amenazas del negocio o, incluso, de algun proyecto
especifico. Si bien, por lo general, se usa muchisimo en pequefias empresas, organizaciones
sin fines de lucro, empresas grandes y otras organizaciones; el analisis FODA se puede
aplicar tanto con fines profesionales como personales. El analisis FODA es una herramienta
simple y, a la vez, potente que te ayuda a identificar las oportunidades competitivas de
mejora. Te permite trabajar para mejorar el negocio y el equipo mientras te mantienes a la

cabeza de las tendencias del mercado.

Fortalezas: Las fortalezas de FODA hacen referencia a las iniciativas internas que
funcionan bien. Se podrian comparar con otras iniciativas o con un costado competitivo
externo. Al analizar estas areas puedes entender qué es lo que ya funciona. Entonces,
puedes aplicar esas técnicas que sabes que funcionan bien —Ilas fortalezas— en otras areas

que pueden necesitar un refuerzo extra como la mejora de la eficiencia del equipo.

Debilidades: Las debilidades en FODA se refieren a las iniciativas internas que no
funcionan como es debido. Es una buena idea analizar las fortalezas antes que las
debilidades para generar referencias de lo que significan el éxito y el fracaso. La
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identificacion de las debilidades internas ofrece un punto de partida desde el cual mejorar

los proyectos.

Oportunidades: Las oportunidades en FODA son el resultado de las fortalezas y las
debilidades, junto con cualquier iniciativa externa que te colocard en una posicion
competitiva mas solida. Podria ser cualquier cosa, debilidades que quisieras mejorar o

areas que no se hubieran identificado en las primeras dos etapas del analisis.

Amenazas: Las amenazas en FODA se refieren a las areas que tienen el potencial de causar
problemas. Difieren de las debilidades en que las amenazas son externas y, por lo general,
estan fuera de nuestro control. Pueden ser eventos como la pandemia o un cambio en el

panorama competitivo. (Raeburn, 2021)

Analisis PESTEL: El Analisis PESTEL es una herramienta que te ayuda a definir el
analisis macroecondmico de la empresa de manera estratégica. PESTEL es el acronimo de
los diferentes tipos de factores externos que afectan al negocio, estos son, Politico,

Econdmico, Social, Tecnolégico, Ecoldgico, Legal.

1. Factores Politicos: Los factores politicos son aquellos que indican de qué forma las
acciones y medidas del Gobierno pueden influir en la operatividad y rendimiento de

la empresa.

2. Factores Economicos: En esta area estaran situadas todas las variables
macroeconomicas que afecten de manera positiva o negativa el desempefio de la
empresa tanto a nivel internacional como nacional. Ademas, hay que tener en cuenta

las variaciones que puedan presentar los ciclos econémicos, como los periodos de
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ascenso y de crisis en la economia. Dichos factores posiblemente amenacen o

beneficien el negocio.

3. Factores Sociales: En este sector estaran los aspectos tales como la creencia,
cultura, religion, costumbres y preferencias de cada individuo. Para una empresa esto
se traduce en aquellos elementos que pueden ser benéficos o no en los resultados que
esperan generar, debido a que lastendencias socialesvan evolucionando

constantemente y manifestandose de otras formas.

4. Factores Tecnoldgicos: Esta es la variable que cambia méas en el tiempo, ya que
constantemente se incorporan nuevas tecnologias al mercado. Es muy importante que
las empresas sean conscientes de esto, ya que determinaran su éxito en el futuro
inmediato. Los factores tecnoldgicos determinan el alcance de un negocio y las

posibilidades de integracion en el entorno.

5. Factores Ecoldgicos: Los factores ecologicos son aquellos aspectos relacionados
con la conservacion del medio ambiente y del entorno en general, es decir, que

resguardan el estado del terreno frente a las actividades empresariales.

6. Factores Legales: Por tltimo, hablamos de los factores legales, es decir, de aquellas
normativas y leyes que las empresas 0 negocios estan obligadas a cumplir y respetar.

(Simla, 2021)

Analisis de Propuesta de Valor: La propuesta de valor es una estrategia que pone en
marcha la empresa para distinguirse de sus competidores por algo en concreto y asi obtener

el benepléacito del pdblico. Se trata de destacar en que es mejor un negocio y cOmo va a
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beneficiar eso a las personas que utilicen esos servicios o productos y no los de la

competencia. (Peird, 2021)

Modelo Canvas: “Este modelo permite que el equipo de una empresa (con un modelo de
negocio de base existente) pueda expandir la comprension del impacto de un modelo de
negocio hacia una dimension muy centrada en la relacion con el cliente, asi como una mas
centrada en las variables de contexto que los determinan y que es tan importante de considerar
como la anterior (Fuerzas de la industria, aspectos macroeconomicos, fuerzas y tendencias

claves del mercado)”. (Innova CORFO, s.f)

Este modelo tiene 9 componentes clave que se definen a continuacion:

1. El bloque de segmento de clientes define los perfiles de clientes hacia quienes se
enfoca la oferta de valor. Es necesario realizar un trabajo de empatia en profundidad
para poder identificar de forma precisa las variables que los describen y los atributos
de valor deseados (funcionales, emocionales y sociales).

2. Elbloque propuesta de valor, corresponde a la descripcion de lo que el cliente necesita
resolver y por lo cual estaria dispuesto a pagar (un problema a resolver). La forma de
resolver esta necesidad es un producto o servicio (proceso) que aborda este “dolor”
pero el foco esté en el atributo de valor y no en el atributo o caracteristica funcional
o tecnoldgica de ese producto o servicio.

3. Eltipo de relacion con el cliente estara determinado por la manera en la cual se logra
la diferenciacion respecto de la oferta existente y como se establece un vinculo

efectivo entre la necesidad a resolver y el tipo de cliente a abordar. Explorar formas
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diversas y relevantes con mucho trabajo de observacion es la clave para el desarrollo
de este bloque.

Las fuentes de ingresos sera la forma en la cual se reciben ingresos por la combinacion
entre los tres bloques anteriores. En un contexto donde lo digital esta transformando
la manera como se hace negocios, es fundamental entender con una mirada amplia
las diversas posibilidades que hoy y mafana existiran para articular este blogque
(suscripciones, licenciamiento, arriendo, pago por publicidad, etc.)

En los canales de distribucion, se identifica la forma mediante la cual el cliente podra
acceder a la oferta de valor. Al Igual que en el bloque anterior, se debe tener una
mirada de futuro de modo de conocer y comprender el impacto que tiene y tendra lo
digital en la configuracion de un modelo de negocio

Las actividades clave, corresponden al bloque mediante el cual la empresa articula
una oferta de valor desde lo que es capaz de hacer sobre la base de sus capacidades
unicas o diferenciadas.

Los recursos clave, identifican los diferentes aspectos que la empresa necesita para
materializar la oferta de valor. Estos recursos financieros, de personas, fisicos o
digitales, debiesen considerar también un aspecto diferenciador.

La relacion con los proveedores, es el bloque donde se identifican la serie de alianzas
que la empresa debe realizar para accionar su oferta de valor para ganar en velocidad,
costo y/o calidad

El blogue de estructura de costos se define a partir de la forma como los costos fijos,
variables, economia de escala, entre otros aspectos que los definen, articulan de forma
efectiva e innovadora la materializacion de la propuesta de valor hacia el cliente.

(Innova CORFO, s.1)
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Todas las herramientas anteriormente mencionadas permiten formular de la empresa,
proyecto o producto que quiere llevarse a cabo analizando perspectivas de diferentes puntos

de vista por lo que seran Utiles para el desarrollo de este informe.
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5. Metodologia de trabajo

Para la realizacion de este trabajo se realizara un diagndstico de la situacion del Area de
Atraccion de Talentos CMPC analizando de forma interna y externa el area, con este analisis
se buscara confirmar o replantear el problema de investigacion. Una vez analizado el
problema de investigacion se dara paso a los proyectos que seran propuestos al area junto
con una planificacion de sus actividades y de la duracién estimada de cada uno de estos. La

metodologia de trabajo de manera més detallada sera la siguiente:

1. Diagnostico: Utilizar las herramientas de andlisis mencionadas en el marco teérico
para analizar factores que afectan al Area de Atraccion de Talentos de CMPC tanto

interna como externamente.

a. Analisis Canvas: Utilizar la herramienta de maneta textual y gréfica para
analizar internamente como el Area de Atraccion de Talentos influye dentro

de CMPC.

b. Andlisis PESTEL: Usar la herramienta de forma textual para realizar un
analisis externo de los factores que afectan al Area de Atraccion de Talentos

CMPC.

c. Analisis de Stakeholders: Analizar y ordenar cuales son los principales

Stakeholders que tienen relacion con el Atraccion de Talentos en CMPC.

d. Analisis FODA: Utilizar la herramienta de forma gréafica y textual para analizar
las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas que tiene el Area de

Atraccion de Talentos CMPC.
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Verificacion o Replanteamiento del Problema de Investigacion: Una vez realizado el
diagnostico, con la informacion disponible definir si el problema de investigacion esta

bien planteado o si es necesario reformularlo.

Realizar propuesta de proyectos: Mostrar los proyectos propuestos para el Atraccion
de Talentos CMPC, mostrando cuél es la propuesta de valor de estos proyectos y

principales beneficios.

Realizar un CPM con las actividades necesarias para cada proyecto, indicando
actividades iniciales, actividades dependientes, holguras y dias 0 semanas de duracion

de cada proyecto.

Realizar una Carta Gantt por proyecto y una Carta Gantt General para estimar cuanto
duraria cada proyecto y cuanto durarian todos los proyectos de forma acumulada

siendo trabajadas en conjunto.
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6. Desarrollo de la Investigacion

1. Diagndstico: analisis internoy externo del Area de Atraccion de Talentos CMPC:

a. Anélisis Canvas:

Para obtener un andlisis mas apegado a la realidad del area, este analisis sera aplicado

especificamente al area de Atraccion de Talentos de CMPC.

Modelo Canvas Textual

Segmento de Clientes: Atraccion de Talento CMPC define a su segmento de
clientes como Hiring Managers/Lideres, ya que realiza basquedas para completar
los cargos solicitados por personas con estos cargos, Hiring Managers solicitan
cargos de Technical and Professional, Senior Professional and Leader, Manager y
Senior Manager y las personas consideradas Lideres solicitan cargos para
operaciones y practicas.

Propuesta de Valor: Atraccion de Talento CMPC atrae y selecciona a los/as
mejores candidatos/as disponibles, promoviendo una experiencia positiva para las
personas que postulan y para los Hiring Managers o lideres: cumpliendo en tiempo
y forma, buscando perfiles que se adapten a cada cargo disponible en diferentes
paises utilizando los canales disponibles y acompafiando el proceso en cada una
de sus etapas, asesorando a sus clientes y gestionando sus procesos de la forma
mas eficiente posible.

Canales: Para llegar al publico en general el area utiliza su plataforma de gestion
de talento (Mi Fibra), el sitio de carreras interno (lugar donde postulan las personas

pertenecientes a CMPC), el sitio de carrera externo (donde postulan personas que
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no forman parte de CMPC), el correo electrénico como fuente de difusion, el boca
a boca, afiches, ferias laborales, portales de reclutamiento, convenio con
universidades, agencias de reclutamiento o empresas HeadHunter, redes sociales
y eventos sociales.

Relacion con los clientes: Atraccion de Talento busca el cargo solicitado por su
cliente, en este caso un/a Hiring Manager o Lider manteniendo una comunicacion
constante con esta persona y con su HRBP, velando por brindar una buena
experiencia, acompafiando su participacion dentro del proceso de reclutamiento,
buscando y seleccionando a las personas que mas se adapten al perfil solicitado,
utilizando los canales disponibles, gestionando el proceso de la forma mas
eficiente posible para cumplir con los plazos establecidos y asesorando al cliente
y a los demaés participantes este.

Fuente de ingresos: Atraccién de Talento CMPC es un area que no genera ingresos
para la organizacién, al menos no de manera directa, ya que la forma en la que
puede generarlos es a través del ahorro del presupuesto asignado para el area.
Recursos Clave: Para llevar a cabo sus labores, el area dispone de los siguientes
recursos: analistas de atraccion de talento, oficinas, herramientas de trabajo como
computadores, monitores y celulares, presupuesto, Mi Fibra (como plataforma
donde se ven todos los procesos de reclutamiento), SAP (donde se registran todos
los costos de la gerencia), Excel (herramienta donde se registra, analizay controlan
datos), Power Bl (como herramienta de analisis de datos), redes sociales,
plataformas de reclutamiento (como LinkedlIn, Firstlob, Trabajando.com o

Reqglut), Herramientas de Google como Gmail, Meet, etc (para realizar entrevistas
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online, persentaciones y para contactar a Hiring Managers/Lideres, HRBPs y a
los/as postulantes), convenios con agencias, empresas headhunter, universidades
e instituciones, stands y merchandising para ferias, ademas de contar con guias y
manuales.

Actividades Clave: El equipo de analistas debe registrar todos los procesos de
reclutamiento en Mi Fibra y realizar las etapas relacionadas a este proceso como
la revision curricular, la preseleccion, la entrevista Atraccién de Talento, la
entrevista Hiring Manager/Lider (la cual debe ser acompafiada de un analista), la
carta oferta y la seleccion final del proceso. También debe contactarse con el/la
Hiring Manager/Lider del proceso para que este informado sobre las etapas y las
personas que van avanzando, ademas debe mantenerse comunicado con el/la
HRBP asociado/a al cargo. El éarea participa de ferias laborales y eventos
universitarios para atraer talento, publica las vacantes no confidenciales en redes
sociales, otras plataformas de reclutamiento y a través de empresas HeadHunter y
otras empresas de reclutamiento. Como parte de su gestién también coordina los
examenes preocupacionales y psicolaborales, ademas de controlar las entrevistas
que con externalizadas o los procesos que son externalizados completamente. El
equipo debe mantenerse al tanto de los avances en la sociedad en términos de
diversidad e inclusion y los avances en la tecnologia.

