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RESUMEN

El presente trabajo de grado tiene como objetivo disefiar los perfiles de cargo y los
procesos de incorporacion y adaptacion para el area de ventas de la startup
Momentu, cuyo objetivo es democratizar el bienestar emocional y corporativo de los
empleados de las empresas en América Latina. La investigacion parte del
diagnostico de una problematica central: la falta de formalizacion en los procesos
de reclutamiento, seleccion e induccion en un contexto de crecimiento acelerado,
alta rotacion y desalineacion cultural. Bajo un enfoque cualitativo de caracter
descriptivo, se emplearon entrevistas semiestructuradas y observacion directa en el
entorno organizacional, permitiendo identificar las principales problematicas y
oportunidades en la gestion del talento humano. La propuesta resultante contempla
herramientas y flujos de trabajo que responden a las necesidades especificas de
Momentu y al contexto dinamico de las startups, buscando fortalecer la estructura
del area de ventas, optimizar el reclutamiento y seleccion del talento, y mejorar los

tiempos de adaptacion.

Palabras clave: gestion del talento humano, startup, reclutamiento, seleccion,

adaptacion, tecnologia.
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INTRODUCCION

En los ultimos afnos, el sector de la salud en Latinoamérica ha experimentado una
transformacién estructural significativa como respuesta a las crecientes demandas
y necesidades del mercado. Eventos como la pandemia y el confinamiento
provocado por el COVID 19 intensificaron la necesidad de replantear la forma de la
prestacion de los servicios de salud, impulsando la adopcion de nuevas tecnologias
y digitalizacion de procesos; dinamica que ha sido especialmente evidente en el
area de la salud mental. En este contexto empresarial, han emergido empresas
caracterizadas por su enfoque disruptivo, agil y basado en tecnologia: startups, que
buscan posicionarse en el mercado como una solucion innovadora para abordar las

brechas existentes en el acceso y la calidad de los servicios.

El éxito de una startup depende en gran medida del equipo de personas que la
conforman, ya que este es uno de los pilares fundamentales que impulsa su
capacidad de innovacion, crecimiento y alcance de los objetivos estratégicos
organizacionales. En ese sentido, la creacion de perfil de cargos y formalizacién de
los procesos de reclutamiento, seleccion e induccion se vuelve imprescindible para
la contratacion del talento humano con las habilidades y competencias necesarias
para el correcto desempefo de los cargos y sus responsabilidades, especialmente
en roles estratégicos. Es importante destacar que para las startups en etapa
temprana, cuyos recursos son limitados y las operaciones se desarrollan en un
entorno muy dinamico, la falta de formalizacién de estos procesos puede dificultar
la consolidacién de un equipo eficaz y de alto nivel, dilatando a su vez los tiempos

para el alcance de las métricas clave a nivel organizacional.

Por lo anterior, el presente trabajo de grado tiene como propésito crear el perfil de
cargos y formalizar los procesos de reclutamiento, seleccién e induccién para los
cargos que componen el area de ventas en Momentu: Sales Development
Representative (SDR), Business Developer (BD) y Customer Success (CS),

empresa que busca democratizar el bienestar emocional y salud mental de los



empleados en Latinoamérica. Actualmente Momentu se encuentra en su etapa
inicial de desarrollo organizacional y carece de formalizacion de estos procesos, los
cuales han sido ejecutados de forma empirica e informal principalmente por parte
del Director General de la compaiiia; situacidén que ha traido consigo multiples retos

y dificultades.

El desarrollo de este trabajo tuvo como objetivo identificar las mejores practicas y
estrategias implementadas para gestionar sus procesos de perfil de cargos,
reclutamiento, seleccion e induccidn, con un enfasis en startups. A partir de esta
revision, se buscod adaptar dichas practicas a las necesidades especificas de
Momentu, desarrollando una propuesta de estructuracién para estos procesos,
considerando los retos y oportunidades de esta compainiia; a su vez, este enfoque
no solo responde a las necesidades internas de la organizacién, sino que también

aborda los desafios mas comunes que enfrentan otras startups.

En cuanto al tipo de estudio que se abordd en este trabajo, este fue de caracter
descriptivo con una base cualitativa, el cual se segmenté en tres fases
principalmente: la construccion de un marco tedrico que tiene como sustento una
exhaustiva revision bibliografica sobre practicas y estrategias en relacion a los
procesos de perfil de cargos, reclutamiento, seleccion e induccion, permitiéndole al
lector tener una vision general de este tipo de procesos, sus desafios y

oportunidades en el marco de las startups.

Respecto a la segunda fase, esta tuvo como enfoque realizar un diagnostico del
estado actual de estos procesos y comprender a profundidad el objetivo, visién y
expectativas del Director General y de la primera persona que ocup6 el cargo de
Business Developer, en relacion a la formalizacion de estos procesos para los
cargos que componen el area de ventas; lo anterior a través de entrevistas
semiestructuradas dirigidas a estas personas y el proceso de observacion ejecutado
por la autora del presente trabajo bajo su rol como Analista de Gestion del Talento

Humano dentro de la organizacion.



Finalmente la tercera fase consistio en la consolidacion de la propuesta de creacion
del perfil de cargos y formalizacion de los procesos de reclutamiento, seleccion e

induccion para el area de ventas en Momentu.

En cuanto al desarrollo y estructura de este trabajo, este esta dividido en cinco
capitulos. En el primero de ellos, el lector encontrara el planteamiento y definiciéon
del problema, lo cual sera base para lo que seran los objetivos, tanto general como
especificos; asi mismo encontrara la justificacion y metodologia aplicada para este
trabajo. En el segundo capitulo se presenta el marco referencial del trabajo, que
incluye el marco tedrico - en donde se presenta la revision bibliografica en relacion
a los procesos de perfil de cargos, reclutamiento, seleccién e induccion en el
contexto de las startups — Y también el marco contextual, el cual presenta el

contexto y situacién organizacional de Momentu.

En el tercer capitulo se presenta el diagnéstico de los procesos de perfil de cargos,
reclutamiento, seleccion e induccion del area de ventas de Momentu, el cual permite
construir la propuesta de estructuracion en cuanto a los procesos en cuestion. Para
terminar, en el cuarto y quinto capitulo el lector encontrara las conclusiones y
recomendaciones, que podrian aplicarse para la eventual ejecucion de la propuesta

que plantea este trabajo de grado.



1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 DEFINICION DEL PROBLEMA

La gestidn del talento humano desempefia un papel crucial en las organizaciones,
al aportar a su competitividad, crecimiento y desarrollo integral de los empleados.
Esto se traduce en el fortalecimiento de sus capacidades y habilidades en el entorno
laboral, asi como en la creacion de escenarios que promueven el desarrollo
profesional, impactando de manera positiva el alcance de los objetivos
organizacionales (Engelsberger et al., 2022). En ese sentido, la gestion del talento
humano es un pilar transformador dentro de las organizaciones, orientando la
conformacién y desarrollo de equipos cohesionados, alineados con los objetivos
estratégicos, la cultura y valores de la organizacién; elementos esenciales para que

las empresas enfrenten los desafios del mercado de una manera agil y eficaz.

Adicionalmente, la gestion del talento humano no solo se centra en el desarrollo de
los equipos existentes, sino también en la consolidacion de procesos clave como el
disefio de cargos, la incorporacion (seleccién y reclutamiento) y adaptacion
(induccidn) de nuevos trabajadores para la organizacién (Chiavenato, 2009; Garcia
et al., 2011). Si bien estos procesos son relevantes en cualquier tipo de empresa,
adquieren un caracter estratégico en contextos de alta dinamica y cambio, como el
de las startups’. Su objetivo no se limita tnicamente en conformar un equipo para
una empresa; buscan construir una estructura organizacional sélida y flexible, capaz
de responder a las necesidades de crecimiento y transformacion. Estos procesos
no solo ayudan en cuanto a la incorporacion de talento calificado, sino que también
garantizan una integracion efectiva al entorno de trabajo dinamico, caracteristico de
las startups, reduciendo asi los niveles de rotacion y facilitando el alcance los

objetivos organizacionales.

1 Empresa de reciente creacion que se basa en las TIC para comercializar sus productos o servicios.
Presenta un modelo de negocio escalable y su prioridad es crecer de manera agil y rapida.



No obstante, algunas startups no cuentan con estos procesos formalmente
establecidos, como es el caso de Momentu, una empresa colombiana que nace en
el 2021 en el marco del confinamiento por la pandemia del COVID 19, que busca
democratizar el bienestar emocional y salud mental de los empleados en
Latinoamérica. Por ello, el presente trabajo se enfoca en esta empresa, y
especialmente en el disefio de cargos, reclutamiento, seleccion e induccion para el

area de ventas.

En Momentu, los esfuerzos del area de ventas estdn encaminados no solo en
vender, sino que cada uno de los cargos que la conforman: Sales Development
Representative (SDR), Business Developer (BD) y Customer Success (CS),
cumplen con un rol transversal y estratégico en la compafia, ya que su alcance
comprende responsabilidades ligadas a procesos de identificacion de
oportunidades, retroalimentacion, ampliacién del portafolio de clientes, gestiéon del

pipeline?, negociacion, retencion y fidelizaciéon de clientes actuales.

Por un lado, el cargo de SDR desempefia un papel clave en la busqueda e
identificacion de prospectos, dando apertura a nuevas oportunidades comerciales a
través de la recopilacion de informacion valiosa del prospecto, respecto a sus
intereses y necesidades, para que seguido a ello, el BD convierta estas
oportunidades en ventas reales, asegurando un flujo de ingresos constante y
contribuyendo al crecimiento financiero de la compaiiia a través de la consolidacién
de una base sélida de clientes. A su vez, el cargo de CS juega un papel crucial en
cuanto a la retencion de los clientes actuales, ya que busca asegurar que estos
obtengan valor derivado de la utilizacién del producto o servicio. Del mismo modo,
este cargo no solo busca reducir la tasa de desercién, sino también fomentar la

lealtad del cliente a través de la consolidacién de promotores del servicio.

Es importante destacar que el area de ventas en Momentu esta en contacto directo

con el mercado, tanto con prospectos como con clientes, por lo que su cercania

2 Proceso de supervisar y optimizar las oportunidades de venta de una empresa, desde la
prospeccién hasta el cierre de negocios.



aporta informacién valiosa y crucial sobre las necesidades y expectativas del
mercado, siendo esta retroalimentaciéon fundamental para una startup, pues le
permite a la compafiia hacer ajustes en su producto, iterar sobre demandas reales
del mercado y afinar o descartar hipétesis en torno a su propuesta de valor. Asi
mismo, esta area no solo impulsa y solidifica los ingresos, sino que también
contribuye a validar el modelo de negocio, favoreciendo a la construccion de marca

y credibilidad en un mercado competitivo.

Ante la falta de formalizacion y estructura en los procesos de disefio de cargos, la
incorporacion (seleccion y reclutamiento) y adaptacion (induccién) en esta empresa,
y en especial en su area de ventas, se ha generado una serie de problematicas
asociadas a la eficiencia del equipo, niveles de rotacion, desalineacién con los
valores y la cultura, lo cual limita el crecimiento, productividad del equipo y alcance
de métricas clave tales como: ingresos, expansion de clientes, retencion y
fidelizacion de clientes. Concretamente, la falta de disefio de cargos en el area de
ventas de Momentu ha provocado falta de claridad en las responsabilidades,
alcance y competencias esperada de los cargos, impactando negativamente en la
operacion y crecimiento de la empresa; situacion que se evidencié en la contratacion
de personal para el cargo de SDR. Al no contar con el disefio de cargos creado para
iniciar dicho proceso de contratacion, no fueron definidas con precision las
habilidades, responsabilidades y funciones principales que requeria dicho puesto
de trabajo, lo cual resulté en una brecha entre las expectativas y necesidades del
cargo y el desempenio real de las personas contratadas, en donde los esfuerzos de
las personas contratadas no estaban orientados en las tareas y responsabilidades
que precisaba este cargo, afectando los tiempos para el alcance de las métricas de
cierre de clientes, impactando el volumen del pipeline de prospectos y retrasando

negociaciones claves.

En cuanto a la ausencia de un proceso formal de reclutamiento disenado para el
area de ventas, esto generd problemas significativos, en especial respecto al

proceso de reclutamiento para el cargo de BD, en donde debido a la necesidad de



crecimiento acelerado del equipo se recurri6 a compafias caza talentos que
cubrieran el proceso de reclutamiento, pero al no comprender a cabalidad las
necesidades y expectativas tanto del cargo como del negocio, reclutaron candidatos
que no cumplian con los criterios del cargo. Si bien la promesa de estos servicios
es la agilidad y precision, su falta de alineacion con los objetivos y valores de
Momentu resultd en contrataciones que no aportaron el valor esperado,
representando no solo una pérdida econdmica, sino también una dilatacion
innecesaria en los tiempos de reclutamiento, demandando esfuerzo significativo de
parte del equipo de ventas y directivo, pues al no contar con el personal suficiente,
se afecto la capacidad de cumplir con los objetivos comerciales en momentos clave,
comprometiendo el flujo de ingresos, cierre de cuentas y fortalecimiento de

relaciones con clientes.

En lo que respecta al proceso de seleccion, al no estar disefiado y estructurado
formalmente, se ha visto una serie de dificultades en relacion al personal contratado
para el cargo de CS, pues si bien durante las entrevistas iniciales los perfiles
parecian prometedores, lo cierto es que no cumplian con las competencias
especificas y técnicas que demanda este tipo de cargos, como por ejemplo, la
gestiéon de herramientas de CRMS, |la capacidad de abordar las necesidades de los
clientes de manera proactiva, y el uso de herramientas como HubSpot* o
MailChimp®, 1o cual no solo afecto la calidad del servicio, sino que incrementé los
tiempos de respuesta, disminuyendo el puntaje de NPS® y deteriorando la
experiencia del cliente; generando asi costos adicionales por el tiempo y recursos

invertidos en reemplazar a estos empleados.

3 Customer Relationship Management o Gestién de Relacién con el Cliente. Es una herramienta que
ayuda a las empresas a administrar y analizar las interacciones con sus clientes.

4 Plataforma CRM con funciones de marketing, ventas, servicio al cliente operaciones y gestion de
contenidos.

5 Proveedor de servicios de marketing por correo electrénico.

6 El puntaje NPS (Net Promoter Score) es una herramienta que mide la satisfaccion y lealtad de los
clientes de una empresa.



Finalmente, la falta de un proceso de induccidon estructurado y adaptado a la
necesidad de la empresa también generd retos en el marco de la integracion de los
nuevos colaboradores al area de ventas. La falta de orientacion inicial ha sido una
de las dificultades mas criticas. Enfrentarse a un entorno laboral sin directrices
claras, especialmente en el marco del trabajo remoto, hace que no solo se retrase
su adaptacion, productividad, sino que ademas fomenta una sensacion de
desorganizacién e inseguridad, afectando asi la motivacién y confianza del nuevo
trabajador en la organizacion y en sus propias capacidades, siendo este un
ambiente que supone tropiezos en la alineacion a la cultura de Momentu y, por ende,
en la consolidacion de un equipo cohesionado y que cumpla con las necesidades

de la compaiia.

Como se ha mencionado previamente, las startups conviven en un ambiente de
mucha incertidumbre y riesgo, donde la correcta y eficiente ejecucion de cada uno
de los equipos es crucial para el alcance de los objetivos organizacionales, con un
enfoque en el disefio formal de los procesos previamente mencionados para el area
de ventas de Momentu, conforme a los lineamientos de identidad de la organizacion,
sus necesidades y caracteristicas intrinsecas que exige una startup. Por lo anterior,
y teniendo en cuenta la importancia e impacto que tiene esta area para la
escalabilidad y sostenibilidad del negocio, es necesario crear los procesos de disefio
de cargos y disefar formalmente los procesos de reclutamiento, selecciéon e
induccion, que contribuyan a la consolidacion de un equipo que cumpla con las

caracteristicas que exige el area de ventas en Momentu.

Teniendo en cuenta lo anterior, el presente trabajo tiene por objetivo plantear una
propuesta de disefio de cargo, y disefo formal para los procesos de incorporacion
y adaptacién para el area de ventas de Momentu, cuyo propésito principal es
consolidar un marco y estructura formal que le permita a la compafia conformar un
equipo competitivo y de alto nivel, en los tiempos y con la urgencia que el contexto

de las startups requiere, sin que esto implique altos costos de rotacion, baja



productividad y desalineacion de expectativas en cuanto a las necesidades de la

organizacion y el desempefio y ejecucion del cargo.
1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

Con base en lo anterior, se tomara como punto de partida y guia para el desarrollo
de este trabajo, la siguiente pregunta: ;Cual debe ser disefio del perfil de cargos y
de los procesos de incorporacion y adaptacion para el area de ventas en la empresa

Momentu?
1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Objetivo general

Disenar el perfil de cargos y los procesos de incorporacion y adaptacion para el area

de ventas de la empresa Momentu.

