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Contexto y qué hicimos en este research possybl

Objetivos del research:

1. Mapear el estado real de los procesos de seleccién y adquisicion de talento en
5 las principales companias de Argentina y la region.
HOy, el verdadero : 2. Identificar fortalezas, puntos de dolor y oportunidades de mejora en el ciclo
H H -4 completo de TA: estructura, volumen, perfiles, herramientas, rigor del proceso,
dlferenCI,aI n? esta en : onboarding y experiencia.
atraer maS, SINO én 3. Construir un benchmark que ayude a lideres de TAy HR a tomar decisiones

informadas y comparar su madurez frente al mercado.

como decidimos,

: Metodologia:
evalyamOS : ° Durante junio 2025, relevamos la opinion y la practica de 40 empresas de
\' cuidamos distintos tamaros e industrias, representando sectores que compiten

o activamente por talento clave.
el talento que elegimos.
El alcance incluyé:
° Estructura y madurez del equipo de TA
Volumen y perfiles de busqueda
Rigor metodolégico en evaluacion
Uso de tecnologia y herramientas
Onboarding y experiencia del candidato/a

Principales desafios y oportunidades:
° Las respuestas permiten analizar tanto el volumen y la operaciéon, como el grado
de alineaciéon con el negocio, la digitalizacion y la capacidad de aprendizaje del
area de TA.



Participantes & Principales Insights por Industria

High Tech

EJAlta inversiéon en estructura: a
mayoria tiene equipos de TA
dedicados y especializados.

EJSon quienes mas utilizan
herramientas digitales y procesos
automatizados.

[ Déficits en onboarding: pocos
declaran procesos robustos de
integracion cultural.

[ Escasa colaboracién en la toma de
decision final: persiste la l6gica
fragmentada.
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Construccion | Energia

EJMayor claridad en perfiles operativos
Yy procesos repetitivos de contratacion.
EJE| proceso de seleccion estéd en
transicion: algunas companias
profesionalizan, otras siguen con
practica tradicional.

[Bajo uso de herramientas
tecnolégicas y automatizacion.
fJAlta dependencia de decisiones
individuales (Hiring Manager solo/a).

Banca, Finanzas y
Consultoria

EJPlanificacién anual mas frecuente que
en otras industrias.

EJBuen balance entre recruiter y hiring
manager en la toma de decisiones.

[IDificultades para acortar tiempos de
cobertura.

[YPresion por eficiencia sin inversién
en IA o matching inteligente.
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EJLa marca empleadoray la propuesta
de valor son foco prioritario para

atraer talento.

EJinterés creciente en profesionalizar
el proceso de TA.

fYMuchos aln no cuentan con criterios
objetivos de evaluacion.

fJonboarding operativo, pero débil en
conexion con cultura y propdsito.



¢Qué pasa con la estructura de los equipos?

De las empresas encuestadas:

Hay una correlacién entre el tamaio
organizacional y la estructura de TA.

e +1000 empleados: equipos robustos
e -100 empleados equipos reducidos o sin

+ 5 O % dedicacién exclusiva.

no tiene un @QUIPO -

g:;;?aglggacrgre]nte o mayoria con equipos
LT de TA dedicados, inversion en tecnologia y
roles especializados procesos mas avanzados.
. equipos
multifuncion o reducidos, mas apoyo en
HR generalista, foco operativo.

o  EI30%de M ze tiene
un equipo pequefo sin
diferenciacion de roles, mientras
que el 30% de los equipos de TA en
EEIE tienen un rol formal.

No cuenta con un
equipo dedicado

Cuenta con un
equipo de TA
formal

Equipo pequeno
sin diferenciacion de

Tiene un equipo mediano
roles

(funciones semi-especializadas)
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Madurez del equipo

+

Los equipos
formales/estructurados
muestran mayor adopcién
tecnolégica y foco en
indicadores clave de TA.

Solo las empresas con equipos
medianos o formales declaran
tener una estrategia de TA
alineada al negocio.

Las organizaciones sin equipo
dedicado o con estructura
minima tienden a procesos
reactivos y manuales.

En estructuras chicas, la
sobrecarga y falta de roles
diferenciados impacta en la
calidad del proceso y la
experiencia del candidato/a.



cCuantos y qué perfiles se buscan? possybl

El 51% de las empresas realizé +100
contrataciones en el Ultimo afo.

Perfiles mas buscados e Laurgenciadomina:
Las busquedas masivas siguen

liderando TA, y la operaciéon diaria
desplaza el foco estratégico.

° El valor del proceso
profesionalizado:
En contextos de alto volumen de
contrataciones, la falta de
estructura o herramientas
multiplica el riesgo de errores de
seleccion y rotacion temprana.

3

Operativos / Analistas / Mandos medios Alta Gerenciay .

Masivos Profesionales: (supervisores y C-Level ° = oPOr.tumdad 0 OTEIEE

(planta, call jefes) rErliedlos. .

center, puestos +54% los ubicé Menos del 10% susi?\%i?éz/'e?‘aturas es donde se

base). en su top 2, +22% de las tuvo busquedas sUp B susteJntabilidad SEEEITVE
particularmente empresas, sobre de management JsLiJr?garocesos estructuradoSel '

+60% de las en industrias todo de las o direccion. riesgo es mas alto en roles de

empresas como finanzas, industria y liderazgo..

buscaron roles farmay tech. construccion.

de este tipo, . Lo estratégico auin es minoria:

especialmente Menos del 10% de las busquedas

€n consumo, apunta a management.

logisticay Profesionalizar estos procesos es

servicios. una deuda pendiente.