Socios Clave: El éarea cuenta con los siguientes socios clave: Hiring
Manager/Lideres (personas con las que el equipo ya ha trabajado, conocen la
forma en la que se trabaja y que han tenido una buena impresion del equipo),
HRBPs (apoyan al area en la creacién y cierre del proceso de reclutamiento: en la

validacién del cargo solicitado, en la validacion de postulantes internos y en la
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validacion de la carta oferta), Empresas HeadHunter que apoyan a la gerencia con
la externalizacion completa o parcial de algunos de los procesos de reclutamiento,
agencias especializadas en exdmenes psicolaborales con los cuales se evalla a las
personas que postulan en determinadas etapas del proceso, People Technology
(como parte de CMPC apoya a la Gerencia de Personas & Organizacion en todos
los temas relacionados a sistemas como Mi Fibra y Power Bl), Cornerstone (como
empresa proveedora del sistema Mi Fibra es uno de los socios méas importantes),
Universidades (a través de las cuales se puede reclutar a nuevos talentos),
Instituciones que realizan examenes médicos como la ACHS, asociaciones o
fundaciones que fomentan la contratacion de mujeres y personas con
discapacidad), empresas con plataformas o redes sociales de reclutamiento
(destacando LinkedIn)

e Estructura de Costes: Atraccidn de Talento genera su estructura de costos en base
a su presupuesto anual, y esta estructura esta compuesta por: remuneraciones, el
contrato de prestacion de servicios con Cornerstone para la plataforma de gestion
de talento (Mi Fibra), convenio para examenes psicolaborales o assessment,
externalizacién total o parcial de los procesos de reclutamiento con empresas
HeadHunter, examenes preocupacionales, publicidad en medios y redes sociales,
ferias laborales, merchandising, convenios con plataformas de reclutamiento,
convenios con agencias de reclutamiento, empresas headhunter y universidades,
becas, kits de bienvenida, herramientas o sistemas de trabajo (como Power BI) y

gastos de marca empleadora.

Modelo Canvas Gréfico
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Fuente de elaboracion propia.

b. Andlisis PESTEL:

Factor Politico:

e Relaciones con otros paises

e Estabilidad del gobierno actual
e Politicas econdmicas del pais
[}

Factor Econdmico:

e Crecimiento econémico del pais

e Tasa de desempleo

¢ Niveles de importacion y exportacion

Incentivos a la contratacion de mujeres y personas con discapacidad.
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Tasas de Interés

Tasa de desempleo

Flujos de capitales

Precio de productos de derivados forestales y de papel como la Celulosa.

Presupuesto asignado a cada area de CMPC

Factor Social:

Diversidad e Inclusién dentro de las empresas.
Marca empleadora.

Reputacién corporativa.

Multiculturalidad de la empresa

Poblaciones alrededor de CMPC

Conflictos con pueblos indigenas

Factor Tecnoldgico:

Almacenar datos de postulantes y requisiciones.

Automatizar o sistematizar partes del proceso de reclutamiento.

Evolucion o mejoras dentro de la plataforma de Cornerstone que se ven reflejadas
en Mi Fibra.

Avances en inteligencia artificial que apoyen en reclutamiento y seleccion.
Avances y nuevos sistemas de gestion del talento.

Poca alfabetizacién digital en personas con bajos recursos.
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Factor Ambientales:

e Incendios forestales.
e Calentamiento Global

e Conflictos con pueblos indigenas.

Factor Legal:

Legislacion relacionada con el rubro forestal y de papel.

Legislacion medioambiental

Legislacion relacionada al reclutamiento, seleccién y ofertas a postulantes.

Autorizacion de uso de datos de postulantes para el proceso de seleccion.

Minimo legal de personas con discapacidad que debe tener una empresa.

Cargos con requisitos minimos de estudios.

c. Anélisis FODA:

Este analisis de realizara al Area de Atraccion de Talento CMPC resaltar los factores mas

importantes que afectan al area.

FODA Textual:

Fortalezas:

e El area es comprometida con sus procesos de reclutamiento y seleccion.
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La disposicion al cambio por parte del area de atraccion de talento.

Toda el area participa en proyectos que buscan mejorar la forma en la que se
trabaja.

Conexidn entre los equipos de ADT a lo largo de Chile.

El apoyo de People Technology.

Las herramientas y plataformas que se utilizan en el &rea como Mi Fibra, Power
Bl o LinkedIn ya estan contempladas dentro del presupuesto, por lo que no son un
costo adicional.

Manuales de uso de Mi Fibra a disposicion del area.

Oportunidades:

Avances de Cornerstone en temas de reclutamiento y seleccion que favorezcan el
uso de Mi Fibra.

La integracion de otras herramientas con Cornerstone.

Inteligencia artificial.

Eficiencia por automatizacion.

Proveedores que integren sistemas y etapas del proceso.

Digitalizacion de etapas presenciales como entrevistas, evaluaciones e

inducciones.

Debilidades:
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e Alta carga laboral del equipo, representada por una gran cantidad de procesos de

reclutamiento.

e Tiempo empleado en la carga, analisis, interpretacion y presentacion de la
informacién.

e Desconocimiento en el médulo de reclutamiento en Mi Fibra.

e Errores humanos en el uso de herramientas.

e (Gasto por externalizar procesos de reclutamiento.

Amenazas:

e Cantidad de ingresos esperados para este afio

e Errores de las jefaturas y HRBPs en partes del proceso como las entrevistas o
revision de postulantes

e Errores de personas que no forman parte de ADT y utilizan Mi Fibra

¢ Inteligencia artificial que reemplaza el rol

e Leyes que restrinjan la seleccion

e Eficiencia de externalizacion por volumen.

e Cambios en las definiciones de costos por externalizar procesos de reclutamiento

que hagan que este aumente
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2. Confirmacion o replanteamiento del problema de investigacion:

Como se muestra en el diagnostico, el area tiene una estructura de costos que es importante
considerar al momento plantear proyectos que generen un costo adicional, ademas es

importante destacar que el area no genera ingresos y que su presupuesto es acotado.

Para que el &rea pueda satisfacer las necesidades de sus clientes, debe cumplir en tiempo
y forma, asesorando a los Hiring Managers/Lideres con los que trabaja. EI punto anterior se
dificulta debido a diversos factores entre los que se destaca la carga laboral, el tiempo
empleado en otras actividades de reclutamiento, el nivel de desconocimiento en la
herramienta de Mi Fibra por parte del equipo y de el gasto que se genera por externalizar
procesos, a esto también se le debe agregar la cantidad de ingresos que puede llegar a tener
el equipo segun lo pronosticado y los errores de otras personas que utilizan Mi Fibra y
participan del proceso de reclutamiento, viéndose afectada de la misma forma por el factor
social en términos de diversidad e inclusién y por la actualidad en términos legales, ,

econémicos, ambientales y politicos.

Otro aspecto que es importante destacar es que el aspecto tecnoldgico apoya a que el area
pueda manejar de mejor manera la informacion de sus procesos de reclutamiento, ademas de
apoyar su gestion sistematizando o automatizando parte de estos procesos. También el area
cuenta con canales socios clave que apoyan a que la empresa pueda utilizar sus recursos y
canales para llevar a cabo sus labores diarias. Entre las oportunidades y fortalezas que tiene
el area se destacan los avances de Cornerstone en términos tecnolédgicos que se ven reflejados
en Mi Fibra y que apoyan al area a mejorar su gestién, incluyendo las integraciones que

pueden realizarse con esta plataforma, ademas el area estd comprometida con todos los
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procesos de reclutamiento que le son asignados, tiene una disposicion al cambio que permite
generar y adoptar mejoras y participar de proyectos que ayuden a mejorar su gestion diaria,
ademas de contar con el apoyo de People Technology para las mejoras que involucren

sistemas relacionados a la tecnologia.

Con esta informacién y en comparacion con el problema de investigacion se confirma el
problema y por lo tanto se mantiene la pregunta de ¢qué proyectos pueden apoyar en la
simplificacion de procesos para Atraccion de Talentos de CMPC que logren optimizar su

desempefio y mejorar la experiencia de los usuarios?

3. Proyectos para el area de Atraccion de Talentos CMPC

l. Migracion de Data de la planilla Excel a Mi Fibra

Comenzar a medir los objetivos del area a partir de la informacion que se encuentra en
sistema requiere, en primera instancia, tener toda la informacién actualizada en el sistema de
Cornerstone, para esto dejara de considerarse la informacion disponible en Excel a partir de

cierta fecha.

Este proyecto permitira tener la informacion centralizada en un mismo sistema, que es
uno de los objetivos del area para el afio 2023, y de esta manera evitar la disparidad de
informacion entre la plantilla Excel que se utilizaba el afio anterior y la informacion que se
encuentra en registrada en sistema. Ademas, permitird medir de manera mas eficiente y
confiable los datos, ya que todo lo que se registra en el Mi Fibra queda guardado y respaldado

en sus bases de datos.
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Para realizar una correcta migracion desde las planillas Excel a Mi Fibra es necesario

asegurarse de que la transicion sea lo mas eficiente posible, por lo que debe considerarse lo

siguiente:

Que el modulo de reclutamiento contenga toda la informacion necesaria de los
procesos de postulacion, esto quiere decir que los campos donde se llena la
informacion de los procesos en Mi Fibra deben permitir que el equipo ADT
complete toda la informacién que antes completaba en su Excel de procesos y que
incluso en algunos casos pueda ser incluso mas comodo y (til.

Que todo el equipo entienda cémo llenar la informacion en Mi Fibra, ya que
actualmente el equipo domina los campos que se encuentran en sistema, pero hay
que agregar campos que antes no se encontraban en Mi Fibra y que son necesarios
para la administraciéon diaria, por lo que deben agregarse a las requisiciones,
también, habra que cambiar algunos de los campos ya existentes, ya que contienen
informacidn desactualizada. Es por esto que se hard una breve sesion para hablar
sobre los campos cambiados y los campos nuevos indicando en ddonde se
encuentran ubicados y para qué sirve cada uno con tal de que al equipo pueda
cargar la informacion en Mi Fibra de la forma mas eficiente posible

Realizar un seguimiento de procesos que se encuentran abiertos en la actualidad y
compararlos con la informacion que se encuentra en Mi Fibra para asegurar una
simetria en la informacion, ya que todos los procesos de reclutamiento que pasan
por Atraccion de Talento deberan abrirse en Mi Fibra, por lo que si existe algin

proceso que un analista esté manejando fuera del sistema o algun proceso en Mi
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Fibra con informacion que no se encuentra al dia debera ser actualizado en el

sistema para asegurar la transicion entre plataformas.

¢ Realizar un seguimiento de los procesos futuros para asegurar y controlar que toda

la informacion se encuentre en Mi Fibra y también incentivar una cultura de carga

de datos en sistema para que el equipo pueda asimilar de mejor manera que la

informacion debe encontrarse en Mi Fibra y como debe estar completada, ademés

de que se considere a nivel de equipo que Mi Fibra seré la plataforma oficial en

donde se administraran los procesos de reclutamiento.

Este proyecto contara con las siguientes etapas

responsables, dependientes y duraciones estimadas:

con sus respectivas actividades,

Etapa Nodo Actividad Responsable | Dependiente | Duracion
Adaptar Mi Levantar informacion de los procesos que .
Fibra A hay en la planilla Excel y en Mi Fibra Equipo ADT 2
Equipo ADT
Comparar y crear campos necesarios en Mi | + People A 1
B Fibra Technology
C Probar el nuevo médulo de requisicion Equipo ADT B 1
Comunicar al equipo que Mi El,bra ya esta Equipo ADT c 1
D preparado para cargar informacion
Carga de Explicar la forma de llenar informacion del .
procesos E proceso de reclutamiento en Mi Fibra Equipo ADT D 1
actuales
Realizar actualizacion de procesos que se
encuentran  abiertos  agregando  la | Equipo ADT E 2
F informacion en sistema
Realizar segmmlento de la informacién Equipo ADT r 1
G cargada en sistema
Nuevos procesos Monitorear informacion cargada en nuevos Equipo ADT E 2
H procesos
Realizar seguimiento de procesos actuales y Equipo ADT H 1
[ nuevos proceso
Ultimas _ Levantar proble_matlcas 0 nec_e3|_dades Equipo ADT Gl 1
observaciones J nuevas de cargar informacion en Mi Fibra
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K Aplicar Ultimas mejoras y adiciones Equipo ADT J 1

Fuente de elaboracion propia.

El CPM para la realizacion de este proyecto es el siguiente:

[6[Fle] Jale]o]

[6[2]8] Taf1]9]
[o]wdo] JolaJa] [Jafe[s] [3]c] [p]s] Js[e]s ENERE! [ESEE! \
[ofofo] Tolafa] Tafafs] sfafe] [afafs] [s]a]s] 9l1]a0] Tao[afua] Tua]

=]

Fuente de elaboracion propia.

La realizacion de este proyecto tiene 2 rutas criticas:

1) Inicio—-A-B-C-D-E-F-G-J-K-Fin.

2) Inicio—-A-B-C-D-E-H-1-J-K-Fin.

Estas 2 rutas criticas se deben principalmente a la carga de procesos actuales y en la
revision de nuevos procesos, actividades que deben manejarse de manera conjunta 'y que a la

vez tienen la misma duracién en total.

La duracion de este proyecto es de 11 semanas.

Este proyecto no presenta un cuadro de holguras por lo que su holgura total es de 0.

La estructura de la Carta Gantt es la siguiente.
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Semana
Etapa de la . . . . 3
e Nodo Actividad Responsable | Dependiente | Duracién Marzo | Abril ‘ Mayo
1[2]3]4a]s[e6]7][8]9]1wof1un
Inicio Inicio Inicio del proyecto Equipo ADT 0 *
Levantar informacién de los procesos que hay en lal 5
A | planilla Excel y en Mi Fibra Equipe ADT ‘
B |Comparar v crear campos necesarios en Mi Fibra Equipo  ADT 7 A 1
Adaptar Ml People Technology
Fibra
C  |Probar ¢l nuevo médulo de requisicidn Equipo ADT B 1
D Comunicar al equipo que Mi Fibra ya esti preparado Equipe ADT c 1
para cargar informacion
Explicar 1a forma de lenar informacién del proceso de| 5
E rechutamiento en Mi Fibra Equipe ADT b !
Carga de — -
procesos F Realizar actualizacion de procesos que se encuentran| Equipo ADT E 5
abiertos agregando la informacion en sistema
actuales
G Realizar seguimiento de la informacion cargada en| Equipo ADT F 1
sistema
. H  |Monitorear informacidon cargada en nuevos procesos Equipo ADT E 2
Nuevos
procesos ey 1 3 505 s v nuevos
T Realizar seguimiento de procesos actuales v nuevos Equipo ADT H 1
proceso
Levantar problematicas o necesidades nuevas de cargar| 5
Tltimas I informacién en Mi Fibra Equipo ADT GI !
observaciones
K |Aplicar dltimas mejoras y adiciones Equipo ADT J 1
Fin Fin Fin del proyecto Equipo ADT J 0 *

Fuente de elaboracion propia.