1.3.2 Objetivos especificos

e Crear los perfiles de cargo del area de ventas de la empresa Momentu.

e Diagnosticar el estado actual de los procesos de reclutamiento, seleccién e
induccidn para el area de ventas de la empresa Momentu.

e Disenar los procesos de reclutamiento, seleccidn e induccion para el area de

ventas de la empresa Momentu.
1.4 JUSTIFICACION

El desarrollo de este trabajo de grado tiene como propdésito crear los perfiles de
cargo y disefar formalmente los procesos de incorporacion y adaptacién para el
area de ventas de la empresa Momentu. Como se ha mencionado previamente, esta
empresa no cuenta con estos procesos formalizados, o que no solo representa la
importancia de consolidarlos, sino también una gran oportunidad y reto desde la

gestion del talento para contribuir al alcance de los objetivos, las necesidades del



negocio y las demandas propias del contexto de las startups, consolidando asi un

equipo de alto nivel.

En la actualidad, hay un contexto estructural e intrinseco al ecosistema de las
startups que hace que el desarrollo de este tipo de trabajos de grado hagan aun
mas sentido, el tener definido y consolidado este tipo de procesos le permite a
Momentu ir un paso adelante en lo que respecta a la atraccién del mejor talento de
la region. Si bien actualmente en el mercado laboral se encuentran personas con
habilidades y aptitudes destacables, lo cierto es que estas mismas personas estan
constantemente atraidas por ofertas laborales de comparfias mucho mas grandes y
establecidas, por tanto, tener estos procesos estructurados y establecidos

proporciona un escenario mas equilibrado frente al resto de las otras companias.

Por lo anterior, las contribuciones que trae consigo el desarrollo de este trabajo de
grado se asocian principalmente a la mejora de los procesos y estructuracion desde
la gestion del talento humano. Por un lado, en lo que respecta al disefio de cargos,
la creacién de este proceso permite la estructuracién de responsabilidades y
funciones principales para los roles que componen el area de ventas. A su vez,
permite que Momentu identifique y establezca las especificaciones y requisitos
ideales que debe cumplir una persona para ocupar un puesto especifico dentro de
la organizacién, garantizando de esta forma que la operacion y funciones del area

de ventas esté alineada con los objetivos organizacionales.

En cuanto al disefio estructurado del proceso de incorporacion, le permitira a
Momentu optimizar de manera eficiente uno de sus recursos mas limitados: el
tiempo. Puesto que esto hara que se agilicen los procesos de contratacion,
garantizando que el equipo de recursos humanos se centre especificamente en los
candidatos mejor calificados, siendo mas eficientes en el uso de canales para atraer
al mejor talento, delimitando de una manera mas critica y objetiva el pipeline de
candidatos y usando a su favor todos los recursos disponibles para lograrlo.

De igual modo, este trabajo contribuye a la estructura y definicién del proceso de

incorporacion, lo cual trae grandes beneficios para Momentu, entre los que destaca
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que la empresa cuente con parametros, estructura y objetivos con los que esperan
cumplir en el momento de la consolidaciéon de su equipo. Saber qué tipo de
requerimientos técnicos, aptitudes, nivel de experiencia o habilidades blandas son
requeridas para desarrollar alguno de los cargos que componen el area de ventas,
sin duda son criterios que le permiten al equipo de recursos humanos tener un
enfoque claro, por ejemplo en cuanto a los parametros de evaluacién, tanto a nivel
cualitativo o cuantitativo, y asi poder tomar decisiones con criterio y objetividad,

reduciendo tiempos en contratacidon y probabilidades de rotacion a futuro.

Ahora, en lo que respecta al proceso de adaptacion, sin duda para Momentu contar
con este proceso definido y estructurado le permite al nuevo empleado adaptarse
de una manera mas facil no solo al resto del equipo, sino a la cultura y expectativas
de la empresa, disminuyendo asi el tiempo de su curva de aprendizaje, lo cual a su
vez le permite enfocarse en factores que contribuyan a su productividad temprana,
es decir, en cuanto mas claro, especifico y con propdsito esté disefiado este proceso
de adaptacidn, mas probable es que los cargos que componen el area de ventas se
adapten con rapidez a los diferentes retos de la organizacién y, por tanto proponer

ideas que traigan valor a nivel de negocio y de equipo.

Finalmente, en el ecosistema de las startups hay una cualidad que siempre se busca
en el momento de conformar un equipo, especialmente el de ventas, y es la
capacidad de adaptacion: iterando rapido y de manera eficiente, no solo porque la
agilidad es una cualidad que trae valor a la compaiia, sino porque este tipo de
empresas cuentan con recursos tanto econdmicos como de tiempo muy limitados,
por tanto contar con un equipo con estas cualidades se convierte en algo

indispensable.

De alli que el presente trabajo contribuya el area de ventas de Momentu, hacia una
alineacion entre los nuevos colaboradores con los objetivos estratégicos de la
organizacion, optimizando la ejecuciéon de tareas y responsabilidades, asegurando

la contratacion de los perfiles adecuados y facilitando la integracién de los nuevos

11



integrantes en el entorno laboral que contribuyan al crecimiento sostenible y

competitivo de esta startup en el mercado.
1.5 DISENO METODOLOGICO

1.5.1 Enfoque y tipo de estudio

Este trabajo de grado se desarroll6 bajo una metodologia de investigacion
descriptiva con un enfoque cualitativo, lo cual segun Alban et al. (2020), permite
conocer las situaciones, costumbres y actitudes predominantes a través de la
descripcion exacta de las actividades, objetos, procesos y personas en el marco de
la investigacidn. De igual manera, este mismo autor sefala que este tipo de
investigacion tiene como cualidad el poder brindar caracteristicas o rasgos que sean
observables y verificables, ademas de que puedan ser expresados con claridad a
través de testimonios de los sujetos de investigacion, recogidos gracias a

entrevistas, por ejemplo.

Con esto en mente, el disefio metodoldgico del presente trabajo se pensd para
desarrollarse bajo este tipo de enfoque, por tanto se recurri6 a hacer uso de
instrumentos como las entrevistas semiestructuradas, en este caso, dirigidas al
Director General de la compafiia y a la primera persona que ocupo el cargo de BD;
ademas de la recoleccion de informacion y datos importantes obtenidos gracias a
procesos de observacion, que fueron ejecutados por la autora del presente trabajo,
gracias al cargo desempefado como Analista de Recursos Humanos. Esto le
permitid a su vez tener un rol activo en el marco de la investigacion y disefio de la

propuesta de los procesos previamente mencionados.

1.5.2 Fuentes e instrumentos de recoleccion de informacion

Para el desarrollo de esta investigacion, se tomé como punto de partida dos fuentes
de informacién: primarias y secundarias. Respecto a la primera, segun el autor
Bernal (2016), este tipo de fuente le permite al investigador acceder a informacioén

directa respecto al ambiente de investigacion, ya sea en una organizacién, personas
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y demas, todo esto a través de instrumentos como las entrevistas o la observacion,
elementos que en el caso especifico de esta investigacion fueron empleados para
poder obtener informacion directa del Director General de Momentu y de la primera
persona que ocupd el cargo de BD a través de la aplicacion de entrevistas
semiestructuradas, con el objetivo de conocer mas en detalle el estado actual de los
procesos, su ejecucion, necesidades y expectativas. A su vez, bajo la cercania que
proporciono el cargo desempefiado por la autora del presente trabajo como Analista
de Recursos Humanos en Momentu, se tuvo la oportunidad de ejercer un rol directo
de cara a la investigacion, empleando el instrumento de la observacion con el fin de
conocer de primera mano los detalles y necesidades en torno a la consolidacion de
estos procesos, y asi tener como resultado una propuesta para los procesos de
disefio de cargos, reclutamiento, seleccion e induccidn no sélo sélida, sino

aterrizada a los intereses y objetivos de la compaiiia.

Por otro lado, también se recurrié al uso de fuentes secundarias, las cuales de
acuerdo al autor Bernal (2016), son aquellas que ofrecen informacion acerca del
tema por investigar, no son la fuente original de los hechos o de las tematicas por
profundizar. También tienen por objeto brindar un contexto tedrico y conceptual
respecto a todas las tematicas involucradas, lo cual es pieza clave para el desarrollo
de este trabajo, ya que es un factor intrinseco a la escritura de este texto, en este
sentido, esto se puso en evidencia a través de la revision y lectura de referencias

bibliograficas, lo cual compone el marco referencial de este trabajo.

En cuanto al instrumento de recoleccién de informacion empleado para esta
investigacion, se recurrio a la entrevista semiestructurada. Segun Lopezosa (2020),
este tipo de instrumento cuenta con una menor rigidez a diferencia de las entrevistas
estructuradas, por lo cual para el desarrollo de este trabajo es muy util y pertinente,
ya que si bien se hicieron una serie de preguntas ya pre establecidas a los
entrevistados: el Director General y la primera persona que ocup6 el cargo de BD,

estos tuvieron la oportunidad de responder libremente sin elegir una respuesta
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especifica, lo cual para este trabajo, permitié una mayor y mejor interaccion con los

entrevistados, siendo un espacio mas dinamico y con preguntas mas flexibles.

1.5.3 Fases de investigaciéon
El presente trabajo se desarrollé en las siguientes tres etapas:

La primera etapa consistid en la construccion de un marco teérico que tiene como
sustento una revisidn bibliografica sobre practicas y estrategias en relacion con la
creacion del disefio de cargos y formalizacion de los procesos de incorporaciéon y
adaptacién (reclutamiento, seleccion e induccién), lo cual permite tener una vision
general de este tipo de procesos, sus desafios y oportunidades en el marco de las

startups.

En la segunda fase, se realizo un diagnostico del estado actual de estos procesos
en el area de ventas para la empresa Momentu. Partiendo de las entrevistas
semiestructuradas realizadas en Momentu, se da a conocer mas en detalle el estado

actual de los procesos, su ejecucion, necesidades y expectativas.

A su vez, gracias a la aproximacioén que proporciono el cargo desempenado por la
autora del presente trabajo como analista de gestién del talento humano en
Momentu, se tuvo la oportunidad de observar y conocer de primera mano los

detalles y necesidades en torno a la consolidacion de estos procesos.

Finalmente, la tercera fase consistio en la elaboracién de la propuesta para la
creacion del disefio de cargos y la formalizacion de los procesos de reclutamiento,

seleccion e induccién para el area de ventas en Momentu.
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2 MARCO REFERENCIAL

2.1 MARCO TEORICO

2.1.1 Definicién e importancia de la gestion del talento humano

El concepto de gestion del talento humano ha evolucionado a lo largo de los ultimos
anos, en donde han sido multiples los autores y expertos que han incluido dentro de
sus reflexiones académicas esta tematica, la cual cada vez toma mas relevancia no
solo en el ambito académico sino también en el marco de las organizaciones. Por
lo que autores como Chiavenato (2009) define a la gestidon del talento humano como
un conjunto de politicas y practicas necesarias que eventualmente aportaran a los
esfuerzos de los cargos gerenciales, en los procesos de seleccién, adaptacion,

evaluacion de desempeno, entre otros.

La perspectiva de este autor destaca la integralidad y vision holistica de la gestion
del talento humano, resaltando a su vez que esta gestion no solo implica una
inversion en el capital humano de la organizacién, sino que ademas es un elemento
estratégico y transversal al alcance de los objetivos organizacionales, ya que al
promover una correcta gestién y desarrollo del talento humano, se consolida una
base solida para el éxito sostenible de la organizacion, a través de un equipo

competitivo que se adapta a ambientes dinamicos y desafiantes.

A su vez, Engelsberger et al. (2022) afirman que la importancia de la gestion
humana radica en el hecho de que esta desempefia un papel crucial en el marco de
las organizaciones y contribuye al crecimiento y desarrollo global de los empleados,
potencializando a su vez la capacidad y habilidades de estos en el lugar de trabajo,
y fomentando escenarios de desarrollo profesional y crecimiento que impacta

positivamente al alcance de los objetivos organizacionales.

Lo expresado por estos autores deja en evidencia el papel transformador de la
gestion humana dentro de las organizaciones, reconociendo esta labor no como una

funcién de administracion de personal, sino como un agente catalizador para el
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crecimiento a nivel individual y fomentando la alineacién de las multiples estrategias
producto de la gestion del talento humano con los objetivos a nivel organizacional,
las cuales van desde la creacion y aplicacion de procesos de reclutamiento,
seleccién, adaptacion, hasta la gestion y promocion de ambientes que fomenten la

innovacion, diversidad cultural, crecimiento profesional, entre otros.

De acuerdo con lo anterior, la gestién del talento humano en el contexto de las
organizaciones es un eje de transformacion que va mas alla de la administracion de
personal, y que por el contrario tiene un impacto directo en el crecimiento de una
organizacion al ser una herramienta estratégica que se alza como un pilar que
sostiene el éxito y competitividad de una organizacion, gracias a su capacidad de
reconocer y cultivar el potencial de los empleados, proporcionando esto una base
sdlida para la innovacién, desarrollo continuo de habilidades y adaptacion de los
empleados, beneficiandolos no solo a ellos como individuos sino también
fomentando escenarios de capitalizacion de oportunidades para la organizacion,
que le permita a los colaboradores afrontar desafios y adaptarse a entornos

globalizados y dinamicos.

Por otro lado, Mahmoudi et al. (2019) afirman que si se parte del supuesto de que
uno de los objetivos principales de las companiias es incrementar sus margenes de
rentabilidad y escalar las distintas aristas del negocio, entonces la gestion del talento
humano se ubica como una forma estratégica y eficiente de reclutar y conformar al
equipo de empleados adecuados, quienes seran eje clave y transversal en el
alcance de los objetivos organizacionales, todo esto a través de procesos como los

de incorporacion y adaptacion que lidera el area de gestion del talento humano.

La perspectiva de estos autores destaca el papel crucial de la gestion del talento
humano en lo que respecta al logro de los objetivos principales de una compaiiia,
reconociendo el capital humano como un eje y componente esencial en la
generacion de valor para las organizaciones, por lo que la gestion humana se

traduce como un impulso significativo en la capacidad de la empresa para ser
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competitiva y adaptable a entornos desafiantes y dinamicos, ambientes muy

caracteristicos en donde conviven las startups.

En relacién a lo anterior, Bradel et al. (2019) afirman que en este tipo de compaiias,
donde predomina la agilidad e incertidumbre, la adopcidn de las practicas de gestidon
del talento humano adquiere una mayor relevancia, ya que al hacerlo se puede
mejorar su capacidad para atraer y retener talento clave, aumentando sus
posibilidades de éxito y crecimiento sostenible, especialmente en un entorno
altamente competitivo. Con el objetivo de brindarle un poco mas de contexto al

lector, a continuacion se brinda la definicién de qué es una startup.

2.1.1.1 Definiciéon del concepto startup

El término startup tuvo sus primeras menciones hacia la década de los 70 y 80,
principalmente en Silicon Valley, como consecuencia de la aparicion de empresas
emergentes bajo un modelo de negocio innovador, escalable y con una clara
orientacién hacia la tecnologia, elemento clave que busca ofrecer soluciones
disruptivas en diversos sectores e industrias. Sin embargo, tal y como afirmaron
Boudlaie et al. (2022) no fue sino hasta los afios 90 cuando este término adquirio
una mayor popularidad, definiendo a este tipo de compafias como empresas de
una naturaleza dinamica y de rapido crecimiento que a través de innovacién y
tecnologia buscan irrumpir en mercados emergentes o mercados tecnologicos
inmaduros, ofreciendo soluciones novedosas a problematicas ya existentes, en
donde los emprendedores apalancados normalmente por fondos de capital de
riesgo, buscan escalar rapidamente y ser catalizadores para la generacion de

empleo y fortalecimiento del ecosistema empresarial de la region.

2.1.1.2 Principales caracteristicas de una startup

Magalhaes (2019) afirma que son multiples las definiciones que existen alrededor
del concepto startup, en donde convergen un sinfin de opiniones y reflexiones de
académicos alrededor de qué criterios o qué cualidades debe tener una empresa
para denominarse startup, sin embargo, lo cierto es que de acuerdo a este autor,

existen cuatro cualidades: innovacion, tecnologia, ciclo de vida e inversion, que se
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repiten en el momento de definir el concepto de startup alrededor de multiples

autores.

De acuerdo a Magalhdes (2019), las startups se distinguen por su caracter
innovador, buscando irrumpir en ciertos mercados e industrias a través de
soluciones novedosas. Segun este autor, este tipo de empresas desafian las
convenciones establecidas, ofreciendo productos o servicios que abordan
problematicas de manera mas eficiente, lo cual hace que la innovacién sea
transversal a su ventaja competitiva, y contribuya a que las startups destaquen

frente a otro tipo de companias.

En lo que respecta a la tecnologia, este es un elemento crucial debido a que las
startups se apoyan en infraestructuras tecnoldgicas y desarrollo de productos y
servicios digitales para solucionar de una manera mas eficiente los retos ya
existentes en otras industrias, lo cual les brinda agilidad y adaptabilidad a las
diferentes necesidades del mercado, al tiempo que mejora la eficiencia operativa, y
le permite a los usuarios o clientes finales, disfrutar de una experiencia mas

amigable.