¢Como es la metodologia del proceso?

Uso de entrevistas estructuradas y scorecards

Usa criterios
estructurados

17% 27% \Creiutu

No cuenta con ningun
criterio formal

Usa criterios “a veces”
0 en busquedas
puntuales

SXEWAZ mide sistematicamente la calidad de la
decisién (ej. hace seguimiento a 6-12 meses de la
performance

possybl

Métodos de evaluacion
° El 34% de las empresas utiliza al menos 2 métodos
objetivos para evaluar (ej: entrevista + prueba
técnica, entrevista + test psicométrico..

° El 47% utiliza solo un método en la mayoria de las
busquedas. Predomina la entrevista clasica.

¢Quién elige?

decide de manera
individual

dupla Recruitery
Hiring Manager,
sin proceso formal

toma decisiones en
panel sincronico y
colaborativo



Capacitacion en el proceso de seleccién y entrevistas possybl

El 78% de los entrevistadores aprenden g ﬁO'ﬁ1 ie cada 5 empresas
“sobre la marcha”, por experiencia o foarmzclesoecr?Ei(t:fvcilsigsezn
siguiendo el criterio de su manager. o THTREs 3 8fes,
e peromas del 60% dice
S WP¥YZ de los equipos de TAy lideres de linea recibid capacitacion querer profesionalizar el
formal en entrevistas estructuradas en los Ultimos 3 afos. proceso en los préximos 12
meses.

o Las empresas deflglles i B A=E Ry tienen
40 A) mayor proporcion de entrevistadores capacitados
(cerca del 40%),

Consumo Masivo y Construccion [lslsl=laNaglclglelYel=l!

10% 10% de los participantes del proceso capacitados.



Uso de tecnologia
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integran son las de mayor tamano y
E I 4 Z % modo mgyormente manual o con equipos de TA estructurados; en
con planillas. equipos chicos o unipersonales, la
utiliza usa algun tipo de SClBREIT 2 Gl (2=,
herramienta digital (ATS, Sl XINPAZ integra mas de una

loa | cicl ° En construccion y consumo masivo,
tecnologlia en el ciclo mas del 60% sigue operando sin
completo. herramientas digitales formales.

automatizacion, |A)

° Las empresas con tecnologia
> ,r' implementada declaran:
S o Menor tiempo de cobertura de
v 7‘ [ vacantes,
il H ‘ ‘ o Mejor experiencia para el
IRl Sy candidato/a,
o Mas foco en tareas estratégicas
(menos operacion manual)

32% 24%

ATS (Applicant Evaluaciones
Tracking System) técnicas o
psicométricas online

° La falta de inversién o presupuesto
fue sefalada como barrera para
implementar mejores herramientas.

18% -10%
Entrevistas virtuales o Automatizacion
asincronicas con Al



¢Como es la experiencia y el onboarding?

Experiencia

Solo el 10%

mide sistematicamente la
experiencia del candidato/a
(encuestas post-proceso, NPS,
entrevistas de salida de
proceso).

Onboarding

ElI 7% tiene un
onboarding
estructuradoy

conectado con
la cultura.

En el 65%

de los casos, el feedback sobre
la experiencia solo se releva si el
candidato/a lo solicita o de

forma anecdética.
AN\

El 39% cuenta con un onboarding formal, con
pasos definidos, pero principalmente centrado
en aspectos administrativos y de presentacion
(cumple con lo necesario, pero no genera
sentido de pertenencia).

25% solo realiza onboarding basico:
presentacion, documentacion, acceso a
sistemas.

19% no tiene un proceso de onboarding
estructurado; cada ingreso se resuelve de
manera informal.
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El onboarding estructurado es la
excepcion, reservado a empresas
grandes, high tech o consultoras
internacionales.

La mayoria de las companias
resuelve el onboarding como un
tramite necesario para “que la
persona arrangque”, N0 como un
momento estratégico para integrar,
motivar y retener.

Las empresas que mas cuidan la
experiencia suelen tener equipos de
TA mas formales y presupuesto para
desarrollo de employer branding o
cultura.



Principales Desafios en Talent Acquisition possybl

+ Escasez de talento calificado (+56%) Retencién/rotacion temprana (+34%)

g Altos tiempos de cobertura (+41%) Presion por reducir costos (17%)

o < >
2 Falta de tecnologia/automatizacion (32%) Baja visibilidad de marca empleadora (12%)

- Alineamiento con el negocio (27%) No se planifican contrataciones anualmente (15%)

Propuesta de valor poco clara (22%)

Y
- ESTRATEGIA +



Estructura la evaluacion
Usa scorecards, entrevistas estructuradas y
decisiones basadas en evidencia.

El onboarding no es un tramite
Si la experiencia de ingreso no inspira, la
motivacion y la retencién empiezan en
desventaja.

Medi lo que importa
No solo velocidad o volumen, sino calidad de
hire, retencién y experiencia del candidato/a.

Inverti en tecnologia y aprendizaje
Un equipo TA formal, con tecnologia bien
elegida, es la puerta al salto estratégico.

Lo que
aprendimos



El verdadero diferencial no esta en
cubrir contrataciones,

sino en como decidis, pOSS)’bI
cOomo evaluas

y cOmo cuidas a quienes elegis.
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