Este proyecto comienza en mayo del 2023 debido a que los meses de enero y febrero son
los meses en los que el equipo se encuentra con una carga laboral alta y porque en esos meses
el equipo se encuentra conociendo la plataforma y utilizdndola por primera vez debido a la
decision del equipo de que todos los procesos de reclutamiento debian ser ingresados en el

sistema de Mi Fibra.

1. Construccién de un Tablero de Power Bl para la Gestion de ADT

A partir de la informacién disponible en el sistema de Cornerstone, crear un tablero de
Power Bl para el area de Atraccion de Talentos que contenga toda la informacion necesaria
para su gestion diaria, logrando respaldarse con la informacion disponible ante la toma de
decisiones. Este proyecto marcaria un hito importante para el area ya que el area comenzara
a medir y gestionar los datos que se encuentren en Mi Fibra, pasando de un punto en donde

no se disponia de la informacidn de forma visible, es decir, con tables y graficos, a un punto
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en donde cada analista pueda visualizar la informacion a partir del sistema en el que esta

trabajando y llevando a cabo sus procesos de reclutamiento.

La informacion estara actualizada gracias a la integracion que tendra este tablero con las
APIs de Cornerstone, lo que permitird que la informacion se actualice en tiempo real. Este
tablero mostrara informacion relevante para el area de manera que sea posible entender y
filtrar cada uno de estos graficos o cada una de las tablas permitiendo que cada analista tenga

disponible la informacion que considere mas relevante.
Dentro de la informacién que se mostrara se encuentra:
a) Pagina de Gestion de Vacantes Mensual:

Esta pagina mostrara las vacantes que fueron gestionadas en un mes determinado, es decir,
mostrara las vacantes que se abrieron ese mes, las vacantes que se arrastraron (quedaron
abiertas y son de meses anteriores), y las vacantes que se cerraron y cancelaron ese mismo

mes, visualizandose de la siguiente manera:

Grafico de Gestion de Vacantes Mensual

Vacantes que
quedaron abiertas
de meses anteriores

Canceladas

Cerradas

Cantidad

Abiertas ese
mismo mes

Enero Febrero Marzo
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Fuente de elaboracion propia.

Esta hoja servira para ver como se gestionaron las vacantes en el cada mes permitiendo
filtrar por cada analista, HRBP, unidad de negocio, filial, pais, gerencia de primer y segundo
nivel, la jefatura, un periodo en especifico y por banda salarial, entregando informacion

precisa y relevante sobre la gestion de las vacantes.

b) Péagina SLA por Candidato/a Contratado/a:

Esta pagina tiene el propdsito de mostrar la mediana de dias que el equipo se demora en
completar una vacante, haciendo una distincion por banda salarial, mostrando la cantidad de
vacantes que se han completado, la mediana de dias que duraron abiertas esas vacantes y el
SLA que se estipuld por banda. Ademas, se mostrara una tabla con informacion de la vacante
como en nombre del cargo, unidad de negocio, filial, gerencia, gerente de contratacion,
HRBP, a quién se contratd, la fecha en que se abrid la vacante y la fecha en la que el/la
postulante pasé a ser contratado/a de manera que cada analista pueda ver los dias que se

demord en completar cada vacante.

Pagina SLA por candidato/a contratado/a

Banda Total de Vacantes Cerradas Mediana de Cierre (Dias que SLA por Banda
dura abierta la vacante)
Drivers XU dd 45
Technical and Professional XV dd 70
Senior Professional and Leader XKW dd 70
Manager XX dd 90
Senior Manager XY dd 90
Senior Executive XZ dd 120
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Requisicién Cargo Unidad de Filial Division Gerente de Revisor Candidatofa Fecha de Fecha de Dias de la
MNegocio (Gerencia) Contratacion (HRBP) Confratado/a apertura de Candidato/a vacante
la vacante Seleccionado | abierta
la

regxx
reqXx

reqYY

Fuente de elaboracion propia.

Esta pagina contara con los filtros de Analista ADT, HRBP, unidad de negocio, filial, pais,
gerencia de primer y segundo nivel, confidencialidad, jefatura, periodo, banda, fecha de
apertura de la vacante y fecha de cierre de la vacante. Con estos filtros el equipo de Atraccion
de Talento podra visualizar cuantas vacantes ha cerrado con candidatos contratados por
banda, y cuanto se han demorado velando por el cumplimiento de los objetivos de la empresa
en términos de tiempos de contratacion, ademas, permitira ver cuanto se esta demorando el

equipo por unidad de negocio, filial o a partir de una fecha definida.

c) Pagina Data Vacantes.

Es importante conocer la situacion actual y contar con informacion en general al momento
de analizar los procesos de reclutamiento, es por esto que la pagina Data Vacantes entregara
informacion en general de la gestion del equipo mostrando la cantidad de vacantes abiertas
y cerradas por mes, la cantidad de vacantes que se encuentran abiertas actualmente, qué tipo
de gestion tienen estas vacantes abiertas (Si es interno, hibrido o con HeadHunter) y la
cantidad de vacantes que hay por banda. Ademas, esta hoja tendra una tabla que muestre la
informacion de las requisiciones abiertas como su codigo, el nombre del cargo, la gerencia,
banda salarial, IPE asociado al cargo, nimero de candidatos/as, cantidad de vacantes total,

numero de vacantes abiertas y numero de vacantes cubiertas (estas 2 ultimas se muestran
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dado que las requisiciones pueden tener mas de una vacante), Analista ADT, HRBP, Gerente
de Contratacion, fecha de apertura de la requisicion, dias de la requisicion abierta, SLA Total
(objetivo de dias dependiendo de la banda salarial), estado de la requisicion, comentarios de

Kick Off, comentarios de la vacante y un segundo campo de comentarios.

La pagina se vera de la siguiente manera:

Pagina Data Vacantes

o =]
1o
m
: @ - Drivers
" - . l - e ' '
y — Head Hunter &6
JAnuzry  Februan hearch o 2 e
- 2 ki Hibrda D - Manager
-“. I g. I I I | |
202201 23 03 02304 2305 * Interne 215
reg Nomtre de Divisitn o Bardda IPE N Ly N Vacanies Resporeshie HREP Gerertie de Fecha de Dicee e SLA toed Estain Comentaria Comemarics Segunda
e Gerenca candidaics wacanies Vomaies | Cublerias | ADT comiraagien | aperiua apertura chi = de Kick. Camem
Reguisicion It abiertas delareg lareg de diaxs) o de
aCargn mertta

Fuente de elaboracidn propia.

Lo importante es que cada analista pueda filtrar la informacién de la manera en que estime
conveniente, es por esto que contendra los filtros de Analista ADT, HRPB, unidad de

negocio, filial, pais, gerencia de primer y segundo nivel, confidencialidad del cargo, jefatura,

banda y periodo.

d) Pagina Gestion ADT.
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La hoja de Gestion ADT esta enfocada en conocer cuantas son las vacantes que administra

cada reclutador en tiempo real, es decir, las vacantes activas que cada analista tiene a su

nombre en la actualidad, haciendo una distincion de la banda salarial a la que pertenecen.

Con esta hoja se busca poder administrar la carga laboral de cada analista para que pueda ser

distribuida de manera logica y mas equitativa.

Cantidad

Fuente de elaboracidn propia.

Pagina Gestion ADT: Vacantes por reclutador

Drivers

Technical and Professional
Senior Professional and Leader
Manager

Senior Manager

Executive

Esta hoja serd mas utilizada por la Subgerente de Atraccion de Talento y por la Jefa ADT

— Operaciones para que puedan ver la carga de sus reportes (personas que tienen a cargo),

permitiéndoles filtrar por uno o mas analistas, HRBP asociado a las vacantes, unidad de

negocio, filial, pais, gerencia de primer o segundo nivel, confidencial, jefatura del cargo,

periodo (mes del afio) o banda, permitiendo segmentar la informacién necesaria para

gestionar a los propietarios de las vacantes.

e) Pagina Detalle de VVacantes Cerradas y Canceladas.
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La Pagina Detalle de Vacantes Cerradas como su nombre lo indica tiene el propdsito de
mostrar la cantidad de vacantes que fueron cerradas y que fueron canceladas, indicar la
mediana de dias que el equipo se demor6 en cerrar y cancelar estas vacantes, y ademas
mostrar informacion més detallada de cada una de estas como el codigo de la requisicion, el
nombre del cargo, el/la Analista de Atraccion de Talento responsable, HRBP asociado a la
vacante, unidad de negocio, filial, gerencia, gerente que contrata, fecha de la vacante cerrada

0 cancelada y dias que se mantuvo abierta la vacante.

Pagina Detalle de Vacantes Cerradas y Canceladas

Que sea posible

) e mostrar los dias
Cantidad Cantidad (Mediana de dias de due noe
( ) ( ) cierre y cancelacion) | di?ﬁ;ﬁ”ﬁ‘g;:”

~ vacante, pudiendo

Vacantes Cerradas Vacantes Canceladas SLA por Vacante filtrar también por
canceladas o
cerradas
Estado Estatus Reg Cargo Responsable HREP Unidad Negocio Filial Gerencia Gerenie que Fecha de la Dias {desde que
ADT confrata Vacante Cerrada la vacante esta
o Cancelada abieria hasia gque
SE ciema)

Cancelada reqrx ‘
Cemada reqrx ‘
: Cemada reqyy l

Posibilidad de filtrar
con el filtro de periodo

Fuente de elaboracion propia.

Esta hoja es importante dado que considera vacantes tanto cerradas como canceladas
dando una vista apegada a cuanto se demora ADT en cerrar sus vacantes, ya que las vacantes
canceladas también forman parte de la gestidn diaria del equipo. En este caso se mantienen
los filtros mas comunes como lo son el/la analista a cargo del proceso, HRBP asociado,

unidad de negocio, filial, pais, gerencia de primer y segundo nivel, confidencial, jefatura,
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periodo (mes del afio), banda y se afiade otro filtro esencial para esta hoja, el estado de la
vacante (cerrada o cancelada) dando la posibilidad de conocer cuanto se esta demorando el

equipo en cerrar o cancelar vacantes de forma separada.

f) Pagina Data de Candidatos Seleccionados en Tablero.

El equipo de Experiencia ADT también requiere informacion de la vacante y de los/as
candidatos/as, es por esto que para apoyar en su gestion diaria contaran con la pagina de Data
de Candidatos Seleccionados que contiene informacién de la requisicion o vacante como el
cbédigo, nombre del cargo, analista ADT, HRBP, unidad de negocio, filial, ubicacion,
gerencia, gerente de contratacion, centro de costo, tipo de empleo, cddigo de posicion, banda;
ademas contiene informacion del candidato/a contratado/a como su nombre, correo, fecha en
la que fue contratado/a, RUT, teléfono; Rol (tipo de cargo al que fue asignado/a: operativo,
supervisor o ejecutivo); y por ultimo, campos que son especificos del candidato/a en la
requisicion: si pertenece a una EST (Empresa de Servicios Transitorio), fecha de ingreso
(fecha en la que ingresara oficialmente a CMPC) y fecha de fin de contrato en caso de que

sea un contrato a plazo fijo.
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Pagina Data Candidatos Seleccionados: Panel de Onboarding

Informacion del Consolidado de Ingresos Campo calculado en

funcién de la banda

Informacion de la requisician Informacién del usuario

Candidato contratado Aln no se registra

~ /‘J"\_ k\_ ,A_
4 . - N

Reg Cag | Remons | HRB | Unidad Fiial | Ubc | Geendn Gerente: s Tipode Codgm Benda Nortire Carmeo Fecha RUT Tekfona RoL | EST Fechn Fech in
o atie P Hegocia ada que Cenira Errgiea de campletn Gandicesial ngrezo de
AOT n et Cosias pasicién cnditatn N corttata

req
¥

Fuente de elaboracion propia.

No solo el equipo de Experiencia tendrad acceso a esta pagina, todos los analistas ADT
podran visualizar esta hoja y aplicar los filtros que estimen conveniente para confirmar la
data asociada a los/as candidatos/as contratados/as. Es por esto que la hoja contendra los
siguientes filtros: Analista ADT, HRBP, unidad de negocio, filial, pais, gerencia de primery

segundo nivel, confidencial, jefatura, periodo (mes del afio) y banda.
g) Pégina Data de Candidatos: Movilidad Interna.

El &rea de Atraccion de Talentos tiene objetivos de movilidad interna para el afio 2023 y
para el afio 2030 midiendo la cantidad de vacantes que corresponden a movilidad interna de
manera mensual (es decir, las vacantes que se completaron de forma mensual y cuantas de

estas correspondian a movilidad interna) y de manera total.
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Pagina Data Candidatos: Movilidad Interna

Cantidad de
A - vacantes que Habria que
corresponde a Incorporar filiro de periodo

movilidad internal

Movilidad Interna por Dotacién Total

Movilidad Interna

Cantidad

»~ Total de vacantes 0

Ene Feb Mar Abr

Fuente de elaboracion propia.

También es importante saber de qué forma se estan moviendo los candidatos internos (si
es de manera lateral o ascendente), es por esto que esta hoja también mostrara informacion
del tipo de movilidad, es decir, de las movilidades internas cuantas corresponden a movilidad

lateral y cuantas corresponden a movilidad ascendente, visto de forma mensual y total.

Pagina Data Candidatos: Movilidad Lateral y Ascendente \

Movilidad Lateral y Ascendente Total
Habria que:
A Incorporar filtro de periodo

Cantidad de Movilidad sobre Incorpora todos los meses hasta ahora
Vacantes

Movilidad Lateral y Ascendente Mensual

Cantidad

L 100% de la
movilidad interna

Maovilidad Ascendente

40%
Ene Feb IMar Abr

- Movilidad Lateral - Movilidad Ascendente -

Maovilidad Lateral

60%

Fuente de elaboracion propia.
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Por ultimo, esta la necesidad de conocer hacia donde se estan realizando estas
movilidades, marcando la importancia de conocer la movilidad que hay por unidad de
negocio entre Empresas CMPC, Celulosa, Biopackaging y Softys, de esta manera se mostrara
la movilidad desde una unidad de negocio como Empresas CMPC que se mantiene en
Empresas CMPC o que se moviliza hacia Biopackaging, Celulosa o Softys, mismo caso para

Celulosa, Biopackaging y Softys.