Por otro lado, la tercera cualidad que destaca en las startups es el ciclo de vida, ya
que por lo general este tipo de compaiias se encuentran en su etapa inicial de
desarrollo, la cual se caracteriza por ser dinamica y con un crecimiento acelerado.
Durante esta fase, las startups superan multiples desafios iniciales, mientras buscan
escalabilidad a medida que captan usuarios y expanden sus operaciones. La
adaptabilidad y la capacidad de evolucion son esenciales para transitar hacia etapas

de madurez y consolidacion en el mercado.

Finalmente, la cuarta caracteristica a la cual hace referencia el autor Magalhaes
(2019) es la inversidon. A menudo el tipo de inversion que respalda las operaciones
de una startup, es de capital de riesgo, fondos de inversion y angeles inversionistas,
estos agentes externos de inversidon son fuentes comunes de financiamiento para
este tipo de empresas, y aportan los recursos necesarios para la operacion,

expansion e inversion en tecnologia y producto.
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2.1.1.3 Elementos claves de una startup que deben considerarse para los
procesos de gestion humana

En el contexto de las startups, existen ciertos elementos clave y fundamental que

deben considerarse en el momento de planear, disefiar y ejecutar procesos desde

el area de gestion humana, debido a que estos no solo impactan la eficiencia de la

organizacion, sino que también son cruciales para la proyeccion de la organizacion,

sostenibilidad y crecimiento a mediano y largo plazo.

En las startups, la cultura organizacional es uno de los elementos clave y es esencial
debido a su impacto directo en la cohesién, motivacion, y alineacion de los
colaboradores en torno a sus objetivos personales con los organizacionales. Segun
Schein (2010), la cultura organizacional hace referencia a los valores, creencias y
normas que caracterizan a una empresa y guian el comportamiento de sus
miembros, al tiempo que comparten patrones de conducta y pensamiento. En las
startups, la cultura se caracteriza por ser dinamica, agil y flexible, lo cual permite
una adaptacion rapida a los cambios, elementos que también se requieren desde
los procesos de gestion humana, con el fin de que con la agilidad y precision
requerida, puedan integrarse miembros al equipo sin perder los valores y vision de

la organizacion (Simpson, 2022).

A diferencia de las compaifiias tradicionales, donde los procesos en su mayoria ya
estan establecidos, las startups deben crear y nutrir una cultura sélida desde sus
inicios para asi fomentar de manera constante la flexibilidad y adaptabilidad,
elementos clave para sobrevivir en un entorno altamente competitivo y en constante
cambio. Lo cual a su vez se complementa con el hecho de que los colaboradores
de startups a menudo buscan mas que un salario competitivo, también un entorno
laboral donde compartan propésito, valores y estilos de vida, lo cual en muchas
ocasiones hace que este sea un factor decisivo para atraer no solo individuos
talentosos, sino que ademas estén alineados con los principios y necesidades de la

compadia.
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Es por eso que, desde la gestion del talento humano, tener en cuenta la cultura
organizacional es fundamental para disefiar procesos como los de seleccion,
incorporacion y adaptacion efectivos, debido a que la cultura influye en la manera
en que se identifican, seleccionan y desarrollan los talentos, y parte de los esfuerzos
del area de gestion humana también deben encaminarse a asegurar que los nuevos
empleados no solo posean las habilidades técnicas necesarias para su rol, sino que
también se alineen con los valores y principios de la mentalidad startup, mejorando
no solo la integracién y productividad de los nuevos miembros de equipo, sino
también reduciendo la rotacion y ausentismo de los colaboradores, favoreciendo asi

a la estabilidad y crecimiento de la compania (Simpson, 2022).

En linea con lo anterior, otro factor clave es la agilidad. Segun Ries (2011), este
elemento permite a las startups adaptarse rapidamente a nuevos desafios vy
oportunidades, lo cual es fundamental para su supervivencia y éxito. Debido a que
este tipo de compafias operan en mercados altamente competitivos, donde la
capacidad de pivotar’ y ajustar estrategias es esencial para capitalizar
oportunidades emergentes. De igual forma es indispensable contar con un equipo
de colaboradores dispuestos a probar, aprender e iterar rapidamente sobre cada
una de las competencias que estén al alcance de su rol, facilitando asi la innovacién

y disrupcion.

Por lo anterior, y como afirma Simpson (2022), es fundamental que desde la gestion
del talento humano, se tenga en consideracién la agilidad como elemento clave para
disefiar y ejecutar procesos de reclutamiento, seleccion y desarrollo que fomenten
esta cualidad en los empleados. Por tanto, sus esfuerzos como area deben estar
enfocados en contratar y desarrollar talentos que sean capaces de adaptarse a
entornos cambiantes e incluso asumir multiples roles dentro de la organizacién. Lo

cual no solo mejora la capacidad de la compafhia en responder a los estimulos,

7 Cambiar fundamentalmente la direccion de un negocio cuando se da cuenta de que los productos
0 servicios actuales no satisfacen las necesidades del mercado
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desafios y oportunidades del mercado, sino que a su vez fomenta un entorno de

trabajo dinamico y sobre todo resiliente.

Finalmente, un tercer elemento fundamental de las startups a considerar para los
procesos de gestion del talento humano es la adaptabilidad. Como se ha
mencionado previamente, las startups operan en un entorno donde la agilidad y
respuesta exitosa ante los desafios y oportunidades emergentes y resiliencia son
esenciales para sobrevivir. Segun Eesley y Wuu (2020) la capacidad de adaptarse
rapidamente permite a las startups ajustarse a nuevas condiciones del mercado,
incorporar innovaciones y explorar nuevas oportunidades de negocio de manera
mas efectivas que las empresas tradicionales, lo cual no solo mejora la
competitividad, sino que también incrementa sus posibilidades de éxito a largo

plazo.

En linea con lo anterior, publicaciones recientes destacan que esta capacidad de
adaptacion es necesaria evidenciarla en todos los niveles de la organizacion, desde
direccion hasta empleados. Un articulo publicado por Van Der Meulen (2024),
resalta que una estructura organizacional verdaderamente agil no se limita a
reaccionar ante el cambio, sino que establece mecanismos para que la agilidad
ocurra: direccién clara, transparencia, responsabilidad y aprendizaje continuo,
elementos que deben ser promovidos activamente desde la gestion del talento

humano

Por tanto, es necesario comprender y aplicar estos tres elementos clave: cultura,
agilidad y adaptabilidad; en el disefio e implementacion de los procesos de gestion
del talento humano, debido a que son esenciales para responder a las dinamicas
propias de una startup. A su vez, estos factores no solo fortalecen la alineacién del
equipo con los objetivos organizacionales, sino que también contribuyen a la
consolidacion de una estructura organizacional flexible, resiliente y adaptable. Por
tanto, es necesario integrar estos principios en los procesos de atraccion,

incorporacion y adaptacion del talento humano.
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2.1.2 Definicion de diseno de cargos

Para Garcia et al. (2011), el disefio de cargos hace referencia al proceso a través
del cual se identifican y establecen las especificaciones y requisitos ideales que
debe cumplir una persona para ocupar un puesto especifico dentro de la
organizacion. Este proceso es esencial para asegurar que la operacién y funciones
de cada cargo estén alineadas con los objetivos organizacionales, promoviendo de

esta forma la eficiencia y efectividad en el marco laboral.

Adicionalmente, como indica Dessler (2001), el disefio de cargos implica una
descripcion detallada del puesto de trabajo, sus principales responsabilidades,
actividades y funciones; asi como las condiciones de trabajo, el conocimiento,
habilidades y aptitudes necesarias para su correcta ejecuciéon dentro de la
organizacion. Es importante mencionar que esta definicion también incluye no solo
las funciones especificas que debe desempefar quien ocupe el cargo, sino también

las relaciones que debe establecer con otros puestos.

Como complemento a lo anterior, Chiavenato (2002), indica que el cargo es una
descripcion de las actividades que desempeiia una persona, englobadas en un todo
unificado que ocupa una posicion formal dentro de la organizacion, por lo que debe
contener las especificaciones de cada cargo, los métodos de trabajo, tipo y nivel de
relacionamiento con el resto de la compafiia, resaltando asi la importancia de
considerar no solo las funciones y responsabilidades individuales de cada cargo,
sino cdmo ellas convergen con la de los demas empleados, en aras de una

integracion a nivel organizacional.

Por otro lado, los autores Sherman et al. (1999), enfatizan en que el disefio de
cargos no solo debe considerar los puntos anteriores, sino que asi mismo este
disefio debe facilitar el logro de los objetivos organizacionales, reconociendo las
habilidades, aptitudes, capacidades y necesidades de las personas que ocuparan
dichos cargos.
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Finalmente, los autores previamente citados coinciden en que el disefio de cargos
constituye un proceso integral orientado a definir con claridad las funciones,
responsabilidades, tareas y alcance asociado al puesto de trabajo, con el fin de
garantizar tanto el funcionamiento eficiente de la organizacién como el bienestar y
la motivacion de los colaboradores. Este enfoque permite asegurar una adecuada
alineacion entre el perfil del cargo y el perfil del colaborador, facilitando asi un

desempefio exitoso y sostenible a lo largo del tiempo.

2.1.2.1 Proceso para el diseio de cargos

Segun Garcia et al. (2011) el proceso para un correcto disefio de cargos parte de la
identificacion de las especificaciones y requisitos ideales que debe cumplir una
persona al ocupar un puesto especifico, a lo cual se le denomina: perfil del cargo;
elemento clave y fundante para el proceso de seleccion, ya que tiene como base
las necesidades de la organizacion en torno a ese rol. En el disefio de cargos se
recopilan varios elementos como las funciones, tareas, responsabilidades,
condiciones de trabajo, conocimientos y habilidades necesarias para el desarrollo

del rol, entre otros.

Segun lo descrito por Dessler (2001), el disefio de cargos consta de varias etapas
esenciales. La primera de ellas es la identificacion del cargo, donde se especifica el
titulo del puesto, su estatus, grado o nivel del puesto de acuerdo a su descripcion,
y otros detalles relevantes como supervisor, fecha, nombre del ocupante del cargo,

entre otros.

En la siguiente etapa, se elabora un resumen del puesto, en donde se describe de
manera general la naturaleza del cargo, incluyendo sus actividades, funciones y
responsabilidad principales, lo cual le permite a la persona aspirante al cargo, tener
una mejor perspectiva de lo que consiste el rol y su alcance. Se sugiere que esta
descripcion sea especifica y detallada para asi facilitar la identificacién de los
candidatos adecuados, el tipo de capacitacidbn que se necesita, los recursos y

criterios de evaluacién del desempefio.

23



Otro aspecto a tener en consideracion en el proceso de disefio de cargos es la
definicion de los tipos de relaciones e interacciones que tendra la persona a ocupar
el cargo, tanto dentro como fuera de la organizacion. Como menciona Dessler
(2001), es fundamental especificar a quién se reporta, quién supervisara sus
actividades y funciones, con qué personas y equipo trabajara en conjunto, esto

contribuye a un entendimiento mas claro del rol y su alcance.

Finalmente, Dessler (2001) destaca la importancia de incluir todas las
responsabilidades basicas del cargo, asi como su descripcion en términos de
resultados significativos, con el fin de plantear un escenario mas realista a futuro
para el aspirante al cargo, asegurando que las expectativas tanto de conocimiento

previos y ejecucion estén alineadas con las de la compainiia.

Por esta razon, este proceso no se limita unicamente a enlistar y describir tareas y
responsabilidades asignada al cargo, sino también busca considerar como las
habilidades, capacidades y conocimientos necesarios para el desempeno del cargo,
convergen con las necesidades actuales de la compahia, lo cual hace que el
enfoque integral de este proceso brinde una visidon mas clara del perfil requerido,

facilitando los procesos posteriores de incorporacién y adaptacion.

2.1.3 Proceso de incorporaciéon y adaptacion

Para Garcia et al. (2011), la incorporacion y adaptacion de las personas a la
organizacion constituye un macroproceso que busca garantizar que los nuevos
empleados no solo posean las habilidades y competencias necesarias para el cargo,
sino que también se integren de manera efectiva a la cultura, procesos y dinamicas
de la empresa, buscando alinear las expectativas de los aspirantes al cargo con los
objetivos organizacionales. Este macroproceso tiene por objeto facilitar la transicion
de los nuevos miembros a la organizacion, asegurando que comprendan y adopten
los valores, normas y expectativas de la misma, a su vez que contribuyan con el

alcance de los objetivos de la compaiiia y su crecimiento.
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Segun estos autores, el proceso de incorporacion y adaptacion estda compuesto por
varias etapas, las cuales van desde la requisicion y reclutamiento hasta la seleccion,
contratacion y socializacién e induccién. Estas etapas y su debida cronologia estan
disefadas para que la adaptacién de los nuevos empleados a su entorno laboral,
incluyendo cultura, comportamientos y proceso de la organizacion, sea lo mas
amigable y rapida posible. Es por esta razén que la ejecucidon de este macroproceso
implica un enfoque integral, que involucre la alineacion de expectativas,
conocimientos, capacidades y conocimiento técnicos del nuevo empleado con los
objetivos estratégicos de la organizacidn y sus dinamicas internas de trabajo y

cultura.

2.1.3.1 Definicion del proceso de reclutamiento

Segun Llanos (como se cité en Garcia et al., 2011), el proceso de reclutamiento es
una de las fases iniciales del macroproceso de incorporacion, mediante el cual se
buscar atraer y captar a los candidatos potenciales a ocupar los cargos dentro de la
organizacion con base en el perfil y sus requerimientos. A su vez, Garcia et al.
(2011) definen este proceso como una etapa para descubrir a los potenciales
candidatos, no solo para las vacantes actuales sino futuras, proceso clave para que
la organizacion cuente con el talento necesario y apto para alcanzar sus objetivos

estratégicos.

Para otros autores como Sherman et al. (1999), este proceso es posterior y
complementario al de requisicion, el cual incluye la identificacion precisa de los
perfiles necesarios, el uso de fuentes de reclutamiento internas y externas, y la
implementacion de estrategias de comunicacion efectivas para atraer a los mejores

candidatos.

Con base en lo anterior, es fundamental la correcta estructuracion de un proceso de
reclutamiento, debido a que a través de este, se consideran tanto las necesidades
actuales como las futuras de la organizacion, asegurando asi una reserva de talento

que pueda satisfacer las demandas en constante evolucion del mercado laboral,
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contribuyendo asi mismo a la construccion de una cultura organizacional

consistente y alineada con los objetivos de la empresa.

2.1.3.1.1 Cémo se diseina el proceso de reclutamiento

De acuerdo con Garcia et al. (2011), el disefio de este proceso parte de la
identificacion de las necesidades de personal dentro de la organizacion, en donde
a través de la elaboracion de una requisicion de personal, se detalla los requisitos
para el cargo e informacién relevante como las competencias requeridas,
condiciones laborales, tipo de vinculacidn y otros elementos que permiten tener una
vision mas holistica frente a ese requerimiento de contratacion, lo cual a su vez le
permite a otros equipos que también estaran involucrados en este proceso, tener

mas contexto e informacion al respecto.

Una vez definida la requisicion, el siguiente paso es determinar las fuentes de
reclutamiento mas adecuadas, ya sean internas o externas. Para Garcia et al.
(2011), las fuentes internas, como la promociéon de empleados actuales, pueden ser
utiles para fomentar el desarrollo profesional dentro de la organizacién. Por otro
lado, las fuentes externas, como la publicidad en medios de comunicacion, el uso
de agencias de empleo e incluso las bolsas de empleo de universidades y
asociaciones, son esenciales para atraer a candidatos que no pertenecen a la
organizacion y asi lograr mayor alcance y difusion. Finalmente, una vez se defina el
tipo de convocatoria, la etapa final del proceso consiste en la publicacion de la

vacante.

2.1.3.1.2 Recomendaciones para el diseiio del proceso de reclutamiento en
una startup

El proceso de reclutamiento en una startup enfrenta una serie de desafios unicos

que requieren un enfoque estratégico, pero sobre todo flexible con el fin de atraer el

talento necesario, especialmente en las primeras etapas de desarrollo de la
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empresa. De acuerdo a lo indicado por Leung (2003), las startups, al ser empresas
que se encuentran en una etapa de desarrollo muy temprana, pequenas y en rapido
crecimiento, se encuentran con limitaciones de recursos y falta de legitimidad
organizacional, lo cual hace que la atraccion de talento calificado sea un reto; es por
esta razén que es crucial disefiar un proceso de reclutamiento que se ajuste no solo
a las caracteristicas de este contexto, sino también a las necesidades especificas

de la compaiia.

Leung (2003) afirma que este tipo de empresas suelen aprovechar sus redes tanto
sociales como empresariales para atraer y reclutar talento, lo cual si bien resulta ser
una fuente mas operativa y menos escalable a futuro, a las startups este método
algo menos formal o tradicional, les permite tener una conexién mas directa y
personal entre el reclutador (quien suele ser el fundador de la compaiia) y el
candidato. Si bien en la fase inicial de una startup el proceso de reclutamiento suele
depender de los vinculos sociales y empresariales, es importante seialar que esto
reduce los costos de reclutamiento y facilita la creacion de un equipo cohesivo,

alineado con los valores y cultura de la startup.

Adicionalmente, Leung (2003) sefiala la importancia de que el proceso de
reclutamiento en una startup no solo debe enfocarse en las competencias técnicas
del candidato en funcion del rol a desempenar, sino también debe considerarse
aspectos como el ajuste a la cultura, visién y valores de la compaiia, siendo estos
elementos cruciales para el proceso de adaptacion, debido a que en las primeras
etapas de desarrollo, este tipo de compaiias requieren un equipo de trabajo con
valores compartidos, para asi asegurar la cohesiéon y enfoque de los objetivos tanto

a nivel personal como organizacional y estratégico.

Finalmente, Leung (2003) recomienda la flexibilidad como elemento transversal e
indispensable en el proceso de reclutamiento para una startup, los recursos
limitados y la naturaleza cambiante del entorno empresarial son factores que
estaran presentes en su mayoria, y por tanto las estrategias y métodos de

reclutamiento también deberan estar sujetas a ajustes de acuerdo a las
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circunstancias y etapas de crecimiento de la empresa. Es preciso senalar que la
diversificacion de las fuentes de reclutamiento también es un proceso necesario a
medida que la evolucion de la empresa lo exija, debido a que la profesionalizacién
del equipo se convierte en una prioridad, accediendo asi a los candidatos con los
conocimientos técnicos, habilidades y aptitudes que son necesarias para contribuir

al crecimiento de la organizacion y demandas del mercado.

Por otro lado, Rocha y Grilli (2024) plantean que las decisiones en el marco del
proceso de reclutamiento en startups estan directamente influenciadas por los
recursos iniciales disponibles, el contexto de la industria y etapa de desarrollo, por
tanto, los autores afirman que el proceso en referencia no puede concebirse como
una serie de pasos genéricos, sin considerar el contexto real de la compaiiia, sino

como una estrategia adaptativa que responde a las limitaciones propias la empresa.

Finalmente, Hietaniemi et al. (2024) destacan que en entornos altamente dinamicos
como lo es el ecosistema startup, el proceso de reclutamiento debe enfocarse en
atraer talento enfocado no unicamente por sus competencias técnicas inmediatas,
sino por su capacidad de adaptabilidad, con el fin que su perfil pueda ajustarse a
las necesidades de la organizacion. Por lo anterior, los autores sugieren que desde
la etapa mas temprana del reclutamiento, es indispensable considerar candidatos

con un elevado grado de adaptabilidad y autonomia.

2.1.3.2 Definicion del proceso de seleccion

El proceso de seleccion es un componente esencial dentro de cualquier
organizacion, sin importar el tamafio, sector o mercado. Como lo indica Pereda y
Berrocal (2006) (citado por Garcia et al., 2011), este proceso consiste en identificar
y escoger, entre una serie de candidatos previamente reclutados, aquellos que
mejor se ajusten a los requisitos del cargo, con potencial de contribuir
significativamente al cumplimiento de los objetivos organizacionales. A su vez, como

indica Garcia (2004), (citado por Garcia et al., 2011) destaca que la seleccién de
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personal busca predecir el futuro comportamiento y desempefio del candidato

dentro de la organizacion.

De acuerdo a Garcia et al. (2011), el proceso de seleccion dentro de las
organizaciones esta compuesto por diferentes fases, que pueden variar
dependiendo de la naturaleza de la compainia, el tipo de cargo, exigencias y
requerimientos de contratacion. Si bien algunos autores tienen posturas distintas
frente al numero y tipo de etapas que componen este proceso, como por ejemplo
Pereda y Berrocal (2006), quienes sostienen que este proceso consta de ocho
fases: preseleccion de candidatos, entrevista preliminar, pruebas, entrevistas en
profundidad, entrevista con el superior inmediato, toma de decisiones, contratacion,
y acogida e incorporacion; mientras que Bohlander y Snell (2008) sefialan que esta
compuesto por otras ocho fases distintas: decision de contratar, examen
médico/prueba de deteccidn de drogas, supervisor/entrevista de equipo, seleccion
preliminar en el departamento de RH, investigacion de antecedentes, pruebas de
empleo (aptitud, logros), entrevista inicial en el departamento de RH, y conclusién
de la solicitud. Lo cierto es que como afirmaron Garcia et al. (2011), el proceso de
seleccion inicia una vez se han reclutado los candidatos mas adecuados para

ocupar el cargo.

A su vez, los autores Garcia et al. (2011), hacen referencia a los instrumentos de
seleccién mas utilizados, entre los cuales se ubican: el analisis de antecedentes,
entrevistas pruebas de conocimiento general y especifico, simulacion de trabajo,
visita domiciliaria y estudio de seguridad. Si bien estos son los instrumentos que se
usan con mayor frecuencia, es importante mencionar que el disefio del proceso de
seleccidén, tanto en fases como uso de instrumentos, debera ser ajustado por cada

organizacion dependiendo de sus necesidades y requerimientos de personal.

Finalmente, una vez se haya tomado la decisién de aceptar o rechazar a los
candidatos, siendo este el ultimo paso para dar cierre al proceso de seleccion, se
dara inicio al proceso de induccién a los candidatos elegidos, quienes seran los

indicados para asumir el rol, sus responsabilidades y retos, al tiempo que
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contribuiran al crecimiento de la compafia, es por esa razon que este proceso es
de suma importancia, puesto que uno de sus objetivos es asegurar que la empresa
no solo cuente con personal que cumpla con los requisitos técnicos del cargo, sino
que a su vez contribuyan a la construccion de la cultura organizacional y satisfaccion

de los objetivos de la compaiiia (Garcia et al., 2011).

2.1.3.2.1 Cémo se diseina el proceso de seleccion

El disefio del proceso de seleccion, sus etapas y herramientas a utilizar, debe estar
encaminado a las necesidades de personal de la organizacion, y los objetivos de la
misma. De acuerdo a Garcia et al. (2011), si bien el disefio de este proceso inicia
una vez se han reclutado los candidatos mas adecuados para ocupar el cargo, es
necesario contar con las bases suficientes para constituir este proceso en un
sistema de comparacion y eleccion, es decir, tal y como afirma Chiavenato (2002),
citado por Garcia et al. 2011), es necesario considerar para este proceso, un
sistema que permita comparar lo que se requiere para el cargo con la informacién
que se logre extraer de los candidatos a partir de la implementacion de los
instrumentos de seleccion previamente mencionados, por lo que es indispensable

para este proceso, la previa realizacion del analisis y disefio del cargo.

De acuerdo a Garcia et al. (2011), y como se menciono previamente, el proceso de
seleccién dentro de las organizaciones esta compuesto por multiples fases, las
cuales varian dependiendo de la naturaleza de la compaiiia, el tipo de cargo,
exigencias y requerimientos de contratacion. Por tanto, como paso siguiente al
disefio de este proceso se ubica la estructuracion de las fases dependiendo de las
necesidades de la organizacién, donde a su vez se encuentra una fase de suma
importancia, y es la de obtencion de informaciéon de los candidatos, la cual se
ejecuta a través de la aplicacion de los instrumentos de seleccién, como por

ejemplo: entrevistas, pruebas de conocimiento, simulacién de trabajo, entre otros.

Segun Robbins y Coulter (2005), como se cité en Garcia et al., 2011), sin importar

el instrumento de seleccidn elegido para este proceso, es fundamental que este
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tenga validez, tanto en términos de confiabilidad, es decir, que a través de él se
pueda medir lo mismo en forma constante, y que a su vez esté relacionado con
algun criterio importante de seleccion, es decir, que se tenga en consideracion los
criterios de contratacion, el contexto y las necesidades actuales de la compaifiia,
todo esto con el fin de que una vez se llegue a la etapa final del proceso de
seleccion, la cual es la aceptacion de algun candidato, la organizacidn pueda
asegurarse de haber seleccionado a la persona que no solo cumpla con los
requisitos del puesto, sino que también esté alineada con la cultura y los valores de

la empresa, contribuyendo al éxito organizacional a largo plazo.

2.1.3.2.2 Recomendaciones para el diseno del proceso de seleccién en una
startup
El proceso de seleccion de personal en startups presenta desafios puntuales. Como
afirman Rocha y Grilli (2024), este tipo de companias suelen operar bajo altos
niveles de incertidumbre y recursos limitados, lo que dificulta aun mas la
contratacion de talento adecuado, por lo que cada nuevo integrante del equipo tiene
un gran impacto en la cultura y desempefio de la empresa, y tener en consideracion
multiples aspectos: cultura, competencias técnicas, habilidades blandas y nivel de

adaptabilidad es crucial para el éxito del disefio del proceso en referencia.

En lo que respecta a la definicion de criterios de seleccion, Farasila y Pratama
(2025) subrayan que las startups deben definir estos criterios de manera oportuna,
equilibrando habilidades técnicas y compatibilidad cultural, debido a que de acuerdo
a los hallazgos de su investigacion, la falta de definicion de estos criterios puede
desencadenar sesgos, por tanto sugieren ampliarlos mas alla de lo técnico,
incorporando habilidades blandas, para asi seleccionar el mejor talento, bajo un

enfoque integral.

Farasila y Pratama (2025) sugieren que la ejecucion de un proceso riguroso de
seleccion de personal en startups, requiere de la implementaciéon de métodos

estructurados pero flexibles de evaluacidn. Los autores en referencia recomiendan
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usar entrevistas basadas en competencias y pruebas practicas alineadas a las
responsabilidades y necesidades del cargo, complementadas con evaluaciones de
compatibilidad cultural. Segun Farasila y Pratama (2025), en la practica esto implica
una estrategia integral: combinar los requerimientos, especificaciones y
necesidades del cargo, con pruebas especificas por competencias y entrevistas con

preguntas que permita evaluar su nivel de adaptabilidad y compatibilidad cultural.

Finalmente, Adnin et al. (2022) afirma que las startups al ser organizaciones con
limitaciones de recursos econdmicos y de personal, suelen contar con el
involucramiento directo de los fundadores o lideres durante el proceso de seleccion,
lo cual puede consumir mucho tiempo debido al esfuerzo considerable que implica
reclutar, lo que ha traido como consecuencia la afectacion de su propia
productividad. Por lo anterior, los autores en referencia recomiendan equilibrar la
participacion de los lideres en dichos procesos, con el involucramiento de equipos
de seleccion eficientes (al menos para las etapas mas tempranas del proceso) o
recurrir al apoyo de herramientas tecnoldgicas que promuevan la automatizacion,

agilidad y eficiencia en el proceso, sin afectar la calidad del mismo.

2.1.3.3 Definicion del proceso de induccion

El proceso de induccion es una etapa crucial dentro de la gestion del talento
humano, cuyo objetivo es facilitar la integracién del nuevo empleado en la
organizacion y asegurar que se adapte rapidamente a la cultura, las normas y los
procesos internos de la empresa. Como lo mencionan Gémez et al. (2003), citados
por Garcia et al. (2011), este proceso busca proporcionar al nuevo integrante la
informacion necesaria para el correcto desarrollo de sus funciones en el marco de
su cargo. A su vez, Alles (2006), afirma que el proceso de induccion tiene por objeto
familiarizar a los nuevos empleados con la organizacion, sus tareas, funciones
principales y unidad de trabajo, por lo que este sera el primer paso en la
construccion de la relacion futura entre el nuevo empleado y la compaiia,

enfatizando de esta manera, la importancia que tiene este proceso, debido a que
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como afirma Rodriguez (2007), las experiencias iniciales de un nuevo trabajador,
influyen en su rendimiento, adaptacion y expectativas en torno a la organizacion,
favoreciendo de esta manera en factores como menores niveles de rotacion,
facilidad de aprendizaje, mejora en la moral de los empleados y menor ansiedad de
cara a los procesos y retos que pronto debera asumir el nuevo empleado, teniendo

asi un impacto positivo en su curva de aprendizaje y adaptacion en la organizacion.

De acuerdo a Alles (2006), este proceso consta de dos etapas clave: la introduccion
a la organizacion y la introduccién al puesto de trabajo. Durante la primera etapa,
se ofrece al nuevo empleado una vision global de la empresa, que incluye
informacion sobre su historia, misidén, vision, politicas internas y estructura
organizacional. Esta informacion es esencial para que el empleado entienda cémo
funciona la organizacion y cual es su rol dentro de ella. En la segunda etapa, que
es la introduccion al puesto, se profundiza en las responsabilidades especificas del
cargo que el empleado ocupara, explicando en detalle las tareas que debera
realizar, los estandares de rendimiento esperados y las interacciones que tendra

con sus companeros y superiores.

2.1.3.3.1 Cémo se disena el proceso de inducciéon

El disefo del proceso de induccion debe ser planeado de manera cuidadosa y
detallada, para asegurar que se cubran todos los aspectos clave que faciliten la
integracion del nuevo empleado en la organizacion. Como se menciond
previamente, el proceso de induccion se compone de dos etapas: introduccion a la
organizacion e induccion al puesto de trabajo, cuyo objeto es familiarizar al nuevo
empleado con los elementos mas fundamentales tanto de la organizacion como su
cargo (Alles, 2006).

Como mencionan Bohlander y Snell (2008), el disefio del proceso de induccion debe
ser hecho de manera detenida y con el rigor que requiere un proceso que tiene tanta
importancia como este, todo con el fin de no pasar por alto elementos que seran

claves para la adaptacién del nuevo empleado, tanto en la organizaciéon como en su
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rol. Es por esta razén que el autor plantea la elaboracion de checklisté que faciliten
la inclusién de elementos fundamentales para el entendimiento y correcta ejecucion
de las funciones de su cargo, como por ejemplo: presentacion con los empleados
de su unidad de trabajo, condiciones de trabajo: horario, fecha de pago, reglamento

de seguridad, entre otros.

Finalmente, para Garcia et al. (2011), el tiempo estimado para el proceso de
induccion no es especifico, debido a que varia de acuerdo al cargo en cuestion, sus
funciones y responsabilidades. Lo importante es que este sea disenado para
ejecutarse en el tiempo que sea necesario para garantizar que el nuevo empleado
reciba toda la informacion necesaria respecto a su nuevo entorno laboral, lo cual no
solo facilita su adaptacion, sino que también contribuye a mejorar su rendimiento, la

curva de aprendizaje y compromiso con la organizacion.

2.1.3.3.2 Recomendaciones para el disefio del proceso de inducciéon en una
startup
El proceso de induccion en una startup cumple un rol fundamental en la integracion
efectiva de nuevos colaboradores, especialmente en contextos dinamicos y con
recursos limitados Rocha y Grilli (2024). Asi mismo Bauer (2010), afirma que un
proceso de induccién estructurado y adaptado al entorno particular de la compafnia
no solo facilita la adaptaciéon del nuevo talento, sino que también contribuye a la
reduccion de la tasa de rotacidon y aumenta la productividad desde los primeros dias

de la incorporacion.

De acuerdo con Pratiwi et al. (2018), un proceso de induccién exitoso en startups
debe abordar cinco dimensiones claves: presentacion del producto, procesos y
practicas, familiarizacion con equipo, documentacién y contexto organizacional,
elementos que permiten al nuevo integrante adaptarse de manera mas eficiente a

la compafia. A su vez, los autores destacan que el entendimiento temprano del

8 Lista de comprobacion en espariol, es una lista de elementos que se deben verificar o realizar para
asegurar que una tarea o proceso se haga correctamente y de manera completa.
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producto y sus componentes técnicos, junto con el conocimiento de las
herramientas, procesos y flujos internos, permite acortar la curva de aprendizaje y

promueve la motivacion e integracion del nuevo integrante.

Por otro lado, como resultado del estudio liderado por Pratiwi et al. (2018), se
concluye que uno de los componentes mas débiles del proceso de induccion suele
ser la formalizacién y documentacién de los procesos claves. Por lo que los autores
recomiendan que estructurar materiales y actividades formativas que no solo
incluyan el funcionamiento de los procesos internos, sino que también promuevan
la participacidn activa y practica del nuevo integrante, es clave para el disefio del

proceso en referencia.

Finalmente, Enberg et al (2024) afirman que el éxito del disefio de un proceso de
induccion esta estrechamente ligado con la claridad organizacional, la disponibilidad
de personas responsables de liderar las actividades de la induccion y la
actualizacion de la documentacion basada en la recopilacion de retroalimentacion
activa. Asi mismo, los autores recomiendan incorporar las siguientes practicas al
proceso de induccidn: crear checklist personalizado para cada hito del proceso de
induccion, unificar los recursos y documentacion en un repositorio comun, y asignar
tareas desde el primer dia, acompafado de un proceso de retroalimentacion

constante.
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2.2 MARCO CONTEXTUAL

2.2.1 Reseiia histérica de Momentu

Momentu es una empresa colombiana que nace a mediados del afio 2021 en el
marco del confinamiento por la pandemia del COVID 19. Esta empresa se ha
consolidado no solo en el mercado colombiano sino latinoamericano, como una de
las primeras plataformas 100% digitales y corporativas que busca gestionar el
bienestar emocional y salud mental de los colaboradores de empresas alrededor de
diferentes paises. En la actualidad cuenta con clientes en mas de 10 paises en
Latinoamérica, entre los que destaca empresas del Grupo Ecopetrol, Rappi, Clara

y clientes de aseguradoras como Axa Colpatria y Colmena.