Pagina Data Candidatos: Por Unidad de Negocio

De Empresas CMPC a: 3 De Biopackaging a: E De Celulosa a: | De Softys a:

s

Empresas Biopackaging  Celulosa  Softys Empresas Biopackaging  Celulesa  Soflys Empresas Biopackaging  Celulosa  Sofys Empresas Biopackaging  Celulosa  Soflys
CMPC CMPC CMPC CMPC

Fuente de elaboracidn propia.
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Esta hoja se visualizara de la siguiente manera:

Modalidad Interna

4 Movilidad Lateral y Ascendente Mensual
Canfidad de

vacantes que
cofresponde a

movilidad infernal

B Feb Mar b

Ene Feb Mar  Abr

Ds Emprasaa CMPC =

D Biopackaging a:

—r>—-0-

Fuente de elaboracidn propia.

e e |

M

N Cartictad

S > Total de vacantes
U

A

L

Tipo de Movilidad

Movilidad Lateral y Ascendente Total

Movilidad por unidad de negocio

De Catulosa &t

Esta informacién no viene desde Mi Fibra, sino que viene de otra base de informacién a

la que People Technology puede acceder. Que esta no informacion no provenga del mismo

sistema de Mi Fibra dificulta que la informacion del tablero sea automatica y que se actualice

en tiempo real, es por esto que esta hoja se incorporara en un segundo tablero que junte

diferentes fuentes de informacion, no solamente de Mi Fibra, que se actualice de

manualmente y de forma periddica para mantener la informacion lo més actualizada posible.

De todas maneras, mantendra los filtros del tablero principal como el analista que administrd

la vacante, HRBP, unidad de negocio, filial, pais, gerencia de primer y segundo nivel,

confidencial, banda y periodo.

h) Pagina Etapas del Proceso.
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Con las hojas anteriores el equipo ya puede saber cuanto se esta demorando en total en
cerrar una vacante, ya sea cerrandola o cancelandola, pero también necesita saber cuanto se
estan demorando en pasar postulantes de una etapa del proceso a otra, por lo que esta hoja
mostrara cuanto tiempo se tarda cada el equipo en avanzar a la primera persona de una etapa
del proceso a otra, ya que el equipo también estimo objetivos para cada etapa del proceso en
Mi Fibra, etapas que tienen una duracion diferente dependiendo de la banda salarial. De esta

manera el disefio de la pagina sera el siguiente:

Pagina Etapas del Proceso

{Q Filtrar una req especifica ]
(Buscar como texto)
@]
req1234 L
Mediana req4321 =
de dias
req2341
req3124
req1423
g
E—
Revision Envie Entrevist Entrevista E Carta Candidate/a
i ntrevis Xamen o
CUmUCUIaI Longlist n,;%\',ll's i Técnica Preocupacional Oferta Seleccionado/a Dias reales
Status Inicial SLA de la etapa

Fuente de elaboracion propia.

Como se ve en la imagen, la barra de color mas clara mostrara la mediana de dias reales
que se mantiene al primer postulante que avanza de etapa en esa etapa, por ejemplo, cuanto
tiempo se mantiene al candidato/a que avanza a Envio Longlist en Revision Curricular hasta
que avanza a etapa de Envio Longlist. Lo importante de esta pagina es que el equipo pueda

filtrar por cada requisicion para ver cuanto se demora en un proceso de reclutamiento
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determinado, ademas mantendra los filtros de analista ADT para ver cuanto se demora cada
analista por etapa, HRBP, unidad de negocio, filial, pais, gerencia de primer y segundo nivel,
procesos confidenciales, jefatura, periodo (mes del afio), banda (ya que como se mencioné
anteriormente la duracion de cada etapa varia dependiendo de la banda salarial) y por Gltimo

el tipo de gestion, es decir, si es interno, hibrido o con HeadHunter.
i) Paginas Diversidad & Inclusion.

El &rea de Atraccion de Talento CMPC tiene objetivos de diversidad e inclusién que se
relacionan con las mujeres y personas con discapacidad (PCD) dentro del proceso de
reclutamiento, es por esto que las paginas que se mostraran a continuacion buscan apoyar al

area en la gestion de candidatos/as dentro de los procesos de seleccion.

1.- D&I Mujeres:

Disefio Pagina D&| Mujeres

P ariores gresos
As8
META 1: Tener 25% de la dotacion total de la compaiiia cubierta por mujeres

Mujeres Mt Mujeres 2023 Diferenca aprax

A 18% 0%
p— Hombres
d
Mujeres

Ingresos Hombres v/s Mujeres

i

N,
#
&

- [—
B
e
P iMDICE DE
MUJERES HOMBRES MASCULINIDAD
[
o =
(25.831)
(28] (2.367)
Entrevistes ADT 3.6% 5.4%
B I (554) I (1.2383)
I 2% I 28 G
(283) (674)
= | | = @
29% del total de insresos 71% del total de inereses

Fuente de elaboracion propia.
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La primera hoja de D&I Mujeres tiene el objetivo de mostrar el flujo de mujeres dentro

del proceso de postulacion mostrando las postulaciones totales de hombres y mujeres, los

ingresos de cada género y el Pipeline, este Ultimo muestra y compara la cantidad de hombres

y mujeres que se encuentran en cada etapa del proceso de postulacion.

2.- D&I Mujeres Lideres:

Diseno Pagina D&I Mujeres Lideres

Mujeress licaress Mets Mujeres [ideres 2023 Diferensia apro.

27% 245% 0,6% (~12)

Ingresos Mujeres Lideres

(H-J
Ppeire ipiCE DE
MUJERES HOMBRES MASCULINIDAD
100%
(10.452)
i s2%
(368} (2.367)
Entrevistas ADT 3.8% 5.4%
l e l.,_m
28% 285
293) &)
I (189) I (463)

29% del total de ingresos 71% del total de ingresos

Fuente de elaboracidn propia.

La segunda hoja muestra los mismos indicadores y graficos que la hoja anterior, la

diferencia es que en este caso s6lo se mostraran procesos de reclutamiento que involucran

cargos de liderazgo, es decir, cargos con una banda salarial que corresponden a cargos de

liderazgo, en este caso cargos de Senior Professional and Leader en adelante, ya que CMPC

tiene objetivos especificos de mujeres en puestos de liderazgo.

3.- D&I PCD:
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Diseno Pagina D&I PCD

PERSOMAS CON DISCAPACIDAD PERSONAS SIN DISCAPACIDAD

[
PCO
Crras pastisciones
Lengust 8% 10.1%
s 13.240)

1.3%

[E—— | o1 o

01

0.6%

Ene Feb  Mar  Abr
‘ (260

23%
(7291

0,3% 20%
Imgremen ) 1643}

1,9% del total de ingresos 98, 6% del total de ingresos

‘ [ =S Uniiat e b vt [ [ [re— Etepaand Flarnas stz e
Garencm) Comtatuctins | D} P s,

r2ank

regYY

Fuente de elaboracion propia.

La pagina de D&I PCD muestra informacion de las personas con discapacidad dentro de
los procesos de reclutamiento, indicando las postulaciones de personas con discapacidad,
ingresos totales y personas con discapacidad en las etapas del proceso de reclutamiento,
ademas tiene una tabla que muestra méas informacién de quiénes son las personas con
discapacidad y si requieren algun ajuste dentro del proceso para que participen en igualdad
de condiciones y para que cada analista pueda prepararse antes de realizar una entrevista o

un phone screening.

Todas estas hojas tendran los mismos filtros para que cada analista pueda visualizar la
informacidn de la forma que estime necesaria, utilizando los filtros de Analista ADT, HRBP,
unidad de negocio, filial, pais, gerencia de primer y segundo nivel, confidencialidad del

cargo, jefatura, periodo (mes del afio) y banda salarial.

j) Péginas Mi Primer Papel.
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“Mi Primer Papel” es el nombre con el que se conoce el programa de practicas de CMPC,
programa que es administrado por el area de Atraccion de Talentos y que para la muchas de
las personas que ingresan a CMPC a través de este programa constituye un primer
acercamiento al mundo laboral, es por esto que el equipo debe contar con toda la informacion
necesaria de los procesos de practicas y memorias para que llevarlos a cabo de la forma mas
eficiente posible y de esta manera también brindarle una mejor experiencia a las personas

gue postulan independientemente de si es que terminan siendo seleccionadas.

1.- Vacantes en Mi Primer Papel:

Diseno Pagina Vacantes en Mi Primer Papel

(Cantidad)

(Cant|dad) Memorlas
Vacantes Abiertas

Mi Primer Papel
Modalidad Carreras mas preferidas

25% Carrera X
15% CarreraY
14%  Carrera Z

sickn o - wacaies tacanles prefereca cia preferencia conratacsn aperiura de apertura
Car nio oted akiers 2 3 lareg [

Fuente de elaboracidn propia.

La primera pagina muestra las vacantes que estan abiertas en tiempo real, destacando
cuantas corresponden a practicas y cuantas corresponden a memorias, cuales son las
modalidades de trabajo que se requieren para los distintos procesos, cuales son las carreras

que mas se solicitan en ese momento y una tabla con el detalle de las vacantes que se
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encuentran abiertas indicando el nombre de la vacante, el tipo de requerimiento (si es practica
0 memoria), la gerencia a la pertenece, el nimero de candidatos que hay en la requisicion,
las vacantes con las que se abrio el cargo, el nimero de vacantes abiertas, la modalidad en la
que se trabajard, el lugar donde se realizaran las labores, primera, segunda y tercera carrera
de preferencia, gerente de contratacion, fecha en la que se abrid, dias que lleva abierta y los

comentarios de la vacante.

2.- Vacantes Cerradas y Canceladas en Mi Primer Papel:

Diseno Pagina Vacantes Cerradas y Canceladas en Mi Primer Papel

(Cantidad) Practicas (Cantidad) Practicas
(Cantidad)
Memorlas Memonas

(Cantldad) (Gantldad)
Vacantes Cerradas Vacantes Canceladas

Mi Primer Papel Mi Primer Papel

Informacion de requisiciones cerradas

Harmére de Divisié Tonode Gerene | N w W Mocdalicdad Lugs Correra Carera Carera Gerertie de Fecha de
requeri i candidetn | vacanies | Voo preforene | preferenc | prefoens | comiretasa aperiura
s a ' n

Fuente de elaboracion propia.

Esta hoja muestra el nimero de vacantes de practicas y memorias que se encuentran
cerradas con personas contratadas y cuantas se encuentran canceladas, ademas contiene una
tabla que muestra el detalle de las vacantes cerradas con el nombre de cada vacante, la
division a la que pertenece, el tipo de requerimiento, la gerencia, el nimero de candidatos/as,
las vacantes con las que se abrio la requisicion, el nUmero de vacantes que se encuentran

92



abiertas de la requisicion, la modalidad de trabajo, el lugar de trabajo, la primera, segunda y
tercera carrera de preferencia, gerente de contratacion, fecha de apertura, fecha de cierre de
la vacante, dias de la requisicion abierta, estado de la requisicion, en caso de gque se cancelara
mas de una vacante en una misma requisicion también muestra el namero y por ultimo los

comentarios.

3.- D&I Mujeres en Mi Primer Papel:

Diseno Pagina D&| Mujeres en Mi Primer Papel

T e postudaciones a crges de praciza
reroria

— E-—

BB
A
Pastidariones de Homires Postulacianes e Mujeres
Canlidad Hombres C S
) (X%)
Mujeres
Ene Feb  Mar  Abr

MUJERES HOMBRES INDICE DE

MASCULINIDAD
100%
&75)
18%
25%
) - (241)

% %
{138) {201}
15% 20%
124 1159

Fuente de elaboracion propia.

0000

El programa de précticas y memorias de CMPC también debe ser analizado en términos
de diversidad e inclusion, es por esto mismo que se utilizara el mismo criterio de D&I de

antes vistas para analizar a las personas que postulan a este programa.

3.- D&I PCD en Mi Primer Papel;
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Diseno Pagina D&| PCD en Mi Primer Papel

PERSONAS CON DISCAPACIDAD PERSONAS SIN DISCAPACIDAD

P taciorms 1bo%

’ [32.454)
Leng List 8% 0.1%
18 (3.240)

5.0%
[{E3H)

23%
(729)

0% 0%
— s I s

1,9% del total de ingresas 98,6% del total de ingresos

Fuente de elaboracion propia.

Al igual que la pagina anterior, la pagina de diversidad e inclusion PCD en Mi Primer
Papel muestra la situacion de personas con discapacidad dentro de los procesos de
reclutamiento para practicas y memorias mostrando la misma informacion que se visualiza

en la pagina D&I PCD con la diferencia de que sera exclusivo para Mi Primer Papel.

Para estas hojas se mantendran algunos filtros como Analista ADT, HRBP, unidad de
negocio, filial, jefatura, periodo y se agregaran filtros exclusivos del programa de practicas
como la gerencia, lugar de trabajo, tipo de requerimiento y modalidad de trabajo para que el

equipo de analistas pueda filtrar por la informacidn necesaria en los procesos de practicas y

memorias.

Para este proyecto es importante organizar las hojas en términos de dificultad para

configurarlas y prioridad del area de ADT. La tabla que se muestra a continuacion muestra
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la priorizacion y nivel de dificultad de cada una de las hojas de este tablero, informacién que

fue confirmada con el equipo de Atraccién de Talento y People Technology.

Prioridad Dificultad
Alta Media Baja
1 a) Gestion de Vacantes
Mensual

2 b) SLA por Candidato/a
Contratado/a

3 c) Data Vacantes

4 d) Gestion ADT

5 e) Detalle de Vacantes
Cerradas y Canceladas

6 f) Data de Candidatos
Seleccionados en tablero

7 h) Etapas del Proceso

8 i) Diversidad & Inclusién

9 j) Mi Primer Papel

10 g) Data Candidatos: Movilidad

Interna

Fuente de elaboracion propia.

La hoja de Gestion de Vacantes Mensual es la Unica con dificultad alta, pero a su vez es
la pagina mas prioritaria, es por esto mismo que el tiempo de configuracion de esta hoja sera
mayor. Para las hojas que tienen una dificultad media dispondran de un tiempo menor que
las hojas con altas prioridades. Y por ultimo, las hojas que tienen una dificultad baja seran

configuradas en parejas, por lo que en un entregable deberan haber 2 hojas de dificultad baja.