Su principal objetivo es democratizar el acceso a la salud mental y bienestar
emocional alrededor de Latinoamérica, llegando a diferentes compafiias de
sectores como el de la tecnologia, mineria, marketing y comercio en linea, a través
de un modelo de negocio B2B?, lo cual a la fecha le ha permitido impactar en la vida

de mas de 15.000 personas.
2.2.2 Lineamientos estratégicos

La Mision de la empresa es:

e “En Momentu, nuestro objetivo es democratizar el acceso al bienestar
emocional y salud mental para los empleados de diferentes empresas en
Latinoamérica. A través de nuestros servicios y alcance, buscamos que estas
personas puedan mejorar su calidad de vida, y a su vez, las empresas

puedan contar con equipos mas saludables y productivos”.

La Vision de la empresa es:

9 Business to Business (Negocio a Negocio) en inglés, y se refiere a las transacciones comerciales
entre empresas. Es decir, una empresa vende productos o servicios a otra empresa, no al
consumidor final.
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e “La proyeccién a futuro de Momentu, es consolidarse como la principal
plataforma y referente para la gestién no solo de salud mental, sino de salud
en general de los empleados de compaiias que busquen acompafar a sus
empleados en sus procesos de salud y bienestar, trabajando de manera
transversal con aseguradoras y diferentes actores del ecosistema de salud,

para asi llegar a mas personas en Latinoamérica”.

2.2.2.1 Valores de la organizacion
Los valores organizacionales de Momentu fueron definidos con el animo de construir
un equipo alrededor de estos pilares, los cuales buscan reflejar un estilo de trabajo

y cultura especifica. Estos son:

e Pasion por lo que hacemos: ser parte del equipo de Momentu, implica
trabajar con propésito y pasion, teniendo siempre como norte, que nuestro
dia a dia puede llegar a tener un impacto sobre la vida de cientos de
personas.

e Perseverancia y propésito: asi nos caigamos 20 veces, como equipo
estaremos dispuestos no solo a levantarnos, sino a aprender de nuestros
desaciertos y volverlo a intentar las veces que sea necesario hasta alcanzar
el objetivo.

e Sentido de pertenencia por lo que hacemos: como equipo, nos
encargamos de hacer que las cosas pasen, cada quien es duefio de su rol y
procesos, por tanto se encargara de sacarlo adelante, de levantar la mano si
es necesario, pero siempre con la mentalidad de que cada quien es duefio y
responsable de que las cosas ocurran.

e Transparencia: somos transparentes en nuestras interacciones, en el
objetivo detras de cada una de nuestras acciones, y saber como esto puede
impactar en la vida de otras personas, y las de mi equipo

e Las personas van primero: creemos en el valor del individuo y queremos
potenciar a cada persona dentro y fuera de Momentu a alcanzar sus

objetivos. Seremos consistentes con lo que predicamos.
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2.2.2.2 Estructura organizacional

Momentu cuenta con una estructura organizacional por areas: ventas, producto y
gestion del talento humano. Encabezando el area de ventas, se encuentra el
Director General, quien es el encargado de la estructuracion de la estrategia de
ventas, definicion de objetivos organizacionales y a su vez liderar los esfuerzos
respecto a la venta y crecimiento de cartera de clientes. Esta area esta compuesta
por tres cargos: Sales Development Representative (SDR), Business Developer
(BD) y Customer Success (CS), quienes en conjunto desempefian un rol transversal
en la compafia, ya que su alcance comprende responsabilidades ligadas a
procesos de identificacion de oportunidades, retroalimentacion, ampliaciéon del
portafolio de clientes, gestion del pipeline, negociacion, retencion y fidelizacién de

clientes actuales.

Por un lado, el equipo de SDR esta compuesto por ocho personas bajo un contrato
laboral en Colombia a término indefinido, quienes desempenan un papel clave en la
busqueda e identificacién de prospectos, dando apertura a nuevas oportunidades
comerciales a través de la recopilaciéon de informacion valiosa del prospecto,
respecto a sus intereses y necesidades, para que seguido a ello, el equipo de BD,
compuesto por siete personas bajo un contrato laboral en Colombia a término
indefinido, conviertan estas oportunidades en ventas reales, asegurando un flujo de
ingresos constante y contribuyendo al crecimiento financiero de la compania a
través de la consolidacion de una base sélida de clientes. A su vez, el cargo de CS
juega un papel crucial en cuanto a la retencion de los clientes actuales, ya que busca
asegurar que estos obtengan valor derivado de la utilizacion del producto o servicio;
del mismo modo, este cargo no solo busca reducir la tasa de desercion, sino
también fomentar la lealtad del cliente a través de la consolidacion de promotores
del servicio. Es importante resaltar que solo hay una persona que desempefa este
cargo y se encuentra vinculada a la compafiia bajo un contrato laboral en Colombia

a término indefinido.
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Por otro lado el area de producto, encabezada por el Director de Producto, esta a
su vez compuesta por cuatro cargos: lider de tecnologia, analista de data, analista
de operaciones y analista clinico. En lo que respecta al lider de tecnologia, este se
encarga de traducir las necesidades del cliente, tendencias en el mercado y
priorizacion de parte del Director de Producto, en productos digitales para consumo
de los usuarios finales dentro de la plataforma. Por otro lado, el Director de Producto
también se encarga de liderar los analistas de data operaciones y clinico, quienes
tienen como objetivo principal contribuir desde esfuerzos no tecnoldgicos (no-
code’), a la construccion del producto digital, como por ejemplo: consolidando y
ensefando la data de los usuarios, disefiando prototipos que otros equipos usaran
para hacer testeos con clientes y usuarios o incluso, llevando la relacion los
diferentes stakeholders’” dentro y fuera de la empresa. Es importante sefialar que
estas cuatro personas estan vinculadas a la compaiia bajo un contrato laboral en

Colombia a término indefinido.

Finalmente, el area de gestién del talento humano esta encabezada por el Director
General y recibe apoyo de un analista de gestion del talento humano, quien también
se encuentra vinculada a la compafia bajo un contrato laboral en Colombia a

término indefinido.

2.2.2.3 Funcion del area de gestion del talento humano en Momentu

La funcién del area se encuentra bajo el liderazgo del Director General, quién recibe
apoyo de un analista de gestion del talento humano. Al tratarse de una empresa que
esta en sus etapas iniciales, no cuenta con ningun tipo de estructuracion o
formalizacién en relacion al disefio de cargos y los procesos de incorporacion y

adaptacioén para los nuevos integrantes de la compafiia, por tanto, gran parte de sus

10 E| desarrollo "no code" (sin cédigo) permite a personas sin conocimientos de programacion crear
aplicaciones, sitios web y flujos de trabajo automatizados utilizando herramientas visuales y sin
escribir codigo.

1 Los "stakeholders" (o grupos de interés) son personas, grupos o entidades que estan involucrados
en una organizacion, proyecto o empresa y que pueden verse afectados por las decisiones o
acciones tomadas por la misma.
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esfuerzos estan encaminados en crear y estructurar el area desde cero, con
enfoque principalmente en la creacion de disefio de cargos y la formalizacion de los

procesos de reclutamiento, seleccion e induccion.
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3 ANALISIS DE RESULTADOS

3.1 DIAGNOSTICO DEL ESTADO ACTUAL

Como se ha sefalado previamente, Momentu no cuenta con perfiles de cargos
disefiados en el area de ventas, al igual que no tiene un disefio formal en sus

procesos de incorporacién (reclutamiento y seleccion) y adaptacién (induccion).

Por tanto, el diagndstico de la situacion actual parte de la descripcidn y analisis de
las entrevistas semiestructuradas dirigidas al Director General y a la primera
persona que ocupo el cargo de BD (ver anexo A 'y B en este documento). Con base
en ello y el proceso de observacién desempefiado por la autora del presente trabajo
bajo su rol como analista de gestion del talento humano dentro de la organizacion,
es posible comprender como se han ejecutado estos procesos de manera informal.
A su vez se captura una vision clara del contexto organizacional y de las
expectativas frente a la formalizacion de estos procesos para los cargos de Sales
Development Representative (SDR), Business Developer (BD) y Customer Success

(CS), tomando como punto de referencia el marco teérico correspondiente.

3.1.1 Perfil de cargos en el area de ventas de Momentu

En Momentu, no existe un perfil formalmente disenado para los cargos del area de
ventas. Si bien a lo largo de la entrevista el Gerente General reconoce que se han
hecho algunas asignaciones informales de los cargos, el perfil de cargos no ha sido
documentado o formalizado. Como parte del proceso de observacion desempefiado
por la autora del presente trabajo, se pudo identificar que aunque el Director General
esta al tanto de la importancia del disefio de cargos y las repercusiones que ha
traido el no tenerlo formalizado, ha sido un reto para él darle prioridad a la
formalizacién de este proceso, debido al enfoque en la operatividad inmediata y en

la agilidad que exige el entorno de una startup.

Por lo anterior, en lo que respecta al proceso de disefio de perfil de cargos en el
marco de la propuesta del presente trabajo, los esfuerzos estan encaminados en la

41



creacion y disefio de estos perfiles, teniendo en consideracién las expectativas del

Director General y las necesidades de la organizacion.

3.1.2 Proceso actual de reclutamiento

En Momentu, el proceso de reclutamiento es realizado de manera informal, pues al
tratarse de un equipo reducido, ha sido principalmente el Director General y la
primera persona que ocupo el cargo de BD quienes ha liderado los esfuerzos en

torno a la ejecucion de este proceso.

De acuerdo a lo expresado por la primera persona que ocupo el cargo de BD, la
busqueda de talento se realiza principalmente mediante LinkedIn (siendo esta una
de las herramientas mas empleadas y con mayor éxito en las startups), algunas
recomendaciones internas e incluso a través de compafiias cazatalentos, sin el uso
de estrategias estructuradas o planificadas. Este enfoque de reclutamiento ha
resultado en contrataciones reactivas, como consecuencia de necesidades
inmediatas, y también ha provocado pérdida economicas al hacer uso de
cazatalentos en una etapa tan temprana dentro de la compafiia. Adicionalmente, se
identifica que el proceso de reclutamiento es realizado bajo un enfoque ad-hoc??,
principalmente a través de la red de contacto personales de los cofundadores y

bolsa de empleos de las principales universidades del pais.

Adicionalmente, la busqueda de candidatos se hace sin un formato o guia uniforme,
sin especificaciones claras del perfil del cargo y las competencias requeridas; lo cual
ha provocado que si bien en algunas ocasiones se encuentren candidatos de
manera agil, no siempre se logra una correcta alineaciéon con las necesidades
estratégicas de la empresa y las habilidades técnicas esperadas para desempenfar

los cargos, generando retrasos en la toma de decisiones y contratacion.

Por lo anterior, la propuesta para el proceso de reclutamiento esta principalmente
enfocada en formalizar este proceso, su documentacion y estructura. Partiendo

desde la identificacion de canales clave y exitosos para la busqueda de talento,

12 Para referirse a lo que se dice o hace solo para un fin determinado.
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como el planteamiento de una estrategia estructurada que siga un flujo de proceso
que permita la estandarizacién y unificacion de formato, para asi abordar las
problematicas que se han desencadenado como consecuencia de la falta de la

formalizacion de este proceso.

3.1.3 Proceso actual de seleccion

El proceso de seleccion no cuenta con un disefo formalizado para el area de ventas
de Momentu. De acuerdo al proceso de observacion desarrollado, se pudo
identificar que este proceso se basa principalmente en la realizacion de entrevistas
a los candidatos, las cuales son lideradas por el Director General. Sin embargo,
estas entrevistas no cuentan con una estructura o formato especifico que contribuya
al proceso de seleccion. A su vez, como consecuencia de la entrevista hecha al
Director General, se concluye que a lo largo de este proceso no se emplean
herramientas estandarizadas ni evaluaciones objetivas para seleccionar el personal,
debido a que las decisiones se toman principalmente en funcién de las impresiones
del entrevistador, teniendo como consecuencia un alto grado de subjetividad del
proceso e incluso contratacion de personal que no cumple con las expectativas del

cargo.

Es importante destacar que si bien se evidencia la falta de estructura y objetividad
en el desarrollo de este proceso, el Director General durante la entrevista hecha
para el presente trabajo, precisé que si bien considera importante la formalizacion
de este proceso, necesita que a su vez este sea adaptado a las necesidades, cultura
y caracteristicas de una startup, pues considera que podria caerse en la burocracia
y creacion de multiples procesos que solo ralenticen la toma de decisiones,
caracteristicas que no destacan en una startup y entorpecen la agilidad. A su vez el
entrevistado enfatizé6 en la importancia de que este proceso también tenga un
enfoque cualitativo estructurado, la implementacién de dinamicas de roleplay’3 y
calificaciéon en el uso de herramientas como CRMs, con el fin de consolidar este

3 El roleplay, o juego de roles, es una técnica donde los participantes asumen la personalidad y el
comportamiento de un personaje en una situaciéon simulada.
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proceso desde un enfoque mas objetivo, pero adaptado a las necesidades de una

startup y de los cargos para el area de ventas.

3.1.4 Proceso actual de induccion

Al igual que los procesos previamente abordados, el proceso de induccion no se
encuentra formalmente disefiado ni documentado. De acuerdo a la entrevista
sostenida con la primera persona que ocup6 el cargo de BD, los nuevos integrantes
del area de ventas no reciben un plan estructurado para su integracion. En su lugar,
gran parte de la informacion que requieren para iniciar sus funciones se transmite
de manera informal, a través de la interaccion espontanea con los otros miembros
del equipo, especialmente con la primera persona que ocup6 el cargo de BD. Sin
embargo este acompafamiento no sigue un plan formal para su incorporacion, el
nuevo integrante desconoce la informacion mas relevante sobre la empresa, su
cultura, procesos y asignacion de sus principales responsabilidades, por lo que la
calidad, rigor y profundidad de la informacién recibida varia significativamente entre
cada nuevo ingreso, prolongando la curva de aprendizaje y generando

incertidumbre en los primeros dias de trabajo.

Generalmente la primera persona que ocupo el cargo de BD es quien se convierte
de manera informal en su punto de referencia durante los primeros dias. Esta
persona ofrece explicaciones sobre aspectos basicos del dia a dia: qué informacion
encontrar en el Notion', principales recursos de Hubspot, como acceder a
informacién como bases de datos de prospectos, pitch’®> de Momentu y reuniones
recurrentes para el area de ventas y el equipo de Momentu en general. Sin embargo
este acompanamiento se da de forma reactiva, es decir, solo ocurre cuando el
nuevo empleado formula preguntas o requiere ayuda especifica, debido a que no

existe una agenda clara o ruta de induccidon predefinida, por lo que este

14 Notion es una aplicacién multifuncional para la gestion de proyectos, tareas, notas y documentos.
15 Un "pitch" es una presentacion breve, generalmente persuasiva, utilizada para presentar una idea,
producto o proyecto a un publico especifico con el objetivo de obtener apoyo, financiacién, o una
accion concreta.
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acompanamiento que nace de la improvisacion, depende por completo de la
disponibilidad de la primera persona que ocupo el cargo de BD, y suele limitarse a

la primera semana.

Por otro lado, tampoco existe una fase formal de retroalimentacion que permita
evaluar la experiencia de induccion desde la perspectiva del nuevo empleado, lo
que limita las posibilidad de mejora e iteraciones del proceso en referencia,
dificultando la deteccion temprana de posibles brechas en la integracion y alineacion
de las expectativas en ambos sentidos: del nuevo empleado de cara a la compaiiia,

y viceversa.

En sintesis, el proceso actual de induccion carece de etapas clave para su
desarrollo exitoso, como la bienvenida institucional, presentacion de herramientas y
canales de comunicaciéon, presentacion de sus principales responsabilidades e
interaccion con sus companeros de trabajo y retroalimentacion del proceso. Por lo
que, de acuerdo al proceso de observacion desarrollado por la autora del presente
trabajo, la falta de formalizacién de este proceso es una de las quejas mas
recurrentes del equipo, generando una sensacion de insatisfaccion, desorden y
desconexion, debido a que no se les proporciona un marco claro de qué esperar
durante sus primeros dias de adaptacion, afectando la motivacién y compromiso de

algunos colaboradores.

3.2 PROPUESTA DE MEJORA PARA EL DISENO DE PERFIL DE CARGOS Y
LOS PROCESOS DE RECLUTAMIENTO, SELECCION E INDUCCION DEL
AREA DE VENTAS EN MOMENTU

3.2.1 Diseno de perfil de cargos del area de ventas en Momentu

Con base en las entrevistas semiestructuradas y el proceso de observacion, se
presenta los perfiles de cargo de: Sales Development Representative (SDR),
Business Developer (BD) y Customer Success (CS) del area de ventas en Momentu,
teniendo en consideracion las respuestas y comentarios de los entrevistados, sus

expectativas y necesidades en cuanto al perfil requerido para cada uno de los
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cargos, y los requerimientos de disefio y formato caracteristicos de una startup, con

el fin de abordar las dificultades desencadenantes de la falta de un perfil de cargos.