Para llevar a cabo este proyecto se deben realizar las siguientes actividades con sus

respectivos responsables, dependientes y su duracion estimada:
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Etapa Nodo Actividad Responsable | Dependiente | Duracion
Conformacion .
del Equipo A Formar equipo de Trabajo Equipo ADT !
Levantamiento Definir informacién que se necesita en el .
de informacion, B tablero de Power Bl Equipo ADT A 1
disefio y
planificacion _Construw_’ Disefio de hma:s con la Equipo ADT B 3
C informacion requerida y respectivos filtros
Equipo ADT
Discutir viabilidad del disefio con People | + People C 1
D Technology Technology
Equipo ADT
Definir prioridades y niveles de dificultad de | + People D 1
E hojas Technology
Equipo ADT
+ People E 1
F Planificar entregables Technology
Entregas de People = 3
Paginas G Entregable item a) Technology
People G 1
H Entregable item b) y ¢) Technology
People H 1
[ Entregable item d) y e) Technology
People | 1
J Entregable item f) y h) Technology
People J 1
K Entregable item i) Technology
People K 1
L Entregable item j) Technology
People L 1
M Entregable item g) Technology
Revision de datos, pruebas y correccion en .
N Power Bl Equipo ADT G 6
Lanzamiento N Lanzamiento del tablero completado Equipo ADT M,N 1
Mejora continua Equipo ADT B
+ People N 1
0 Reunién de mejoras y proximos pasos Technology

Fuente de elaboracion propia.

Al armar el CPM con las actividades necesarias, su respectiva duracién y dependientes se

obtiene el siguiente flujo:
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[19]]ao], [18]o 10|, [17[R 18] [16[ma7] [15] L [16], [14]Kk[as]|, [13] s Jaa] [12]1]13]
[19] o [29] [as]1]19] [17]2]as® [16] 1 [17] [1s]1]16] [aa[1]as] [aa]11a] [12]1]13]
1 n17],
16 [17]

Fuente de elaboracion propia.
Este proyecto tiene 2 rutas criticas:
1) Inicio—-A-B-C-D-E-F-G-H-1-J-K-L-M-N-0-Fin

Esta ruta critica se diferencia de la siguiente dado que desde el nodo H hasta el nodo M el

equipo responsable es el de People Technology.
2) Inicio-A-B-C-D-E-F-G-N-N-O-Fin

En esta ruta a después de que se complete el primer entregable, es decir, el nodo G, el
nodo N que es el de mayor duracion y corresponde a la revision de datos y pruebas en tablero

dependen del equipo de Atraccion de Talento.
La duracion de proyecto serad de 19 semanas

Este proyecto no presenta ninguna holgura por lo que su holgura total es de 0 y tampoco

se mostrara un cuadro de holguras.

Los nodos organizados en una Carta Gantt se ven de la siguiente manera:
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Semana
Etapa Nodo Actividad i Duracién Junio Julio Agosto iembre Octubre
1 [ 2| 3[a]s5[ 6] 7| 8][59[1][1n]12|13][14]15]16]17]18]18
Inicio Tnicio Inicio del proyecto Equipo ADT 0
Conformacion
o Equipe A Equipo ADT 1
B *|Equipo ADT A 1
5 ] c Equipo ADT B 3
de informacibn,| c[Equipe ADT - c |
disefio v Propls Technology
planificacitn p  |Definir priocidades y niveles de dificultad de[Equipo  ADT  +| b |
hojas People Technology
Equipo ADT -+
F  |Planificar cntregables Peomis Techuology E 1
G |Entrembleitma) People Technology F 3
B [Eatregblitmb)yd Peopl Technology G 1
T |Entregbleitemd)y ) People Technology H 1
T B s Peopl Technology 1 1
Piginas
N K [Eatregableitem i) People Technology 1 1
L |Entregable item ) Peopl Technology X 1
M |Entregableitem ) People Technology L 1
- |Revisién de datos, prusbas ¥ comeocion en|
N Equipo ADT G 6
Lanzemiento % |Lanzamiento del tablero completado Equipo ADT MN 1
Mejora N : Eqipo  ADT -+ <
oot O |Reunién de mejoras y prévimos pasos Pespis Techuology B 1
Fin Fin Fin del proyecto Equipo ADT 1 ]

Fuente de elaboracion propia.

Este Tablero de Power Bl para el area de Atraccion de Talento busca que el &rea comience
a medir y controlar informacion a partir de métricas con las que no contaba anteriormente,
de esta manera el area podra tomar decisiones basandose en sus resultados y en los datos

disponibles respaldandose de manera objetiva.

Para este proyecto el area no debera incurrir en un gasto adicional, dado que los equipos
ya forman parte de CMPC, Mi Fibra esta disponible mediante un contrato y para las
integraciones mediante APIs no se requiere de un gasto adicional, para Power Bl no se
requiere de otro gasto adicional, ya que es un servicio cuyos gastos son considerados
anteriormente por el area. Ademas, a partir de este proyecto no se obtendran beneficios
econdmicos o privados de manera directa, ya que se enfoca en el beneficio social que le

genera al area.

El nodo G de la etapa de Mejora continua esta enfocado en que este tablero se mantendra

en constante evolucion y que se debera adecuar a las nuevas necesidades del area, ya sea
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agregando o quitando informacion, permitiéndole al equipo tener nuevas formas de gestionar
los datos que se pueden obtener a partir de Mi Fibra, siendo la primera de muchas instancias
que se esperan tener en el futuro para mejorar la forma en que el equipo maneja y visualiza

la informacion.

1. Planificar una capacitacién para el equipo de Atraccion de Talentos para el

sistema de Mi Fibra.

Que el equipo considere que tiene un dominio regular de la plataforma y deficiente en
algunos casos especificos es un punto importante que abordar, dado que el equipo de
Atraccion de Talentos deberia tener un dominio considerable de la herramienta en el modulo

de reclutamiento.

La propuesta de valor de este proyecto es reforzar el dominio que tiene el equipo de
Atraccion de Talentos en la plataforma de Mi Fibra y de esta manera mejorar la gestion de
los procesos de reclutamiento y la administracion de los candidatos, mejorando la experiencia
de los usuarios y de los postulantes, esta capacitacién no abordara los conceptos basicos que
el equipo ya conoce, pero considerara temas que derivan de estos conceptos, son mas
complejos pero que ayudan a que el proceso de reclutamiento a través de Mi Fibra sea méas

practico y eficiente.

En esta capacitacion se reforzaran 3 puntos principalmente:

99



1.- Experiencia: Dando tips y principales consideraciones para entregar una buena
experiencia de reclutamiento al gerente de contratacion o Hiring Manager/Lider, HRBPs y

candidatos/as.

Los temas especificos que se abordaran seran los siguientes:

e Tips para mejorar la experiencia de los/as candidatos/as:

Envios de mails de forma masiva: mantener a los/as candidatos/as informados/as acerca
de su status en el cargo al que estan postulando es importante para brindarles una buena
experiencia y promover la comunicacion como marca empleadora, es por esto que se
abordard como utilizar la opcion de correos masivos en Mi Fibra con mensajes creados por

el equipo de analistas o a través de plantillas precargadas en el sistema.

Utilizar etiquetas para enviar correos personalizados: En conjunto con el punto anterior,
personalizar los correos que pueden enviarse de forma masiva mejora ain mas la experiencia
de las personas que postulan, potenciando la marca empleadora de CMPC. Cornerstone
ofrece una variedad de etiquetas que se encuentran disponibles en Mi Fibra y que permiten
vincular la informacién de cada candidato/a y de su status en el proceso de postulacién con
la informacion que le llegaré a su correo una vez sean enviados estos correos masivos. Es por
esto que se ensefiara a como crear correos masivos utilizando estas etiquetas para que el
equipo de Atraccion de Talento pueda informar a los/as postulantes de la forma en que
estimen conveniente, de todas maneras, se crearan plantillas de correos que contengan estas

etiquetas y que puedan ser utilizadas por el equipo de ADT en cualquier momento.

o Etapas del proceso para candidatos.
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Esta seccion tiene el propdsito de dar a conocer cudles son las etapas por las que puede
pasar cualquier postulante a través de su proceso de postulacion, cuél es el orden en el que
se realiza cada una de estas y su importancia, ademas, se mostraran cuales son las causas de

no cumplimiento y cudl es la forma en que se notifica al postulante.

e Tips para mejorar la experiencia del gerente de contratacion.

Solicitar comentarios de un/a candidato/a: La opinion de la jefatura o del HRBP que se
relacionan con el cargo solicitado es importante al momento de elegir a las personas mas
ideales para el cargo, esta opinidn puede ser solicitada por cada analista a través de Mi Fibra
y permitird que la respuesta quede registrada en sistema, fomentar esta practica es importante

dado que se respaldara de manera textual la decision que se tome sobre los/as candidatos/as.

Agregar comentarios a cada postulante en Mi Fibra: No solo se pueden solicitar
comentarios de otras personas mientras se lleva a cabo un proceso de postulacidn, el equipo
de ADT también puede registrar sus comentarios acerca de un/a candidato/a y dejarlos en su
perfil dentro de la requisicion para acceder a estos cuando sea necesario y respaldar sus

decisiones.

Carta Oferta por Mi Fibra: Una forma muy Util de registrar la decision de los/as
candidatos/as que son seleccionados/as para ingresar a CMPC es enviar la Carta de Oferta
por Mi Fibra para que sea validada y aprobada por el/la HRBP y el/la gerente de contratacion
y una vez realizada esta accion enviarla a la persona que fue seleccionada para que pueda
aceptar o rechazar la carta y que su respuesta quede registrada en sistema. En caso de que la

persona acepte la Carta Oferta, esta quedara en su perfil y con su firma en Mi Fibra dandole
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la posibilidad al equipo de Experiencia ADT de acceder a esta carta y realizar las gestiones

necesarias para el ingreso de la persona.

e Tips para mejorar la experiencia de los/as HRBP:

Seguimiento del Proceso: Cada HRBP asociado a una vacante debe tener la posibilidad
de seguir el proceso de reclutamiento, por esto se les dara acceso a las requisiciones como
como “Revisor”, una posicion dentro de la requisicion que le permite revisar el cargo y a las
personas que postulan permitiendo de cada analista sea duefio/a de los procesos que les

fueron asignados.

Aprobacion de la requisicion: Quienes integren el equipo de HRBPs deben aprobar o
rechazar las vacantes solicitadas por sus Hiring Managers/Lideres, y para aprobarlo deben
contar con toda la informacién necesaria del cargo y llenar la faltante antes de que esta
solicitud llegue al equipo de Atraccién de Talentos, es por esto que se le mostrara al equipo
cudles son los campos que deben llenar los/as HRBP antes de que el proceso llegue a sus
manos para que el proceso pueda llevarse a cabo de la forma mas eficiente posible y evitar

cambios que puedan retrasar el proceso de seleccion.

Revision de la Carta Oferta: Como se menciond anteriormente, las cartas de oferta pasan
por un flujo de revision y aprobacion antes de ser enviada a la persona seleccionada, para
evitar que el flujo se retrase y para darle el poder de decision al Hiring Manager o Lider del
proceso, se decidio que los/as HRBP solo revisaran con la carta oferta por sistema y podran
discutirla con el/la gerente de contratacion, para darle el poder de la decision final al Hiring

Manager/Lider sin dejar de lado al BP.
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2.- Tiempo: Resaltando los tiempos que deberia durar cada proceso de reclutamiento
dependiendo de su banda salarial y cuanto deberia durar (en promedio) cada etapa del proceso
con sus respectivos responsables para que el equipo pueda administrar los tiempos del

proceso de reclutamiento y cumplir con los objetivos de SLA.

La importancia de este punto es que el equipo ADT conozca y domine cuanto debe durar
el proceso de reclutamiento y cada una de sus etapas para que también sepa en donde

enfocarse en caso de un retraso en el proceso.

3.- Forma: Que como su nombre lo indica, refuerza la forma en la que se administra el
proceso asegurando que los postulantes cumplan con el perfil y los requisitos previamente
establecidos utilizando todas las herramientas disponibles para un proceso de reclutamiento
mas eficiente, velando por el cumplimiento de los tiempos del proceso y una experiencia de

calidad para los/as candidatos/as, el/la gerente de contratacion y el/la HRBP.

Flujo: Hitos del proceso:

Es importante reforzar cuales son los principales hitos dentro del proceso de reclutamiento
que pueden reflejarse dentro del sistema Mi Fibra para que el equipo pueda dominar cual es

el flujo que deberia darse idealmente en el sistema.

Entre los principales hitos se encuentran;

1) Solicitud del proceso de seleccion por Hiring Manager/Lider — Via Mi Fibra.
2) Aprobacién del proceso por el/la HRBP — Via Mi Fibra.
3) Recepcion de la requisicion por el equipo ADT — Via Mi Fibra.

4) Gestion de la requisicion y publicacion de la vacante — Via Mi Fibra.

103



5) Gestion de Candidatos/as desde Revision Curricular hasta la Presentacion de Carta
Oferta — Via Mi Fibra.
6) Cierre de la requisicion — Candidato/a Seleccionado/a via Mi Fibra.

7) Incorporacion — Gestion del Proceso de Onboarding.

Flujo: Creacién de una requisicion:

Para que el equipo de Atraccion de Talentos pueda iniciar un proceso de seleccion
correctamente y que cuente con todos los requisitos necesarios primero debe entender qué es
lo que se espera que se haga antes de que la requisicion llegue a sus manos, es por esto que
esta seccion tendra el propdsito de mostrar qué es lo que ocurre al momento de crearse una
requisicion, quién es la persona encargada de realizar una determinada accion toda la

informacion que debe ser completada previamente.

1) Creacion de la requisicion: Como se realiza la solicitud de requisicién por Mi Fibra'y
cuél es la informacién que le deberia llegar.

2) Revision y Aprobacion del HRBP: Como es que al HRBP le llega esta solicitud, cual
es lainformacidn que debe verificar y qué es lo que debe completar antes de enviarselo
al analista de ADT.

3) Gestion de Atraccion de Talentos: Como le aparecen las requisiciones aprobadas a
cada analista que le fue asignada una vacante y qué debe hacer en caso de que falte

informacién en la requisicién o que la informacidn este errénea.

Tips para la activacion del proceso (flujo):

En conjunto con la seccidn anterior, en este apartado se reforzara en que debe fijarse el
equipo de ADT cuando les es asignada una requisicion, identificando cada uno de los puntos
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que deben tener la informacion correcta para que el equipo pueda iniciar el proceso de
reclutamiento. Ademas, en esta seccion se mostrara una herramienta de Cornerstone
habilitada en Mi Fibra que permite que el equipo ADT pueda crear requisiciones sin la

necesidad de que pasen por un flujo de aprobacion.

A qué prestarle atencién cuando llega una requisicion: El equipo debe fijarse en que toda
la informacion esté completa y en que esta sea correcta, como quiénes son propietarios/as de
la requisicién, HRBP asociado/a, Centro de Costo, cédigo de posicion, divisién y banda.
Adicionalmente, el/la analista a cargo del proceso de reclutamiento debera completar
informacidn acerca de la gestion del proceso, si se realiza de forma interna, hibrida o con

empresas HeadHunter, si el cargo es confidencial y los resultados del Kick Off con la jefatura.