El disefio se hizo bajo un esquema que conserva la estructura tradicional de un
formato de perfil de cargo, teniendo en consideracion las reflexiones académicas de
autores citados en el marco tedrico de este trabajo. Es importante destacar que este
disefio fue adaptado a las necesidades de la compafia y expectativas de los
entrevistados, abordando retos como la falta de formalizacidén y documentacién para
el equipo interno de Momentu, teniendo en consideracién el tipo de redaccion,

diseno, paleta de colores y estilo de escritura caracteristicos de Momentu.

A continuacion se presentan los perfiles de cargo disefiados para los cargos de:
Sales Development Representative (SDR) (ver figura 1), Business Developer (BD)
(ver figura 2) y Customer Success (CS) (ver figura 3). La estructura de cada perfil

consta de cinco secciones:

¢ Primera seccidn: se brinda una breve introduccién al documento, indicando
el objetivo y contenido de este.

e Segunda seccion: consta de la descripcién del cargo, abordando dos
apartados de suma importancia: la misiobn y sus principales
responsabilidades en el marco de la compaiiia.

e Tercera seccidn: contiene el detalle de los requerimientos del cargo, en
términos de tres principales factores: formacién académica, experiencia
laboral y habilidades clave para el desarrollo del cargo

e Cuarta seccion: indica informacion del cargo en cuanto al relacionamiento
con el resto del equipo, precisando informacidon como su jefe inmediato y con
qué otras areas interactuara, con el fin de brindar mas detalle del alcance de
sus responsabilidades y funciones de cara al resto del equipo

¢ Quinta seccion: detalla los recursos necesarios para el correcto desempefio

del cargo, los cuales los provee la compaiiia.
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Figura 1. Formato de perfil de cargo para SDR

Formato

perfil de cargo

Para el cargo de Sales Development Representative

¥ Mmomentu
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Figura 1. Formato de perfil de cargo para SDR (continuacién)

o
*

Introduccion

Este documento es el perfil de cargo para Sales Development
Representative (SDR), el cual es de uso exclusivo interno para el equipo de
Momentu, en este documento se encuentran las principales caracteristicas,

requerimientos, mision, funciones y responsabilidades de este cargo.

Por tanto, es un documento “brdjula” donde se definen con claridad qué se
busca y espera del candidato, para asi asegurar que tanto sus expectativas
como las del equipo estén alineadas. Y asi optimizar el proceso de

reclutamiento en la compania.

¢Qué informacién se encuentra en este documento?
« |dentificacion del cargo
o Nombre del cargo
o Area ala que depende e interaccion con otros equipos
« Descripcién del cargo
o Mision
o Principales responsabilidades del cargo
o Modalidad de trabajo
o Tipo de contratacién
o Remuneracidon econdémica
« Requerimientos del cargo
o Formacion académica y conocimientos requeridos
o Habilidades requeridas
o Experiencia laboral requerida

« Recursos necesarios para el desarrollo del cargo, ofrecidos por la compania
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Figura 1. Formato de perfil de cargo para SDR (Continuacion)

°
“

Nombre del cargo

NN NN NSNS

Identificacién del cargo

Este perfil de cargo es para el rol de: Sales Development Representative (SDR)

Area a la que depende e interaccién con
otros equipos

Identificacién del cargo

El dia a dia de un SDR en Momentu esta lleno de interaccién y colaboracion
con otros equipos, y pertenece Unicamente al drea de ventas

« Director general: le reporta directamente a esta persona, lider del area de
ventas en Momentu. Quien es su guia estratégico mientras trabaja para
construir un pipeline sdlido de prospectos.

« Equipo de BD: estd en constante comunicacion con este equipo ya que su
trabajo es esencial para nutrir sus oportunidades y asegurar que las ventas
sigan fluyendo.

« Nota: esta persona es el puente entre prospectos y grandes cierres de

clientes, por tanto es una pieza clave del area de ventas

Identificacién del cargo
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Figura 1. Formato de perfil de cargo para SDR (Continuacion)

.
h S

Misién

Descripcion del cargo

Un Sales Development Representative (SDR) en Momentu tiene la mision de
identificar, calificar y nutrir prospectos para asegurar que el equipo de Business
Developer (BD) convierta oportunidades y prospectos en ventas reales.

Este cargo es clave para abrir puertas hacia nuevas oportunidades comerciales,
consolidando relaciones que contribuyan al crecimiento sostenible de la
empresa.

Principales responsabilidades del cargo

NSNS

Descripcion del cargo

» Prospeccion de clientes: identificar y contactar prospectos alineados con
el Ideal Customer Profile (ICP) de Momentu. Utilizando herramientas de
prospeccion como LinkedIn Sales Navigator, email, llamadas telefdnicas,
Apollo, Hunter.

« Calificacion de prospectos: evaluar las necesidades e intereses de los
prospectos a través de llamadas en frio, correos, reuniones virtuales y
mensajes en LinkedIn. Asegurando que cumplan con los criterios clave para
avanzar en el pipeline.

» Colaboracién estratégica: trabajar de la mano con los BDs para garantizar
una transicion fluida de prospectos calificados, manteniendo un pipeline
nutrido y alineado con el perfil de clientes.

« Gestién de datos: documentar todas las interacciones en el sistema CRM:
Hubspot, asegurando la trazabilidad y analisis de métricas comerciales.

« Estrategia comercial: contribuir con informacién valiosa al equipo sobre
tendencias del mercado y oportunidades de mejora en los procesos de
prospeccion.

Descripcion del cargo
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Figura 1. Formato de perfil de cargo para SDR (Continuacion)

©
-

Modalidad de trabajo
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Descripcion del cargo

+« La modalidad de trabajo para este cargo es 100% remota, para personas
que vivan en Colombia y sean residentes de ese pais.

« Tipo de jornada: completa

« No requiere de disponibilidad para viajar

Tipo de contrato

NN NN NN NI NN

Descripcion del cargo

Todos los cargos en Momentu son bajo un tipo de contrato a término
indefinido, bajo los lineamientos establecidos por las leyes colombianas.

Remuneracion econémica

A A A a a e a e a e e e e e e e g

Descripcion del cargo

Para este cargo se establece una remuneracion econdmica de:
« Salario: $4.000.000 COP
« Comisiones: por cumplimiento de meta de agendamiento de reuniones
calificadas

o Se paga $80.000 COP por cada reunion calificada
o La meta es de 12 reuniones calificadas al mes
o Estas comisiones son sin techo

« Nota: los anteriores conceptos estan sujetos a deducciones por ley

Descripcion del cargo
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Figura 1. Formato de perfil de cargo para SDR (Continuacion)

o
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Formacion académica y conocimientos

A a a a avavarata e et are e e e d

Requerimientos del cargo

« Formacién profesional: profesionales graduados de carreras como:
o Administracion de empresas
o Ingenieria industrial
o Mercadeo
o Negocios internacionales

« Conocimientos: en Momentu se apuesta al aprendizaje sobre la marcha,
pero es importante que el candidato cuente con conocimiento intermedio-
avanzado en al menos los items que no estan marcados como “opcional”:

o Conocimiento en excel: nivel intermedio-avanzado
o Conocimiento en herramientas de CRM y marketing como:
= Hubspot
= Salesforce (Opcional)
= MailChimp (Opcional
o Manejo de herramientas para prospectar y gestionar prospectos:
= Hubspot
= Hunter
= Apollo
= Never bounce (Opcional)
o Idiomas
= Espanol: fluido / nativo
= Inglés: intermedio / avanzado (Nivel B2-C1).

Requerimientos del cargo
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Figura 1. Formato de perfil de cargo para SDR (Continuacion)

o
.

Habilidades requeridas
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Requerimientos del cargo

Este cargo requiere de habilidades interpersonales, analiticas y de
adaptabilidad que le permitan al candidato desenvolverse de forma eficiente
en un entorno agil, orientado a resultados y en constante evolucion. A
continuacion se presentan las habilidades clave para desempenarse con éxito
en este cargo:

« Comunicaciéon efectiva: habilidad para expresarse con claridad, tanto de
forma verbal como escrita, permitiendo transmitir mensajes de manera
persuasiva, estructurada y empatica, adaptando el lenguaje segun el tipo
de interlocutor y el canal de comunicacion.

« Mentalidad de startup: comodidad para trabajar en entornos dinamicos,
con cambios constantes en prioridades y procesos. Se espera que la
persona esté orientada al logro, se adapte con rapidez, proponga mejoras y
mantenga un enfoque flexible sin perder de vista los objetivos del equipo.

« Capacidad de andlisis y buen criterio: habilidad para tomar decisiones
rapidas y acertadas en situaciones ambiguas o con informacion limitada. Se
valora la capacidad para evaluar escenarios, identificar patrones y resolver

problemas de manera practica, priorizando el valor para el negocio.

Requerimientos del cargo
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Figura 1. Formato de perfil de cargo para SDR (Continuacion)

o
.

Experiencia laboral requerida

NN NN NN NN NSNS

Requerimientos del cargo

« Experiencia:

o Entre 1y maximo 2 anos de experiencia en ventas, prospectando nuevos
negocios o generando apertura de mercados a través de herramientas
como Linkedin, llamadas ¢ correo electronico.

o No es indispensable, pero se valora como un plus, candidatos que
tengan experiencia en: startups, empresas de reclutamiento, bienestar o
Saas.

« Nivel de cargo:

o Junior: candidato con experiencia laboral entre 1a maximo 2 afos

Requerimientos del cargo
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Figura 1. Formato de perfil de cargo para SDR (Continuacion)

o
.

Recursos hecesarios para el cargo

NN NN NSNS

Recursos para el cargo

Para que el desempeno del SDR sea oOptimo, estos son los recursos
indispensables para el desarrollo del cargo, proporcionados por la compafia:
« Laptop de alto rendimiento: para ejecutar todas sus tareas sin
interrupciones.
« Teclado y mouse ergondémicos: para garantizar comodidad en su jornada
laboral.
« Audifonos de calidad: para que las llamadas con prospectos sean claras y
profesionales.
« Acceso a licencias premium: de herramientas como HubSpot, Apollo y otras
plataformas clave para el éxito en prospeccion.
e Acceso a herramientas de: comunicacion como Slack o Meet, para que

siempre esté conectado con el equipo.

Recursos para el cargo
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Figura 1. Formato de perfil de cargo para SDR (Continuacion)

o
“

Informacion de control del documento

Tipo de documento: perfil de cargo para SDR

Versién del documento: 1.3

Fecha de elaboracion: 17 octubre 2024

Fecha de ultima actualizacion: 08 marzo 2025

Elaborado por: Laura Vargas Cely

Aprobado por: Juan Montoya

Informacion de control del documento
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Figura 2. Formato de perfil de cargo para BD

Formato

perfil de cargo

Para el cargo de Business Developer

¥ Mmomentu
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Figura 2. Formato de perfil de cargo para BD (Continuacion)

e
-

Introduccion

Este documento es el perfil de cargo para Business Developer (BD), el cual es
de uso exclusivo interno para el equipo de Momentu, en este documento se
encuentran las principales caracteristicas, requerimientos, mision, funciones y

responsabilidades de este cargo.

Por tanto, es un documento “brdjula” donde se definen con claridad qué se
busca y espera del candidato, para asi asegurar gque tanto sus expectativas
como las del equipo estén alineadas. Y asi optimizar el proceso de

reclutamiento en la compania.

£ Qué informacién se encuentra en este documento?
« |dentificacion del cargo
o Nombre del cargo
o Area a la que depende e interaccion con otros equipos
« Descripcion del cargo
o Mision
o Principales responsabilidades del cargo
o Modalidad de trabajo
o Tipo de contratacion
o Remuneracion econémica
« Requerimientos del cargo
o Formacion académica y conocimientos requeridos
o Habilidades requeridas
o Experiencia laboral requerida

« Recursos necesarios para el desarrollo del cargo, ofrecidos por la compania
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Figura 2. Formato de perfil de cargo para BD (Continuacion)
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Nombre del cargo
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Identificacion del cargo

Este perfil de cargo es para el rol de: Business Developer (BD)

Area a la que depende e interacciéon con
otros equipos

Identificacién del cargo

Un BD en Momentu estd en el centro de las operaciones comerciales de
Momentu, colaborando con diferentes equipos para lograr resultados
extraordinarios:

« Director General: le reporta directamente a él, quien no solo es su lider
inmediato, sino también su mentor estratégico. Con él se afinan las
estrategias comerciales para que estén alineadas con la vision general de la
empresa para cada oportunidad de negocio.

« Equipo de SDR: estd en constante comunicacién y colaboracién con este
equipo ya que es su fuente de prospectos calificados, asegurando de que el
pipeline esté siempre nutrido y alineado con el perfil de cliente Momentu,
garantizando que cada lead esté listo para avanzar en el proceso de ventas.

« Equipo de CS: una vez cerrado un trato, el BD trabaja con el equipo de CS
para asegurar que las relaciones iniciadas se traduzcan en clientes felices y
comprometidos. Este cargo es el puente entre la venta inicial y una
experiencia impecable para el cliente.

« Director de Producto: colabora con esta persona para compartir los
insights clave obtenidos en reuniones de discovery y demos, ayudando a

mejorar la propuesta de valor de Momentu. Identificacién del cargo
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Figura 2. Formato de perfil de cargo para BD (Continuacion)

o
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Mision
AN NN NN NSNS

Descripcion del cargo

Un Business Developer (BD) en Momentu tiene la mision de desarrollar
relaciones estratégicas con clientes potenciales y cerrar oportunidades
comerciales que impulsen el crecimiento de Momentu.

Desde identificar prospectos clave hasta cerrar deals, este cargo es
fundamental para fortalecer la presencia de Momentu en el mercado y
consalidar alianzas que generen impacto y sostenibilidad a largo plazo.

Principales responsabilidades del cargo

NN NN NSNS

Descripcion del cargo

« ldentificacion de oportunidades comerciales: calificar en reuniones de
discovery o demo los leads del equipo SDR, con el fin que sean estratégicos
y representen oportunidades reales de negocio en mercados clave.

« Cierre de negocios: gestionar y liderar todo el proceso de venta, desde la
presentacion del producto hasta la negociacion y firma de contratos con
clientes potenciales.

« Construccién de relaciones estratégicas: establecer relaciones sdélidas con
tomadores de decisiones y stakeholders clave, posicionando a Momentu
como lider en su sector.

« Cumplimiento de objetivos comerciales: alcanzar y superar métricas de
ventas, ingresos y crecimiento definidas trimestral y anualmente.

« Gestion del pipeline de ventas: mantener actualizado el CRM con
informacion precisa sobre cada oportunidad comercial, asegurando un
seguimiento constante y efectivo.

« Representacion de la empresa: participar en eventos, reuniones y ferias
comerciales que posicionen a Momentu como un referente en el sector de
salud mental. Descripcion del cargo
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Figura 2. Formato de perfil de cargo para BD (Continuacion)

o
“

Modalidad de trabajo

Descripcién del cargo

« La modalidad de trabajo para este cargo es 100% remota, para personas
que vivan en Colombia y sean residentes de ese pais.

¢ Tipo de jornada: completa

« Sirequiere de disponibilidad para viajar

Tipo de contrato

NN NN NN NN NSNS

Descripcién del cargo

Todos los cargos en Momentu son bajo un tipo de contrato a término
indefinido, bajo los lineamientos establecidos por las leyes colombianas.

Remuneracion econéomica

NN NN NSNS NSNS NSNS NSNS

Descripcién del cargo

Para este cargo se establece una remuneracion econémica de:
« Salario: $6.500.000 COP
« Comisiones: por cierre de contratos con clientes.
o La comisiébn se paga sobre el valor bruto del contrato, y varia
dependiendo de este monta:
= Contratos iguales o inferiores a $50.000.000 COP: comision del 5%
= Contratos superiores a $50.000.000 COP: comision del 12%
o Estas comisiones son sin techo
« Nota: los anteriores conceptos estan sujetos a deducciones por ley

Descripcién del cargo
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Figura 2. Formato de perfil de cargo para BD (Continuacion)

@
“

Formacion académica requerida

NN NN NN NSNS

Requerimientos del cargo

« Formacion profesional: profesionales graduados de carreras como:
o Administracion de empresas
o Mercadeo
o Negocios internacionales

« Conocimientos: en Momentu se apuesta al aprendizaje sobre la marcha,
pero es importante que el candidato cuente con conocimiento intermedio-
avanzado en al menos los items que no estan marcados como “opcional™

o Conocimiento en excel: nivel intermedio-avanzado
o Conocimiento en herramientas de CRM y marketing como:
= Hubspot
= Salesforce (Opcional)
= MailChimp (Opcional
o Manegjo de herramientas para prospectar y gestionar prospectos:
= Hubspot
= Hunter
= Apacllo
= Never bounce (Opcional)
o ldiomas
= Espafol: fluido / nativo
= |Inglés: intermedio / avanzado (Nivel B2-C1).