Tips para publicacion:

Todas las vacantes que no son confidenciales deben publicarse, y la forma en que se
publica puede ayudar a que se atraiga al mejor talento disponible, es por esto que es necesario
repasar cuales son las formas de publicar un proceso de reclutamiento por Mi Fibra, como y

cuando debe hacerse y cual es la mejor forma de realizar estas publicaciones.

Publicacion en el sitio interno y externo: Como se dijo anteriormente, todas las vacantes
que no son confidenciales deben ser publicadas, tanto en el sitio de carreras externo (publico
en general) como el sitio de carreras interno (personas pertenecientes a CMPC), puede
publicarse en ambos sitios a partir de Mi Fibra y para que la publicacion se haga
correctamente es importante reforzar como publicar desde el sistema con los criterios que

cada analista estime conveniente.
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Activar vacantes sin publicar: En caso de las vacantes que son confidenciales, estas no
deben ser publicadas en el sitio externo ni en el sitio interno, es por esto que es importante
Ver en esta capacitacion como activar vacantes sin publicar, ya que de esta manera puede
comenzar a trabajarse en las vacantes con casos que usualmente son trabajados con empresas

HeadHunter.

Obtener link de la publicacién: Volviendo a las vacantes que son publicadas, haciendo
énfasis en las que son publicadas en el sitio de carreras externo, al ser publicadas desde Mi
Fibra es posible obtener un link que direcciona directamente a la publicacion, es importante
repasar esta funcionalidad dado que de esta manera el equipo puede promover las

postulaciones a través de sus redes sociales.

Mejor forma de hacer preguntas: Es importante generar una buena experiencia de
postulacion y realizar un buen filtro curricular, esto en parte se puede solventar con una forma
de hacer preguntas que les permita a las personas que postulan contestar de forma facil y
rapida que también le permita al equipo de Atraccion de Talentos tener respuestas concretas

para hacer un buen filtro curricular a través de preguntas cerradas.

Editar Formulario de Solicitud Predeterminado: Todas las requisiciones tienen un flujo de
postulacion predeterminado en donde se encuentran los campos gque no pueden faltar en un
formulario de postulacion. El propoésito de esta parte de la capacitacion es mostrar como
pueden agregarse otros campos a este flujo de postulacion como comentarios o preguntas de

clasificacion previa para mejorar la experiencia de los/as postulantes.

Tips para gestion de candidatos en Mi Fibra:
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Uso de Tags para correos masivos: Como se menciond anteriormente, es posible
personalizar correos electronicos en Mi Fibra para darle una mejor experiencia a los/as
postulantes, es por esto que en esta parte se sesion se mostraran todos los tags o etiquetas que
pueden ser utilizadas para enviar correos personalizados, ademas de abordar la estructura con

la que se crean estos correos y en qué apartados pueden configurarse.

Ver postulantes “internos”: El sistema de Cornerstone permite identificar a candidatos/as
que forman parte de CMPC a través del correo con el que postulan a los diferentes cargos,
por lo que identificarlos puede ayudar a mejorar su experiencia dentro del proceso de
postulacion. Es por esto que se abordara cémo identificar a las personas que son internas
dentro del sistema y cdmo obtener comentarios de sus HRBP para poder llevar a cabo el

proceso de una forma mas eficiente.

Ver si los/as candidatos/as vienen como referencia: Otra distincion que tienen los/as
candidatos/as es si vienen como referencia de una jefatura o de personas internas de CMPC,
Cornerstone, a través de Mi Fibra, también hace esta distincion para que el/la analista que
Ileva el proceso de reclutamiento pueda identificar a estas personas y chequear las referencias

en caso de ser necesario.

Asignar Carta Oferta por Mi Fibra: Una de las etapas mas importantes dentro del proceso
de postulacién cuando los/as postulantes deben aprobar o rechazar la carta de oferta cuando
son seleccionados para un cargo. Realizar la asignacién y firma de la Carta Oferta por Mi
Fibra es de mucha ayuda dado que ademas de dejar registro de su envio por sistema permite
registrar si es que el/la candidato/a acepta o rechaza la carta, y en caso de que esta carta se

apruebe pueda quedar guardada en el sistema de Mi Fibra y asi poder agilizar el proceso de
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Onboarding. Es por esto que en esta capacitacion se mostrard como estan configuradas las
cartas de oferta en Mi Fibra, como asignarlas para que puedan ser revisadas por su Hiring
Manager/Lider y HRBP para finalmente enviarla al postulante, revisar cuales son los correos
que se envian, por ultimo, también se mostrara como revisar una carta aprobada por un/a
candidato/a a través de Mi Fibra. Todo esto enfocado en crear una experiencia mas dinamica

en esta etapa de Carta Oferta.

Tips para administrar requisiciones:

La administracion de requisiciones es fundamental para poder llevar a cabo un proceso de
reclutamiento a través de Mi Fibra, el equipo de Atraccion de Talento maneja la mayoria de
sus conceptos y funcionalidades, es por esto que en esta parte se abordaran temas que son
mas desconocidos 0 mas complicados para el equipo en general y algunos conceptos nuevos

que pueden mejorar la experiencia de los usuarios de la plataforma.

¢Qué ocurre una vez activada la vacante?: Cuando una vacante pasa a estado “activa”
quiere decir que la requisicion ya cuenta con toda la informacidn necesaria para comenzar
con el reclutamiento de personas. En esta capacitacion se revisara que ocurre
sistematicamente en Mi Fibra cuando una requisicion se activa, cuales son los correos que el
sistema envia de forma automatica y hacer la distincion de cuando una vacante activa esta
publicada en los sitios de reclutamiento y cuando no. Esto para mejorar la eficiencia con la

gue se controla un proceso de reclutamiento.

¢Como se puede ver el historial de una requisicion?: Cada analista o persona en Mi Fibra
con accesos de reclutador puede administrar las requisiciones cambiando su contenido,

publicacién e incluso administrando candidatos. Es por esta razon que para que cada analista
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pueda informarse de lo que ocurre en las requisiciones que administra se le ensefiara a cbmo
utilizar una funcionalidad de Mi Fibra que permite ver el historial de cambios en las
requisiciones que permite ver los cambios que se realizan, quién realizé estos cambios y en

qué fechay hora.

Tips para programar entrevistas y usar guias de entrevista:

Unas de las funcionalidades de reclutamiento en Mi Fibra que el equipo de ADT
actualmente no utiliza son las relacionadas a entrevistas, mas especificamente la
programacion o agendamiento de entrevistas y las guias de entrevista. Esta capacitacion se

deriva de otro proyecto que se mencionarad mas adelante.

Programacion de entrevistas via Mi Fibra: Una funcionalidad que debe mostrarse en esta
capacitacion es que puede entrevistas a través de Mi Fibra, al hacerlo por este medio se envian
correos de forma automatica a cada persona involucrada, haciendo la distincion entre quiénes
son entrevistadores y quiénes son las personas entrevistadas, ademas deja un registro en
sistema de cuando esta entrevista se lleva a cabo. También se mostrara como se agendan
estas entrevistas y como hacerlo cuando se entrevista a un/a postulante con mas de 1

entrevistador y cobmo hacerlo para agendar sesiones de entrevista grupales.

Seleccionar sala de reuniones online: El sistema de Cornerstone permite hacer la
distincion entre el tipo de entrevistas que se llevara a cabo: si es entrevista en persona,
telefonica, online en vivo o en video; cada opcion tiene un correo personalizado con la
informacion necesaria. Dada la globalidad de la empresa y los cargos que ve cada analista,

se fomenta que las entrevistas se realicen de manera online, es por esta razon que se ensefiara
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mas a profundidad como se selecciona la sala de reuniones online para llevar a cabo reuniones

de Google Meet.

Uso de guias de entrevista: Las guias de entrevistas en Mi Fibra permiten medir las
competencias de las personas que son entrevistadas, entregando el puntaje obtenido en esta
evaluacion, los comentarios de los/as entrevistadores/as y la recomendacion de avance a la
siguiente etapa del proceso. Esta herramienta sirve para analistas ADT y Hiring
Managers/Lideres que queden seleccionados como “entrevistadores” dentro de la
requisicion, ademas al asignarle una entrevista a un/a candidato/a pueden asignarse mas
entrevistadores con guias de entrevista diferentes que permiten a cada entrevistador evaluar
diferentes competencias y entregar feedback. El uso de esta herramienta es importante dado
que deja el resultado de la guia de entrevista en el perfil de los/as postulantes dentro de la
requisicion a la que postulan, lo que queda guardado en su perfil, pero no afecta a otras

postulaciones.

La configuracion y desarrollo de esta capacitacion tiene actividades definidas con una

duracion estimada en semanas:

Etapa de la Nodo Actividad Responsable | Dependiente | Duracion
capacitacion

Levantamiento Crear encuesta para medir el nivel de Equino ADT 1
de la A conocimiento en Mi Fibra quip
informacion
Difundir encuesta en el equipo y guardar Equipo ADT A 2
B resultados
C Mostrar principales hallazgos. Equipo ADT B 1
D Validar resultados para aprobar capacitacion | Equipo ADT C 1
Creacion de Defm!r c_qntenldos que se abordarén en la Equipo ADT D 2
contenidos para E capacitacion
la capacitacion
Crear presentacién que se mostrara en la Equipo ADT £ 4

F capacitacion
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G Validar presentacion de la capacitacion Equipo ADT 1
Capacitar al H Agendar capacitaciones al equipo ADT Equipo ADT 1
equipo ADT

[ Realizar capacitaciones Equipo ADT 2

J Realizar encuesta de finalizacion Equipo ADT 1

Fuente de elaboracion propia.

Al crear el CPM completo se visualizara de la siguiente manera:

0 |lnicio] 0 0 A 1 1 B 3 3 4 .| 4 5 7
0 0 0 0 1 1 1 2 3 3 4 4 5 7
16 Fin 16 15 1 16 13 | 15 12 13 | 11 12 11 |
16 0 16 15 1 16 13 2 15 12 13 11 12 11

Fuente de elaboracion propia.

Resulta que la ruta critica del proyecto contiene todas las actividades de las etapas de la

capacitacion, por lo tanto, la ruta critica seré:

Inicio—-A-B-C-D-E-F-G-H-I1-J-Fin

La duracion del proyecto sera de 16 semanas.

Al no tener holgura este proyecto no tendra un cuadro de holguras y por lo tanto su holgura

total sera de 0.

Con esta informacidn es posible construir la Carta Gantt del proyecto.
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Etapa de I
capacitacion

Nodo

Actividad

Responsable

Dependiente

Duracién

Semana

Mayo

Junio - Julio

Octubre

5

6 [ 7] 8[ofw[11]12

13[14[15] 16

Inicio

Inicio

Inicio del provecto

Equipo ADT

Levantamiento
de 1

Crear encuesta para medir ¢l nivel de|
conocimiento en Mi Fibra

Equipo ADT

Difundir encuesta en el equipo v guardar|
resultados

Equipo ADT

informacion

Mostrar principales hallazgos.

Equipo ADT

Validar  resultados
capacitacién

para  aprobar|

Equipo ADT

Creacién  de
contenidos para|
1a capacitacién

Definir contenidos que se abordarin en|
12 capacitacion

Equipo ADT

Crear presentacion que se mostrara en la|
capacitacion

Equipo ADT

‘Validar presentacion de la capacitacién

Equipo ADT

Capacitar al
equipo ADT

Agendar capacitaciones al equipo ADT

Equipo ADT

Realizar capacitaciones

Equipo ADT

Realizar encuesta de finalizacion

Equipo ADT

Fin del proyecto

Equipo ADT

1[2]3]24
.

Fuente de elaboracion propia.

Se considera que el proyecto pasara de julio a octubre dado que entre esos meses se estaran

Ilevando a cabo otros proyectos del area, algunos tienen relacion con esta capacitacion y otros

son de forma mas individual.

Mi Fibra es una plataforma que dispone de varios apartados dentro del mddulo de

reclutamiento y lo que se espera a partir de esta capacitacion es que el equipo amplie sus

conocimientos sobre el mddulo de reclutamiento que ofrece Cornerstone a partir de Mi Fibra,

ayudando a que el equipo mejore la forma en la que se gestiona cada proceso de

reclutamiento.

Para este proyecto no es necesario que la gerencia incurra en un gasto adicional. Este

proyecto tampoco tiene beneficios privados, dado que no genera ganancias de manera directa.

Por otro lado, este proyecto tiene un alto beneficio social dado que le permitira al equipo

ampliar sus conocimientos sobre la herramienta oficial para reclutamiento dentro de CMPC.
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V.

Mejorar uso de la Herramienta de Mi Fibra (Proyecto llamado Simplificacion

Radical)

Siendo el ultimo proyecto, pero no por eso menos importante, el proyecto que fue

denominado Simplificacion Radical busca mejorar el uso de la herramienta de Mi Fibra

adaptando la herramienta para un uso mas eficiente.

La propuesta de valor de este proyecto es mejorar el uso del mddulo de reclutamiento de

Mi Fibra a través de mejoras o adaptaciones en el sistema para que su uso sea mas eficiente

e intuitivo permitiéndole a cada analista gestionar sus procesos de reclutamiento de una forma

mas comoda.

Entre las mejoras y adaptaciones se encuentran:

Estructura de la plantilla de la requisicion: Cambiar el orden de los campos de una
requisicion estructurandolos de una forma Idgica para hacer mas facil su llenado.
Flujo de postulacion y preguntas a candidatos/as: Crear un flujo de postulacion
mas amigable para los candidatos que a la vez le permita al equipo de Atraccion
de Talentos obtener mas informacidn de las personas que postulan. Ademas, crear
y organizar preguntas por categoria para que los analistas puedan encontrar de
manera mas facil las preguntas que necesitan realizar para el proceso, evitar
generar preguntas duplicadas, reducir el tiempo empleado en esta actividad y
mejorar la experiencia del equipo ADT.

Permisos y Roles en Mi Fibra: Administrar los permisos de los diferentes agentes
del proceso de reclutamiento para que el equipo de Atraccion de Talentos sea el

duefio de sus propios procesos.
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Agendamiento de Entrevistas y Guias de Entrevista en Mi Fibra: Crear guias de
entrevista que permitan que el feedback de las personas que entrevistan quede
registrado en el sistema y en el cargo en cuestion, registrando el feedback de la
jefatura y de los analistas para que estos ultimos puedan tener acceso a este registro
cuando estimen conveniente. Acompariado de esto, se probara en tiempo real la
viabilidad de agendar entrevistas mediante el sistema de Cornerstone, opcién que
facilitaria el agendamiento de entrevistas a candidatos/as dejando registradas las
fechas en sistema y enviando correos personalizados a los agentes involucrados.
Reporte Customizado: Crear un reporte personalizado al que pueda acceder el
equipo de Atraccion de Talentos, para que los analistas puedan acceder a
informacion que requieren de forma ocasional y que generalmente les toma mucho
tiempo construir.

Correos Customizados para candidatos/as: Para el proceso de reclutamiento de
CMPC existen varias etapas del proceso, incluyendo las opciones por las cuales se
descarta a un/a candidato/a, al pasar a cada candidato/a a alguno de estos estados
en Mi Fibra el sistema enviara automaticamente un correo notificando al
postulante en cuestidn, estos correos son similares en ciertos aspectos, en este
mismo sentido, los correos que se desatan por descarte de candidatos/as son
similares, donde no se hace una diferencia entre candidatos que son descartados
en etapas iniciales y en etapas finales del proceso de reclutamiento, es por esto que
se crearan correos customizados para cada etapa del proceso, haciendo especial
énfasis en la experiencia de los postulantes. También se debe considerar que se

cambiaran todos los correos lo que también existirdn mejoras en cuanto a la
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informacidn que se les da a los Hiring Manager/Lideres, HRBPs y Analistas que
participan del proceso de reclutamiento.

Cartas de Oferta por Mi Fibra para plantas y paises: Las cartas de oferta son
diferentes dependiendo del tipo de contrato (si es a plazo fijo o indefinido), pero
también son diferentes por unidad de negocio y por planta, y contando con
presencia en oros paises como Brasil, es importante que el equipo de Atraccion de
Talentos tenga disponibles todas las cartas de oferta actualizadas para los
diferentes paises, unidades de negocio y plantas y que a su vez se estéa incentivando
el uso de Mi Fibra para llevar a cabo el proceso de reclutamiento por Mi Fibra, es
importante que el equipo cuente con todas las cartas de oferta en el sistema para
que puedan ofertar a los/as candidatos/as que son seleccionados/as.

Campo de tipo de requisicién: Actualmente Mi Fibra considera que las
requisiciones son procesos de reclutamiento que deben cerrarse con personas
seleccionadas, pero el equipo también utiliza las requisiciones para captar talento
a través de ferias laborales, para asignar test psicolaborales o como pruebas para

entrenamientos o para demostraciones.

Cada una de estas mejoras y adaptaciones al sistema tiene actividades que son necesarias

para la realizacion de cada una de estas, y ademas tienen sus responsables, dependientes y

duracion estimada. Cada actividad de organiza de la siguiente manera:

Mejora Nodo Actividad Responsable | Dependiente | Duracion
Estructura de la A Definir nuevo formato de plantilla Equipo ADT 1
plantilla de
requisicion B Comunicar el nuevo formato Equipo ADT A 2

C Configurar nuevo formato en sistema Equipo ADT A 1
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Flujo de D Definir el flujo de aplicacién actual Equipo ADT
postulacion y
preguntas a E Verificar preguntas de filtro a candidatos/as | Equipo ADT D
candidatos/as
F Crear preguntas de filtro nuevas Equipo ADT D,E
Asignar puntajes a preguntas de seleccion .
G maltiple Equipo ADT EF
Traducmpn al portugués //_ Crear manyal Equipo ADT G
H para gestionar preguntas de filtro y puntajes
| Publicar y dar a conocer el manual Equipo ADT H
Permisos y Verificar roles actuales de los HRBP | People
Roles en Mi J (permisos de reclutador) Technology
Fibra
K Definir nuevos roles para HRBPs Equipo ADT J
People K
L Crear nuevo rol de reclutador para HRBPs Technology
People L
M Cambiar roles de HRBPs individualmente Technology
Agendamiento People
de Entrevistas y Verificar agendamiento de entrevista | Technology +
Guias de N mediante ubicacion con link de Google Meet | Equipo ADT
Entrevistas en
Mi Fibra _ En caso de ser necesario, administrar | People N
N ubicaciones con links de Meet Technology
Probar_ en "Stgge ageilndamlentos sesiones de Equipo ADT
0 entrevista "virtuales
P Revision de Guias y pautas actuales Equipo ADT
Crear 0 implementar nuevas guias (Definir Equipo ADT p
Q alcance)
Comunicar nueva guia y bajada con equipo . N
R ADT Equipo ADT Q.N
Reporte Levantar informacion a visualizar en cada .
Customizado S tabla Equipo ADT
T Definir informacion que ird en cada tablero | Equipo ADT S
Cregr un reporte base y compartirlo con el Equipo ADT T
U equipo
\Y Dar bajada al equipo Equipo ADT U
Correos W Revision de Formato actual Equipo ADT
Customizados
para X Crear nuevo formato para cada etapa Equipo ADT X
Candidatos/as
Y Configurar nuevo formato en sistema Equipo ADT Y
z Levantar nuevos formatos de carta oferta Equipo ADT
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Cartas de Compartir formatos de cata con People .
Ofertas por Mi | AA | Technology Equipo ADT z
Fibra para
plantas y paises People
Crear nuevos formatos de Carta Oferta en | Technology +
AB | Sistema Equipo ADT AA
AC | Dar bajada al equipo Equipo ADT AB
Campo de tipo | AD | Definir nuevo campo de requisicién Equipo ADT
de requisicion
AE | Crear nuevo campo en Mi Fibra Equipo ADT AD
AF | Comunicar al equipo Equipo ADT AE

Fuente de elaboracion propia.

Para este proyecto no habra un unico CPM, se mostrara un CPM por cada mejora

perteneciente al Proyecto de Simplificacion Radical para mostrar la diferencia entre cada

mejora, pero en la Carta Gantt se mostraran todas las mejoras en una sola Gantt.

Otro punto que es importante destacar es que la duracion se estimara en sesiones de

trabajo, dado que para este proyecto se cre6 un equipo que Se reunird 2 veces por semana

para llevar a cabo las actividades.

e Estructura de la plantilla de la requisicion:

0 |Inicio

Fin

0 0

Fuente de elaboracion propia.

La mejora de estructura de la plantilla de la requisicion tiene una Unica ruta que

corresponde a la ruta critica: Inicio— A—-B — C —Fin.

La duracion de construccion de esta mejora es de 4 sesiones, es decir, 2 semanas.

Al no tener otras rutas no tendra holguras, por lo tanto, su holgura total sera de 0.
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e Flujo de postulacion y preguntas a candidatos/as:

[0 Jimicie] 0 ] [ o
[olofo] Tol

[ 1 TR 12 [ Fn ] 12
[ 11 ] [ [ 1 [ 12] 2] 0|1

Fuente de elaboracion propia.

El flujo de postulacion y preguntas a candidatos/as tiene la siguiente ruta:

Inicio—-D-E-F-G—-H-1-Fin.

Realizar esta mejora tomara 12 sesiones (6 semanas), siendo la mas larga de todas.

Esta mejora tampoco contempla holguras.

e Permisos y Roles en Mi Fibra:

0 |Inicio| 0O 0 J 1 1 K 2 2 L 6 6 M 10 10 Fin 10

0 0 0 0 1 1 1 1 2 2 4 6 6 4 10 10 0 10

Fuente de elaboracion propia.

Para gestionar los permisos y roles en Mi Fibra la ruta sera: Inicio —J - K- L — M —Fin.

Llevar a cabo esta mejora tomaré 10 sesiones en 5 semanas.

La realizacion de esta mejora tampoco considera holguras.

e Agendamiento de Entrevistas y Guias de Entrevista en Mi Fibra:
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0 | N J 2w
o | 2 2 | 4
0 |lnicio| O | 0 0 Fin
0 0 0 5 1 6 0
0o | p J 1] a
2 1 3 3 2

Fuente de elaboracion propia.

El agendamiento de entrevistas es la Unica mejora que contempla méas de una ruta, siendo

la ruta critica: Inicio — N — N - Fin.

Tomara 3 semanas de 6 sesiones llevar a cabo esta mejora.

Esta mejora presenta el siguiente cuadro de holguras:

Actividad

Holgura

0

5

P
Q
R

2
2
2

Fuente de elaboracion propia.

e Reporte Customizado:

0 |[Inicie| 0O 0 S 1 1 T

Fin

0 0 0 0 1 1 1 1

Fuente de elaboracion propia.

Para crear los reportes customizados se debera realizar la siguiente ruta:

Inicio—-S-T-U-V-Fin.

Las actividades se llevaran a cabo en 6 sesiones, es decir, en 3 semanas.
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La realizacion de esta mejora no presenta holgura.

e Correos Customizados para candidatos/as:

0 |lnicio| O 0 W 1 1 X 3

Fin

0 0 0 0

[ury
[ary
[ury
2%
w

¥

Fuente de elaboracion propia.

La configuracién de correos customizados para candidatos/as debe realizarse a partir de

la siguiente ruta critica: Inicio — W — X —Y — Fin.

Para realizar las actividades de esta mejora se utilizaran 4 sesiones (2 semanas).

La ruta no contempla holgura.

e Cartas de Oferta por Mi Fibra para plantas y paises:

0 |Inicio| 0 0 Z 1 1 AA 2 2 AB

AC

10

10

Fin

10

0 0 0 0 1 1 1 1 2 2 7

10

10

10

Fuente de elaboracion propia.

Para la configuracion de Cartas de Oferta por Mi Fibra contempla una Unica ruta que

corresponde a la ruta critica: Inicio— Z - AA - AB - AC - Fin.

Para tener las Cartas de Oferta por Mi Fibra para plantas y paises se dispondran de 10

sesiones que deberan realizarse en 5 semanas.

Estas actividades no tienen holgura.

e Campo de tipo de requisicion:
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0 |Inicio

AE

AF

Fin 3

0 0

¥

Para esta Ultima mejora hay una Unica ruta que corresponde a la ruta critica:

Fuente de elaboracion propia.

Inicio — AD — AE — AF - Fin.

Las actividades que deben realizarse en esta mejora tienen un tiempo estimado de 1

semana y media, es decir, 3 sesiones.

Para configurar este nuevo campo de requisicién no se dispone de holguras.

Hablando de todas las mejoras, la mayoria de las actividades debe trabajarse de forma

lineal, es decir, debe terminarse una para partir con la otra, pero también hay casos en los que

se trabajara en 2 mejorar al mismo tiempo, esto se debe a que el equipo responsable de llevar

a cabo estas actividades es diferente, como ocurre en el caso para el agendamiento de

entrevistas y guias de entrevista con los permisos y roles en Mi Fibra, y también con reporte

customizado, correos customizados para candidatos/as y cartas de oferta para plantas y

paises.

Si unimos todas las actividades en una misma Carta Gantt se vera de la siguiente manera:
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Semanas
Mejora | Nodo Actividad Responsable | Dependiente | Duracién Junio Julio I Agosto [ Sseptiembre
1J]2[3]a]s5][6]7]8[9[r0]1]12]13[1a]15][16]17]18
Inicio Inicio Inicio del proyecto Equipo ADT o =
A |Definir aueve formato de plantilla Equipo ADT 1
Estructura de la
plantila  de| B |Comunicar el mevo formato Equipo ADT A 2
c Configurar nusvo formato en sistema Equipo ADT A 1
D |Definir el flujo de aplicacion actual Equipo ADT 2
E  |Verificar preguntas de filtro a candidatos/as  (Equipe ADT D 2
Flujo de| .
postulacion y F Crear preguntas de filtro nuevas Equipo ADT DE 2
preguntas 3 & A%mem puntajes a preguntas de seleccion Equipo ADT EF 1
candidatos/as mnltiple
H Traduccion al portugués // Crear manual para Equipo ADT I N
gestionar preguntas de filtro v puntajes
I Publicar v dar a conocer &l manual Equipo ADT H 1
T \'Eriﬁ(rar roles actuales de los HRBP| People Technology !
(permizos de reclutador’ =
Permises  y| K |Definir nuevos roles para HRBPs Equipo ADT I 1
Roles en Mi
Fibra L Crear nuevo rol de reclutader para HRBPs | People Technology K 4
M |Cambiar roles de HRBPs indivi 3 People Technology L 4
People Technology + 3
Equipo ADT
Pecple Technology N 4
Agendamiento
de Entrevistas y Equipo ADT 1
Guias de
Entrevistas en| P |Revisidn de Guias v pautas actuales Equipo ADT 1
Mi Fibra
Q Crear o implementar nuevas guias (Definir Equipo ADT » 3
aleance]
n [_‘Z&q’z_lrmicar nueva guia y bajada con quipolg oy i |
5 Levantar informacion a visualizar en cada Equipo ADT 1
tabla
Reporte T |Definir informacion que ird en cada tablero  (Equipe ADT ] 1
Customizado u Crs‘.u un reporte base y compartirlo con el Equipo ADT T 3
equipo
V  |Dar bajada al equipo Equipo ADT U 1
c W |Revision de Formato actual Equipo ADT 1
omreos
E}:;“’m‘z”d“ X |Crear nuevo formato para cada etapa Equipo ADT x 2
Candidatos/as T Configurar nuevo formato en sistema Equipo ADT Y 1
Z  |Levantar nuevos formatos de carta oferta Equipo ADT 1
Cartas dz Compartir formatos de cata con People|. .
Ofertas por Mi| ** | Techuolory Equipo ADT z !
Fibra paal g Crear nuevos formatos de Carta Oferta en|People Technology + A 1
plantas y paises| Sistema Equipo ADT - _
AC  |Dar bajada al equipo Equipo ADT AB 1
AD | Definir mievo campo de requisicion Equipo ADT 1
E:MPD. 1.15 npe AE  |Crear muevo campo en Mi Fibra Equipo ADT AD 1
AF  |Comusicar al equipe Equipo ADT AE 1
. . ) . C.LMRV,
Fi Fi Fin del rect Ei ADT 0 *
in in in del proyecto quipo ¥ ACAF

Fuente de elaboracion propia.

Las actividades estan coloreadas de color verde y las holguras del proyecto estan

coloreadas de color celeste.
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Cada mejora tiene una duracion estimada ya mencionada, pero el proyecto completo
deberia durar 18 semanas desde junio a septiembre del afio 2023 considerando que se iniciara

en la primera semana de junio.

Con estas mejoras se espera tener un progreso en la experiencia de las personas que
participan de un proceso de reclutamiento, haciendo que esta sea mas facil y eficiente.
Aunque la mayoria de estas mejoras estan directamente relacionadas con la experiencia del
equipo de Atraccion de Talentos, estas repercuten en la percepcidn de los/as postulantes,

HRBPs y Hiring Managers.