Requerimientos del cargo
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Figura 2. Formato de perfil de cargo para BD (Continuacion)

o
“

Habilidades requeridas
Y V2222722220004
Requerimientos del cargo

Este cargo requiere un perfil comercial con gran capacidad de adaptacion,
pensamiento critico y orientacién a resultados. A continuacion se presentan

las habilidades clave para desempefar con éxito en este cargo:

« Capacidad de influencia y cierre: habilidad para identificar los intereses
del interlocutor, construir argumentos persuasivos y conducir
conversaciones hacia acuerdos concretos, utilizando técnicas de
negociacion y gestion de objeciones.

« Comunicacién clara y efectiva: facilidad para expresar ideas de manera
estructurada, precisa y convincente, tanto en formatos escritos como orales,
adaptandose al tipo de prospecto o situacion comercial.

« Mentalidad startup: disposicion para trabajar en contextos cambiantes,
con alto nivel de autonomia, proactividad y capacidad para tomar
decisiones bajo presion sin depender de procesos rigidos o estructuras
jerarquicas.

« Capacidad de argumentacion sélida: habilidad para construir y comunicar
argumentos convincentes que refuercen el valor del producto o servicio,
especialmente en contextos de negociacibn o ante objeciones,
demostrando dominio del discurso comercial y seguridad frente a la toma

de decisiones del prospecto.

Requerimientos del cargo
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Figura 2. Formato de perfil de cargo para BD (Continuacion)

©
“

Experiencia laboral requerida

NN NSNS

Requerimientos del cargo

« Experiencia:

o Entre 1y maximo 2 anos de experiencia en ventas, desempenando roles
de ventas B2B, ventas consultivas o desarrollo de negocios,

o No es indispensable, pero se valora como un plus, candidatos que
tengan experiencia en: startups, empresas de reclutamiento, bienestar,
software o Saas.

« Nivel de cargo:

o Junior: candidato con experiencia laboral entre 1a maximo 2 afios

Requerimientos del cargo
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Figura 2. Formato de perfil de cargo para BD (Continuacion)

o
“

Recursos necesarios para el cargo

NN NN NSNS

Recursos para el cargo

Para que el desempefio del BD sea optimo, estos son los recursos
indispensables para el desarrollo del cargo, proporcionados por la compania:

« Laptop de alto rendimiento: para ejecutar todas sus tareas sin
interrupciones.

« Teclado y mouse ergondmicos: para garantizar comodidad en su jornada
laboral.

« Audifonos de calidad: para que las llamadas con potenciales clientes sean
claras y profesionales.

e« Acceso a licencias premium: de herramientas como HubSpot, Linkedin
Sales Navigator y otras plataformas clave para el éxito en seguimiento a
potenciales clientes.

¢« Acceso a herramientas de: comunicacion como Slack o Meet, para gque

siempre esté conectado con el equipo.

Recursos para el cargo
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Figura 2. Formato de perfil de cargo para BD (Continuacion)

®
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Informacion de control del documento

Tipo de documento: perfil de cargo para BD

Version del documento: 1.2

Fecha de elaboracion: 17 agosto 2024

Fecha de ultima actualizacion: 03 febrero 2025

Elaborado por: Laura Vargas

Aprobado por: Juan Montoya

Informacién de control del documento
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Figura 3. Formato de perfil de cargo para CS

Formato

perfil de cargo

Para el cargo de Customer Success
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Figura 3. Formato de perfil de cargo para CS (Continuacion)

o
“

Introduccion

Este documento es el perfil de cargo para Customer Success (CS), el cual es
de uso exclusivo interno para el equipo de Momentu, en este documento se
encuentran las principales caracteristicas, requerimientos, misién, funciones y

responsabilidades de este cargo.

Por tanto, es un documento “brdjula” donde se definen con claridad qué se
busca y espera del candidato, para asi asegurar que tanto sus expectativas
como las del equipo estén alineadas. Y asi optimizar el proceso de

reclutamiento en la compafiia.

£Qué informacion se encuentra en este documento?
« |dentificacion del cargo
o Nombre del cargo
o Area ala gue depende e interaccion con otros equipos
« Descripcion del cargo
o Mision
o Principales responsabilidades del cargo
o Modalidad de trabajo

Tipo de contratacion

o

o Remuneracion econdmica
« Requerimientos del cargo
o Formaciéon académica y conocimientos requeridos
o Habilidades requeridas
o Experiencia laboral requerida

« Recursos necesarios para el desarrollo del cargo, ofrecidos por la compania

68



Figura 3. Formato de perfil de cargo para CS (Continuacion)

®
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Nombre del cargo
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Identificacién del cargo

Este perfil de cargo es para el rol de: Customer Success (CS)

Area a la que depende e interacciéon con
otros equipos

Identificacién del cargo

Un CS en Momentu es el centro de la fidelizacion y retencidon de los clientes de
Momentu, colaborando con distintos equipos para lograr resultados
extraordinarios:

« Director general: le reporta directamente a él, quien es su guia para
mantener las relaciones con los clientes alineadas con la vision y objetivos
de Momentu.

« Equipo de BD: colabora estrechamente con este equipo en la etapa final
del cierre del negocio, para que el salto entre la venta inicial y el onboarding
sea perfecto.

« Director de Producto: colabora con esta persona para aportar insights de
su interaccidn con los clientes, para que asi el area de producto se puedan
crear soluciones que realmente impacten y mejoren la propuesta de valor

de Momentu.

Identificacion del cargo
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Figura 3. Formato de perfil de cargo para CS (Continuacion)

o
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Mision

Descripcién del cargo

Un Customer Success (CS) en Momentu lidera la relacion con los clientes de
Momentu, siendo este cargo el principal punto de contacto y la cara visible de
Momentu frente a los clientes, lideres C-level y HR Managers.

Su mision incluye fomentar el engagement en la plataforma de cara a los
clientes, maximizando el uso y valor del producto de Momentu, para asi
garantizar el cumplimiento de métricas clave como: mejora del bienestar, NPS,
retencion, upselling y renovacién, asegurando la satisfaccion y fidelizacion de
los clientes.

Principales responsabilidades del cargo

AN NN NN NSNS NSNS

Descripcion del cargo

« Relacionamiento con el cliente: monitorear y gestionar la relacién con el
cliente, asegurando el cumplimiento de indicadores clave, como por
ejemplo: NPS, engagement, activacion de usuarios, renovacion y upselling.

« Acompafamiento estratégico: guiar a los clientes de Momentu durante su
journey en la plataforma, asegurando que cada interaccion esté alineada
con sus necesidades y expectativas.

« Resolucién proactiva de problemas: anticiparse a posibles desafios que
puedan enfrentar los clientes y ofrecer soluciones rapidas y efectivas.

« Impulso del valor: ayudar a los clientes de Momentu a descubrir y
maximizar el impacto de los servicios en sus equipos, asegurando que cada
interaccion sea significativa, y que Momentu sea una herramienta de valor e
indispensable para sus equipos.

« Recopilacién de feedback: capturar y proveer insights clave de los clientes
y colaborar con el area de producto para mejorar y robustecer la propuesta

de valor de Momentu. Descripcion del cargo
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Figura 3. Formato de perfil de cargo para CS (Continuacion)

©
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Modalidad de trabajo

Descripcién del cargo

« La modalidad de trabajo para este cargo es 100% remota, para personas
que vivan en Colombia y sean residentes de ese pais.

e Tipo de jornada: completa

« Sirequiere de disponibilidad para viajar

Tipo de contrato

NN NN NN NN NSNS

Descripcién del cargo

Todos los cargos en Momentu son bajo un tipo de contrato a término
indefinido, bajo los lineamientos establecidos por las leyes colombianas.

Remuneracion econéomica

NN NN NN NSNS NSNS

Descripcién del cargo

Para este cargo se establece una remuneracion econémica de:
« Salario: $6.500.000 COP
« Comisiones: por upselling (re-compra) y renovacion de contratos.
o La comision es del 5% sobre el valor bruto del contrato.
o Estas comisiones son sin techo.

« Nota: los anteriores conceptos estan sujetos a deducciones por ley

Descripcién del cargo
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Figura 3. Formato de perfil de cargo para CS (Continuacion)

®
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Formacion académica requerida
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Requerimientos del cargo

« Formacioén profesional: profesionales graduados de carreras como:
o Administracion de empresas
o Ingenieria industrial
o Mercadeo

o Negocios internacionales

« Conocimientos: en Momentu se apuesta al aprendizaje sobre la marcha,
pero es importante que el candidato cuente con conocimiento intermedio-

avanzado en al menos los items que no estdn marcados como “opcional”:

o Conocimiento en excel: nivel intermedio-avanzado

o Conocimiento en herramientas de CRM y marketing como:
= Hubspot

= Salesforce (Opcional)

= MailChimp (Opcional)
o ldiomas

= Espafol: fluido / nativo

= Inglés: intermedio / avanzado (Nivel B2-C1).

Requerimientos del cargo
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Figura 3. Formato de perfil de cargo para CS (Continuacion)
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Habilidades requeridas
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Requerimientos del cargo

Este cargo requiere de habilidades interpersonales, analiticas y de
comunicacion. A continuacion se presentan las habilidades clave para

desempenar con éxito este cargo:

« Habilidad para la gestion de relaciones interpersonales: capacidad para
establecer vinculos de confianza con los clientes, gestionando diferentes
tipos de personalidad y adaptando la comunicacidn para mantener
relaciones saludables y sostenibles en el tiemypo.

« Escucha activa y comunicacion empatica: habilidad para comprender en
profundidad las necesidades, preocupaciones y objetivos del cliente,
demostrando empatia y respondiendo de forma asertiva y clara.

« Orientacion a la resolucién de problemas: capacidad para analizar
situaciones complejas con rapidez, identificar la raiz de los problemas y
proponer soluciones realistas y efectivas que contribuyan al éxito del
cliente.

« Mindset de startup: comodidad trabajando en entornos cambiantes, con
autonomia y criterio para tomar decisiones rapidas que impacten
directamente la experiencia del cliente.

+ Capacidad de argumentacion estratégica: habilidad para sostener
conversaciones dificiles con clientes en riesgo de abandono (churn),
presentando con claridad mejoras, alternativas y propuestas de valor que
contribuyan a su retencion, alineadas con el roadmap del producto o

servicio.

Requerimientos del cargo
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Figura 3. Formato de perfil de cargo para CS (Continuacion)

o
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Experiencia laboral requerida
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Requerimientos del cargo

« Experiencia:

o Entre 1y maximo 2 anos de experiencia laboral desempenando roles de
cara a clientes, liderando relaciones con Manager y C-Levels o gestion de
cartera de clientes.

o No es indispensable, pero se valora como un plus, candidatos que
tengan experiencia en: startups, empresas de reclutamiento, bienestar,
software o Saas.

« Nivel de cargo:

o Junior: candidato con experiencia laboral entre 1 a maximo 2 afos

Requerimientos del cargo
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Figura 3. Formato de perfil de cargo para CS (Continuacion)

o
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Recursos necesarios para el cargo
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Recursos para el cargo

Para que el desempeno del SDR sea oOptimo, estos son los recursos

indispensables para el desarrollo del cargo, proporcionados por la compafia:

Laptop de alto rendimiento para que pueda ejecutar todas sus tareas sin
interrupciones.

Teclado y mouse ergondmicos para garantizar comodidad en su jornada
laboral.

Audifonos de calidad para que las llamadas con clientes sean claras y
profesionales.

Acceso a licencias premium de herramientas como HubSpot, LinkedIn
Sales Navigator y otras plataformas clave para que la interaccion con los
clientes sea exitosa

Acceso a herramientas de comunicacion como Slack o Meet, para que

siempre estar conectado con el equipo.

Recursos para el cargo
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Figura 3. Formato de perfil de cargo para CS (Continuacion)
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Informacion de control del documento

Tipo de documento: perfil de cargo para CS

Version del documento: 1.6

Fecha de elaboracion: 05 agosto 2024

Fecha de ultima actualizacion: 03 abril 2025

Elaborado por: Laura Vargas

Aprobado por: Juan Montoya

Infermacién de control del documento
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3.2.2 Propuesta de mejora para el proceso de reclutamiento

La propuesta para el proceso de reclutamiento de los cargos del area de ventas en
Momentu, aborda las necesidades y problematicas que se han desencadenado
como consecuencia de la falta de formalizacion, documentacion y ejecucion informal
de este proceso. Cuatro aristas se tienen en cuenta para esta propuesta: 1)
Estructura, documentacién y optimizacion de cada etapa del proceso de
reclutamiento a través de un flujo de trabajo ; 2) Definicion de los principales canales
de reclutamiento; 3) Busqueda proactiva de talento a través de LinkedIn; 4)
Estandarizacion de formatos, disefios y piezas, adaptadas al estilo visual y grafico

caracteristico de Momentu.

3.2.2.1 Flujo de trabajo para el proceso de reclutamiento en Momentu

Parte de los esfuerzos de esta propuesta de mejora es contribuir a la formalizacion
del proceso de reclutamiento en la compaifiia, es por eso que a través de ella se
busca estructurar este proceso con un énfasis en la documentacion del proceso a
través de un diagrama de flujo de trabajo (Ver figura 4). Este diagrama detalla el
paso a paso del mismo e incluye el formato de requisicion de personal y el uso de
herramientas tecnolégicas que permiten centralizar la informacién y mejorar la

trazabilidad de cada fase del proceso.

Entre esas herramientas se encuentra Notion, una plataforma de gestién de
contenidos, productividad y colaboracion que actua como repositorio unico para
centralizar la informacion mas valiosa de una compafia. La eleccién de Momentu y
de muchas otras startups para utilizar Notion obedece a varias razones: por un lado,
esta herramienta ofrece una interfaz intuitiva, altamente flexible y personalizable,
caracteristicas muy valoradas en contextos dinamicos como el de las startups.
Ademas, su capacidad para integrar bases de datos, documentos y tareas en un

mismo espacio facilita la coordinacion entre distintos equipos de trabajo.

A diferencia de otras soluciones, menos robustas o mas costosas, Notion cuenta
con una version gratuita muy completa y planes de pagos que inician desde los $10

USD por usuario al mes, siendo esta ultima opcion la elegida por Momentu, ya que
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es accesible, se ajusta a sus necesidades de uso y tamafio de la compania y facilita
la escalabilidad de sus procesos. Para el proceso de reclutamiento, esta
herramienta se emplea para facilitar la interaccién con los integrantes del equipo

involucrados en el proceso y la centralizacion de su respectiva documentacion.

En este mismo proceso también se involucra Slack’é, herramienta de mensajeria y
colaboracion en tiempo real, que permite mantener una comunicacion agil entre los
equipos. Slack ha sido ampliamente adoptado en Momentu, debido a su capacidad
para facilitar la comunicacion asincrénica, mantener conversaciones estructuradas
por canales e hilos y la posibilidad de integrarse con multiples aplicaciones como:
Jira’”, Notion o Google Calendar’é, por lo que representa una solucién versatil que
se adapta al ritmo de trabajo de equipos de distintos tamarios y con modalidades de
trabajo remoto. En lo que respecta a su costo, esta herramienta ofrece planes que
parten desde los 9 USD por mes por usuario o incluso un plan gratuito con
funcionalidades basicas pero suficientes para equipos pequefios como Momentu.
Para el proceso de reclutamiento, esta herramienta se emplea para centralizar la
comunicacion respecto a las requisiciones de personal, facilitar las notificaciones en

tiempo real, y sus respectivas actualizaciones.

16 Slack es una plataforma de mensajeria basada en canales que permite a las personas colaborar
y comunicarse de forma organizada.

17 Jira es una herramienta de software que se utiliza para gestionar proyectos, especialmente en el
ambito del desarrollo de software.

8 Google Calendar es un servicio en linea que funciona como una agenda digital y calendario
electrénico para gestionar tu tiempo y actividades
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Figura 4. Diagrama de flujo de proceso de reclutamiento
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A continuacion se describe cada uno de los pasos que componen el flujo de trabajo
para el proceso de reclutamiento, haciendo énfasis en algunas fases y elementos

clave. Este flujo consta de dos etapas:

3.2.2.1.1 Primera etapa del flujo de trabajo para proceso de reclutamiento en
Momentu

Esta etapa parte de la centralizacion de las solicitudes de requisiciéon de personal

en el tablero de requisicién de personal en la herramienta de Notion, creado para

recopilar de una manera agil y transparente todas las solicitudes de personal, y asi

facilitar su seguimiento (Ver figura 5).

Figura 5. Tablero de requisicion de personal

& Reclutamiento: requisicion de personal

Heyy {i" Te presentamos nuestro Notion Tracker Momentu, tablero creado para centralizar y llevar la trazabilidad de las
solicitudes de requisicion de personal jAqui te contamos como fundonal

1. En nuestra etapa de “Templates”, encuentras las plantillas de los tickets en caso de requerir una nueva solicitud de
requisicidn de personal, hay una para cada cargo: SOR, BD o C5.