Este proyecto no implica un costo adicional para el area de ADT, ya que la gerencia
actualmente incurre en costos por el uso de la herramienta de Cornerstone, de dominios de

paginas web, sueldos.

Otro punto que es importante destacar es que este proyecto no generara ganancias directas,
por lo que el no tiene beneficios privados, pero si tiene beneficios sociales altos creando una

mejor experiencia alrededor del uso de la herramienta.
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7. Andlisis de resultado

El equipo de Atraccion de Talento CMPC entre sus actividades debe preparar sus datos e
indicadores de sus procesos de reclutamiento, esta actividad por lo general toma alrededor
de 2 semanas por cada analista. Junto con lo anterior el equipo también debe mantener una
carga laboral que le permita llevar a cabo sus procesos de reclutamiento de forma eficiente,
ya que usualmente tienen una carga laboral de entre 25 y 30 requisiciones de forma mensual,
esto obliga a que cada analista deba externalizar algunos de sus procesos de reclutamiento,
lo que representa un gasto considerable para el equipo tomando en cuenta su presupuesto
debido a que un proceso de reclutamiento de cargo considerado Technical and Professional
le cuesta al area entre $1.720.500 y $4.050.000 debido a la renta de los cargos, es comun que
las empresas HeadHunter con las que se externalizan estos procesos de reclutamiento cobren
el maximo de la banda salarial, este caso serian cerca de $4.050.000. Si consideramos que
los 10 Analistas ADT que forman parte del equipo deben externalizar al menos un proceso
de esta banda salarial de forma mensual, es decir, 10 procesos externalizados, el area
incurriria en un gasto de $40.500.000 de forma mensual (debemos considerar que esta no es
la banda salarial con mayor renta, por lo que, si la banda del cargo externalizado es mas alta,

el gasto por este proceso sera atin mayor).

Con los proyectos mencionados anteriormente se espera mejorar la gestion del equipo de
forma que el tiempo destinado a preparar datos e indicadores se reduzcan de manera
considerable. Si se considera la informacion del parrafo anterior, con estas mejoras practicas
y mejoras en la herramienta el equipo estaria mejorando la gestion de sus procesos de
reclutamiento, en consecuencia, no externalizaria estos procesos de reclutamiento y estaria

generando un ahorro de al menos $40.500.000 mensuales.
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8. Conclusiones

Conclusiones del problema de investigacion

A partir de estos proyectos el area de atraccion de talentos puede gestionar sus procesos
de reclutamiento con una calidad mayor, utilizando de mejor forma la herramienta principal,
Mi Fibra, esto se genera a partir de un uso total de esta herramienta para la gestiéon de los
procesos de reclutamiento, lo que unifica el criterio de control de estos procesos de
reclutamiento y evita la disparidad de informacion generada por el no uso de esta
herramienta; el tablero de Power Bl también afecta este aspecto dado que se accederd a la
informacion disponible en Mi Fibra a través de la integracion mediante APIs, lo que permite
ver y gestionar la informacion disponible en sistema en tiempo real apoyando una buena
gestion; a su vez, la capacitacion le permitira al equipo conocer mas la herramienta, lo que
aumenta la calidad de uso de esta; y por Gltimo, las mejoras en el uso de la herramienta le
permitirdn al equipo sacarle mayor provecho a la herramienta que tienen disponible. El
tiempo es un factor importante a considerar dentro de este macroproyecto, ya que tomara casi
todo el afio realizar estos 4 proyectos, iniciando con la migracion de datos, continuando con
el inicio del plan de capacitacion, para iniciar después de forma consecutiva con el proyecto
de mejoras en el uso de la herramienta o Simplificacion Radical y el tablero de Power Bl
respectivamente, dandole un orden l6gico para adoptar el uso de Mi Fibra como herramienta
principal y luego iniciar un plan de capacitacion viendo las necesidades el equipo y comenzar
con las mejoras en el uso de la herramienta y construir el Power Bl para que el equipo pueda
disponer de la informacion de sus procesos a medida que se mejora la herramienta y de esta
forma finalizar con una capacitacion para que todo el equipo entienda las mejoras realizadas

en el ano. El costo de estos proyectos es muy importante, dado que todos los gastos
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relacionados a estos proyectos ya estan contemplados dentro del presupuesto del area y no

es necesario incurrir en un gasto adicional.

Migracion de Datos de la planilla Excel a Mi Fibra le permitird a Atraccion de Talento
CMPC pasar desde un punto, en donde parte de los procesos de reclutamiento se registran en
Mi Fibray se cierran en Mi Fibra, a un punto en el que el 100% de los procesos independiente
del pais y la banda salarial deben registrarse y cerrarse en sistema. Esto permitira simplificar
y unificar la manera en que trabaja el area, centralizando toda la informacion y
estandarizando la forma en la que se administran las requisiciones. Este proyecto se llevara
a cabo dentro del primer semestre para impulsar el uso de la herramienta y asegurar su uso

por el resto del afio.

El Tablero de Power Bl le permitira al area acceder a informacion que antes debia calcular
de forma manual y que tomaba mucho tiempo para el &rea considerando la carga laboral,
entregando métricas que le permitan al area gestionar sus procesos y plantearse objetivos
basandose en datos que son cargados en Mi Fibra, impulsando el correcto uso de la
herramienta y estandarizando la forma en la que se visualiza la informacion para que el area
pueda gestionar la informacién y controlando sus procesos de forma diaria y en otros aspectos

de forma mensual.

Con el plan de capacitacion se mejorara el uso de Mi Fibra, permitiéndole al equipo
conocer mas sobre la herramienta y familiarizarse mas con esta, mejorando el nivel de
conocimientos en Mi Fibra pasando de tener un nivel moderado a uno méas avanzado en el
maodulo de reclutamiento y de esta forma mejorar el desempefio y la experiencia de Atraccion

de Talento como usuarios del sistema. Esto también afectard a los demas participantes del
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proceso de reclutamiento dado que cada analista podra manejar sus procesos de forma mas

eficiente y sacar mayor provecho de la herramienta

Con el proyecto mejoras en el uso de la herramienta también llamado Simplificacién
Radical mejora el uso de la herramienta para todos los participantes del proceso de
reclutamiento: Analistas ADT, Hiring Managers/Lideres, HRBPs y postulantes; esto a través
de mejoras o incorporacion de nuevas funcionalidades a las cuéles no se les estaba sacando
el maximo provecho: como mejoras en la personalizacién de correos electronicos que
mejoran la experiencia de los/as candidatos/as y nuestros Hiring Managers, los cambios en
los permisos y roles en Mi Fibra que apoyara a que en sistema los HRBPs tengan un rol de
Aprobadores Del Proceso, Hiring Managers/Lideres tendran un rol de usuarios del proceso
(sin dejar de ser considerados como clientes de ADT) y el equipo de Analistas ADT tendra
el rol de duefios del proceso de reclutamiento en Mi Fibra, destacando de esta manera que

los procesos de reclutamiento seran administrados en gran parte por Atraccion de Talento.

En términos de costos, con este proyecto el &rea mejoraria de forma importante la gestion
de sus procesos de reclutamiento y de los datos que dispone, de esta manera el equipo de
Atraccidn de Talento el equipo reduciria el tiempo en ciertas gestiones, destacando el tiempo
gastado en la preparacion y analisis de los datos disponibles en sistema, que usualmente
demora 2 semanas por analista. Sumado a esto, ante una alta carga laboral, entre 25 y 30
requisiciones por analista al mes, lo que segun Gartner genera poco valor agregar, obliga a
el area a que se externalicen de forma total algunos de los procesos de reclutamiento, lo que
genera un gasto de al menos $4.050.000 (tomando en cuenta la banda salarial de Technical
and Professional donde una parte de esta banda corresponde a cargos de personas recién

egresadas y con pocos afos de experiencia) por proceso y si se considera a los 10 analistas
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que conforman el equipo ADT seria un gasto de al menos $40.500.000. Con esto se puede
concluir que con estos proyectos ademas de una mejor gestion del tiempo, el equipo también
podria estar ahorrando $40.500.000 de forma mensual, apoyando a un ahorro en el

presupuesto en términos de externalizaciones.

Estos proyectos también se ajustan a los valores de CMPC, orientando sus actividades e
implicancias al respeto entre participantes del proceso, la integridad, el coraje y la
colaboracion entre distintos grupos de trabajo. Ademas, estos proyectos se conectan con el
sello de liderazgo de la compafiia: conectando a todos los participantes con el propdsito de
atraccion de talento; desarrollando talento a través de un mejor manejo de los sistemas de
informacidn que dispone el area; colocando al cliente al centro considerando no solamente a
los/las Hiring Managers/Lideres como clientes de ADT, sino también a los demas usuarios
de la plataforma como postulantes, HRBPs y Analistas de Atraccion de Talento enfocandose
en la experiencia de cada usuario; conduce crecimiento sostenible expandiendo el
conocimiento sobre el uso de Mi Fibra, cuéles son la mejore précticas y como se puede sacar
mayor provecho de esta herramienta; y por ultimo, pero no menos importante, contribuye a
la excelencia de negocio a partir de un uso mas eficiente de la herramienta, mejorando la

gestion de los procesos de reclutamiento y de la informacién que se obtiene a partir de estos.

Conclusiones de los objetivos

Con respecto a los objetivos establecidos para este trabajo, se puede concluir que si se
logra cumplir con el objetivo general con cuatro proyectos que agregan valor al area y te

tienen un importante valor social para los diferentes participantes del proceso de
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reclutamiento y seleccién, y que ademas pueden generar un beneficio privado a través del

ahorro en el presupuesto, que son factibles y que se adectan a la situacion actual de CMPC.

En cuanto al primer objetivo especifico, se concluye que la situacion actual de ADT se ve
afectada por aspectos que los perjudican y que los favorecen. Por un lado, buscan atraer y
seleccionar al mejor talento disponible utilizando todos los recursos que tienen a su
disposicion, teniendo a socios importantes, recursos importantes y un presupuesto asignado
a su disposicién, viéndose beneficiados por el factor tecnoldgico que los apoya en su gestion
diaria, con un equipo comprometido y con mucha disposicion que buscan aprovechar los
avances que se generan en este rubro. Por otro lado, existen factores que pueden afectar
negativamente al area como el factor politico, econémico, tecnoldgico y ambiental que
pueden generar entorno desfavorable para atraer al mejor talento, junto con esto, el area
también se ve afectada por la carga laboral del equipo, con una alta cantidad de procesos de
reclutamiento que reduce el valor agregado de cada uno de estos, el tiempo destinado a
algunas de las gestiones diarias, el desconocimiento y los errores en el uso de la herramienta

y los gastos generados por externalizar procesos.

En relacion al segundo objetivo, se proponen 4 proyectos que se relacionan con la
herramienta de Cornerstone: el primero apoya a que el area pueda avanzar desde un punto en
donde algunos de los procesos se registraban en sistema a que el 100% de los procesos de
reclutamiento se registren, unificando el criterio y estandarizando la forma en que se trabajan;
el segundo proyecto muestra los datos que se van llenado en Mi Fibra a través de un Power
Bl que se integra con esta plataforma y permite ensefiar datos y graficas relevantes para el
area; el tercer proyecto apoya a que el equipo se capacite en el uso de la herramienta para

que aumente su nivel de conocimiento y uso en Mi Fibra; por ultimo, el cuarto proyecto
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mejora la herramienta adaptandola y agregando utilidades que antes no eran consideradas por

el equipo.

En cuanto al tercer objetivo, el principal afectado es Atraccion de Talento CMPC, dado
que estos proyectos afectan directamente la forma en que trabaja, registran, utilizan y
visualizan la informacidn de sus procesos de reclutamiento, ayudandoles a ser mas eficientes
ya a administrar de mejor manera la carga laboral; otro segmento que se ve afectado son las
personas que se consideran Hiring Manager o Lideres de los procesos dado que la gestion
del equipo afecta directamente en la forma en que se maneja el proceso de reclutamiento y
en la gue se selecciona a la persona adecuada al cargo que se solicita; el siguiente segmiento
afectado son los/as candidatos/as de los diferentes procesos de reclutamiento, esto debido a
gue con estos proyectos se personaliza la experiencia de estos usuarios; y por ultimo, quienes
también se ven afectados son el grupo conformado por los HRBPs dado que también
participan del proceso de reclutamiento y se limita su participacién para que el equipo ADT

sea el absoluto duefio de sus procesos de reclutamiento.

9. Recomendaciones

Atraccion de Talento CMPC debe seguir siendo un area que busque la mejora continua,
que se adapte a los cambios y se siga enfocando en generarle valor a sus clientes a partir de
procesos de reclutamiento eficientes y eficaces, ya que de esta manera el area podra seguir
evolucionando, enfrentarse a nuevos desafios y quizas en un futuro ser un referente a nivel

nacional y mundial en la gestion de procesos de reclutamiento y seleccion.
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En caso de que ingresen nuevas personas a la organizacion y a Atraccion de Talento
especificamente es importante utilizar la capacitacion resultante de este proyecto para apoyar

en el uso de Mi Fibra.

El Tablero ADT es una herramienta que debe adecuarse a las necesidades de informacion
del Atraccion de Talento por lo que es importante enfocarse en la mejora continua de la
herramienta, cambiando o0 mejorando las mediciones y graficas que se muestran es estas
paginas, eliminando algunas ya existentes o creando hojas nuevas para que de esta manera el
area pueda disponer de la informacion que necesite de la manera mas eficiente y amigable

posible.

Cornerstone es una plataforma en constante evolucion y que periddicamente realiza
mejoras a los diferentes mddulos de gestion del talento centrandose en las solicitudes y
necesidades de sus clientes, es por esto que es importante que el area se mantenga al tanto de
las mejoras en el médulo de reclutamiento y que puedan plantearse la forma en las que estos
influirdn en Mi Fibra, en cémo influiréd en el equipo y la forma en que genera valor, para que
en el corto plazo puedan adaptar estas mejoras en el sistema para que el equipo pueda
utilizarlas y sacar el mayor provecho posible a la herramienta. Esto también deriva en que
cada mejora debe comunicarse y debe capacitarse al equipo completo, por lo que deberan

afiadirse a las capacitaciones y a los manuales de uso de la herramienta que dispone el equipo.

Los proyectos presentados anteriormente consideran a Mi Fibra de Cornerstone como
herramienta principal para que Atraccion de Talento CMPC lleve a cabo sus procesos de
reclutamiento. En caso de que el area, la gerencia o la empresa decida cambiar de proveedor

es recomendable retomar estos proyectos cambiando el enfoque de la herramienta principal.
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