2. Cuando necesites hacer una nueva solicitud, solo debes duplicar ese ticket, y moverlo a la etapa: "Nueva solicitud”
3. Cada ticket es un formato de requisicion de personal, el cual contiene todos los campos que necesitamos que llenss, para
asi estar muy alineados en cuanto a tus necesidades y expectativas. Debes nombrar cada ticket con el nombre del cargo que

necesitas y la fecha, Eemplo: SDR - 03 abri

4, Una vez llenes por completo el formato de requisicién de personal, el Analista de Recursos Humanes se encargard de
proceso Y listo, asi de simple es este proceso!

iEmpezamos?
(D Board View
Templates Nueva solicitud In progress Done
SDR SDR - 20 noviembre BD - 2 noviembre CS - 8 octubre
SDR SDR BD s
Perfil de cargo - 5... 20/11/2024 0z/11/2024 0&/10/2024
4/12/2024 20/11/2024 16/10/2024
BD - - - -
Perdil de cargo - 5... Perfil de cargo - B.. Peril de cargo - C..
BD 1 )
Parfl de cargo - 5... BD - 9 septiembre
1 €S - 13 noviembre SDR - 5 noviembre BD
(o} SDR 00/09/2024
cs 12/41/9024 NE/M1/2074 PTNAIINTA

Fuente: elaboracién propia

Una vez identificado el tablero a través del cual se recopila las solicitudes de

requisicion de personal, inicia el flujo del proceso evidenciado en la Figura 4
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1. Solicitud de requisicion de personal: el flujo comienza una vez el Director
General identifica la necesidad de cubrir una posicion especifica en el area
de ventas, quien debe formalizar dicha solicitud mediante el uso del tablero.

2. Diligenciamiento de formato de requisicion de personal: el Director
General, diligencia el formato de requisicion de personal creado en el marco
de esta propuesta (Ver figura 6). Por defecto, en el tablero se encuentran
creados los tres formatos de requisicion para los cargos de: Sales
Development Representative (SDR), Business Developer (BD) y Customer
Success (CS). Este formato a su vez contiene los campos para recopilar
informacion clave como: quién levanta la solicitud, el link del documento de
perfil de cargo, fecha en que se levanta la solicitud, fecha limite en que se
espera cubrir la vacante, numero de vacantes disponibles, rango salarial, tipo
de vinculacion y un espacio para comentarios u observaciones. Esto con el

objetivo de estandarizar, centralizar y hacer seguimiento a las solicitudes.

Figura 6. Formato de requisicién de personal

SDR

SDR

Director General

Perfil de cargo - SDR.pdf

3
2.500.000 - 3.500.000 COP

Contrato término indefinido

Templates

¢Tienes alguna observacion adicional? Siéntete libre de anadir informacion que
creas necesaria.

No olvides llenar los campos de arriba, para asi estar muy alineados y ayudarte en este proceso de
reclutamiento 4/

Fuente. Elaboracion propia.

3. Notificacion automatica en Slack: con el fin de fomentar la trazabilidad,

agilidad y centralizacion en el proceso de reclutamiento, se crea una
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notificacion automatica en Slack que se activa una vez el formato de
requisicion de personal es diligenciado (Ver figura 7), gracias a una
automatizacion creada con Zapier’® en el marco de la presente propuesta, la
cual permite conectar Notion con Slack en tiempo real sin necesidad de

requerir del apoyo del equipo de tecnologia.

A través de esta integracion, cada vez que se registra una nueva solicitud, se envia
una notificacién inmediata a un canal de Slack llamado “Reclutamiento”, cuyos
miembros son unicamente el Director general y el analista de gestion del talento
humano, quien estara informado de inmediato y dara prioridad a la solicitud. A su
vez, la notificacidn contiene datos clave de la solicitud, como: nombre del cargo
solicitado, quién levanté la solicitud de requisicién de personal, fecha de la solicitud
y fecha limite para cubrir la vacante, datos de suma importancia para mejorar la
visibilidad y trazabilidad del proceso, garantizando que todo quede documentado y

centralizado.

Es importante sefialar que si bien Momentu cuenta con un equipo reducido y pocas
personas involucradas directamente en el proceso de reclutamiento, se considera
fundamental implementar esta automatizacién desde una etapa temprana debido a
que: en primer lugar, Momentu es una compafia que prioriza un enfoque
tecnologico y escalable para todos sus procesos, sin importar el area, por lo que
incluso aquellas tareas que pueden manejarse de una manera mas manual (como
una llamada para levantar la solicitud de requisicion de personal), se disefian desde
el inicio con la capacidad de adaptarse a un mayor volumen operativo, garantizando

eficiencia y escalabilidad.

En segundo lugar, este tipo de automatizaciones garantizan la centralizacion de la
informacion en canales institucionales, evitando el uso de medios informales como
llamadas telefonicas o mensajes dispersos que dificultan la trazabilidad,

documentacion y seguimiento del proceso. Finalmente, la implementacion de

19 Zapier es un programa que existe para quién desea conectar herramientas web sin la necesidad
de tener conocimientos de programacion.
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sistemas asincronicos de comunicacion como este tipo de automatizaciones,
optimiza el tiempo de los miembros del equipo, permitiendo que cada persona
pueda enfocas sus esfuerzo en tareas de mayor valor, lo cual es esencial en un

contexto dinamico y de mucha agilidad, como es el de las startups.

En lo que respecta a Zapier, herramienta empleada para esta integracion, esta
destaca como una solucion ampliamente adoptada en el ecosistema startup debido
a su facilidad de uso, capacidad de conectar con cientos de aplicaciones sin requerir
de conocimientos técnicos muy avanzados y flexibilidad para automatizar tareas de
caracter repetitivo. En el marco de esta propuesta se elige esta herramienta por su
bajo costo (cuenta con un plan gratuito con funciones basicas como esta notificacion
a Slack automatizada), sus funcionalidades, capacidad de integraciones vy
disponibilidad de webhooks?0. A diferencia de otras soluciones, Zapier permite a un
muy bajo costo, realizar integraciones de forma eficiente y escalable y brinda acceso

a cientos de funcionalidades que garantizan la escalabilidad de muchos procesos.
Figura 7. Notificacion automatica de Slack

& reclutamiento

@ Mensajes P Agregar canvas = Archivos [ Marcadores +

sabado, 2 de noviembre ~
N Notion aplicacien 12-30
E Hay una nueva solicitud de contratacion W’

1. Nombre del cargo: SDR

2. Quién solicita: Director General

3. Fecha solicitud: 02 noviembre

4. Fecha limite cubrir posicion: 22 noviembre

View in Notion

Fuente. Elaboracion propia.

20 Un webhook es una comunicacion automatizada, en tiempo real, entre aplicaciones o sistemas
cuando ocurre un evento especifico.
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4. Revision y validacién interna: el analista de gestion del talento humano

revisa los detalles de la solicitud para asegurarse de que el formato de
requisicion de personal esté completo. En caso de que falte informacion, se
solicita al Director General, quien levantdé la solicitud, que complete la
informacion restante, esto via Slack en el mismo hilo de conversacion.

Aprobacion de la requisicion: si la solicitud esta completa y cumple con los
requisitos establecidos, el analista de gestion del talento humano aprueba
via Slack a través de la reaccion de un emoticdn de aprobacion, y se actualiza
el estado de la solicitud en el tablero de Notion, pasando de “Nueva solicitud”
a “In progress” (en curso), permitiendo asi avanzar con la siguiente y ultima

etapa del diagrama de flujo.

3.2.2.1.2 Segunda etapa del flujo de trabajo para proceso de reclutamiento en

Momentu

Esta etapa que se evidencia en la Figura 4, consiste en la creacion y difusion de las

vacantes, asi como en la busqueda proactiva de candidatos por parte del analista

de gestidn del talento humano, asegurando que las aplicaciones se gestionen de

manera estructurada y efectiva.

1.

Elaboraciéon de la descripcion del cargo: una vez aprobada la solicitud, el
analista de gestion del talento humano redacta los anuncios necesarios para
su publicacién, asegurando que la comunicacion sea clara, atractiva y
estandarizada para los candidatos ideales.

Definicidon de canales de reclutamiento: en el marco de esta propuesta se
plantea tres canales principales de reclutamiento, componente sobre el que
se abordara y profundizara mas adelante.

a. Para la difusién de vacantes, se plantea:

i. Bolsas de empleo universitarias: ideal para cargos junior?!.

21 Puestos de nivel de entrada o iniciacion profesional, destinados a personas con poca o ninguna
experiencia en un area especifica.
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ii. Difusion de vacante via LinkedIn: para un alcance mas amplio
en el marco profesional

b. Reclutamiento proactivo: para buscar candidatos pasivos mediante
herramientas como LinkedIn Sales Navigator, y diversificar las fuentes

de reclutamiento.
c. Canal interno de referidos: es una practica comun en el ecosistema
startup, especialmente durante sus primeras etapas de crecimiento,
es la recomendacion directa de candidatos por parte de los

fundadores, lideres o miembros del equipo.

3. Recepcidén de aplicaciones: una vez publicada la vacante, el analista de
gestion del talento humano inicia la recopilacion de las hojas de vida
provenientes de los diferentes canales de reclutamiento. En el caso de las
bolsas de empleo universitarias, la recepcion de las hojas de vida se gestiona
directamente a través del portal de la universidad, donde hay una opcién para
visualizar y descargar las hojas de vida que el equipo universitario ha cargado
para el perfil que se esta reclutando. Debido a la naturaleza de este canal,
se establece un plazo maximo de 10 dias para que puedan cargar las hojas
de vida, teniendo en consideracion que esta misma fecha limite es incluida

en el momento de registrar la vacante en el portal de la universidad.

Respecto a la recepcion de hojas de vida por medio de la difusion via LinkedIn, la
descarga de estos documentos se realiza diariamente al término de la jornada
laboral, con el fin de recopilar la mayor cantidad de aplicaciones y asi mismo filtrarlas
constantemente. Debido a que este es uno de los canales donde mas se reciben

hojas de vida, se establece un plazo de 7 dias para hacer este proceso.

Por otro lado, en cuanto al reclutamiento proactivo via LinkedIn Sales Navigator,
una vez el analista realiza la busqueda estructurada por este medio, se contacta al

potencial candidato, quien enviara su hoja de vida. Este documento es descargado
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y almacenado. En este caso, se establece un plazo de 7 dias para hacer este

proceso.

Finalmente, todas las hojas de vida recolectadas por los distintos medios son
centralizadas en una carpeta especifica dentro de Google Drive, asignada
exclusivamente para la vacante correspondiente. Esta forma de almacenamiento
que asemeja un repositorio compartido, permite mantener trazabilidad del proceso
en tiempo real, garantiza el acceso a todos los integrantes del equipo involucrados
en el proceso y facilita el posterior analisis de cada perfil. El proceso de recepcion y
recoleccion de hojas de vida culmina una vez se han recopilado al menos 45 hojas
de vida, debido a que este umbral minimo permite asegurar una muestra
representativa que garantice calidad y margenes de éxito en el proceso posterior:

seleccién de candidatos.

4. Actualizacion de estado en el tablero de Notion: una vez finalizada la fase
de recepcion y centralizacion de las hojas de vida, el analista de gestion del
talento humano actualiza el estado de la solicitud de requisicion de personal
en el tablero de Notion, herramienta que permite visualizar de manera clara
y organizada el avance de cada solicitud en el proceso de reclutamiento. En
esta fase, la tarjeta correspondiente al cargo pasa del estado "In Progress” a
"Done”, indicando que se ha complicado con la recoleccion de minimo 45

hojas de vida y es apropiado avanzar con el proceso de seleccion.

3.2.2.2 Definicion de las principales fuentes de reclutamiento

La definicion de los canales de reclutamiento para la difusion de vacantes y la
busqueda de talento es un elemento clave que forma parte de la propuesta de
mejora para el proceso en referencia, debido a que como se ha mencionado
previamente, la falta de estructura y claridad en las estrategias de busqueda ha
dificultado la captacién de perfiles relevantes, aumentando los tiempos para cubrir
las posiciones y afectando el crecimiento de Momentu. Esta propuesta busca
estandarizar y optimizar el proceso de reclutamiento mediante la seleccion de tres

fuentes que responden a la necesidad de encontrar el mejor talento, combinando
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alcance estratégico, eficiencia en costos y relevancia para el contexto de una startup

en crecimiento: 1) Bolsa de empleo de universidades; 2) Difusion de vacantes via

LinkedIn; 3) Canal interno de referidos.

Bolsa de empleo de universidades: Por un lado, las bolsas de empleo
universitarias son plataformas ideales que permiten captar talento joven y
ambicioso, que busca desarrollarse a nivel profesional en entornos agiles e
innovadores como lo son las startups. Estas plataformas suelen ser
gestionadas por universidades y ofrecen un acceso directo a estudiantes y
recién graduados interesados en iniciar su etapa profesional, lo cual es un
escenario favorecedor, puesto que este canal suele tener costos bajos o
nulos, haciendo que sea una opcién accesible para empresas emergentes
como Momentu, al tiempo que favorece en la construccion de alianzas
estratégicas con universidades para el reclutamiento recurrente.

Con el fin de poder hacer uso de este canal y como se evidencia en la Figura
8, se establecieron, en el marco de esta propuesta, alianzas estratégicas con
las principales universidades de Cali y Bogota: Universidad del Valle,
Universidad Icesi, Universidad de los Andes y Universidad Javeriana, lo que
permitio:

o Registro en plataforma de empleo universitarias: se hizo el registro en
las plataformas de empleo universitarias, permitiendo la publicacion
de las vacantes, dando acceso inmediato a los perfiles de estudiantes
y recién graduados, para asi garantizar un flujo constante y eficiente
de candidatos.

o Comunicacion constante con oficina de egresados: se establecié un
canal directo con las oficinas de egresados de dichas universidades,
quienes comparten las vacantes dentro de sus redes y envian hojas
de vida de manera proactiva, priorizando la agilidad en la entrega, y

optimizando los tiempos de respuesta del proceso de reclutamiento.
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Figura 8. Portal de empleo de la Universidad Javeriana

Laura Vargas Cely
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0x

Dedicacion Pais | Ciudad [ Modalidad

Fuente: elaboracion propia

Difusiéon de vacantes via LinkedIn: por otro lado, la estrategia de difusién
de vacantes via LinkedIn se implementa como un canal formal, profesional y
altamente eficiente para la atraccién de talento. Esta plataforma permite
maximizar la visibilidad de las vacantes disponibles en Momentu, con el
objetivo de alcanzar una audiencia mas amplia y especifica de profesionales
interesados en trabajar en un ambiente dinamico e innovador. La difusion se
realiza unicamente desde el perfil corporativo de la compafia, lo que
garantiza una comunicacion coherente, alineada con la identidad de la marca
y respaldo institucional, bajo un enfoque que fortalece la formalizacion del
proceso, evitando depender de canales personales y transmitiendo mayor
credibilidad y profesionalismo frente a potenciales candidatos. El desarrollo
de esta estrategia consiste principalmente en:

o Publicacién de las vacantes en el perfil corporativo de Momentu:
como se muestra en la Figura 9, la vacante se publica directamente
desde el perfil institucional de la compafia, acompafnado de mensajes
disefiados para ser claros, atractivos y alineados con los valores de la
organizacion. A través de estas publicaciones no solo se destaca la
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cultura y el impacto del cargo dentro de la compania, sino que a su

vez genera un interés organico entre los posibles candidatos

Figura 9. Publicacién de vacante via LinkedIn

We are hiring! @

En Momentu estamos creciendo a un ritmo increible, es por eso que esetamos
buscando a un Sales Development Representative (SDR)

Nos ayudaras a abrir oportunidades de negocio y conectarlas con nuestro equipo de
ventas.

Asi que si buscas un nuevo reto en tu vida profesional y eres apasionado pro el
mundo de las startups, escribenos, estaremos felices de conocerte

Es tu Momentu de ayudarnos a democratizar la salud mental en LATAM

Si conoces de alguien que puede estar interesado, menciénalo en los comentarios

Te ofrecemos:

Trabajo remoto
Salario competitivo

Opciones de aprendizaje
y crecimiento profesional

¥ momentu I|

CcCe 200 83 comentarios - 16 veces compartido

Fuente. Elaboracion propia.
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e Canal interno de referidos: en el marco de esta propuesta de mejora, se
incorpora de manera estructurada una practica que si bien es comun y
adoptada en el contexto startup, suele operar desde la informalidad: la
recepcion de perfiles de candidatos referidos por contactos cercanos a los
cofundadores, practica que en el marco de esta propuesta es denominada:
Canal interno de referidos. Por lo general estos perfiles llegan al equipo de
cofundadores a través de recomendaciones de sus colegas, ex compafieros
de trabajo, socios estratégicos o inversionistas, quienes consideran que
determinada persona referida puede encajar con el perfil que se busca y la

cultura Momentu.

En un contexto de crecimiento como el de Momentu, donde la consolidacion de un
equipo de alto nivel es un elemento critico, es esperable que los cofundadores
reciban de manera frecuente este tipo de sugerencias. Sin embargo; este canal de
reclutamiento (pese a su potencial) puede generar sesgos en el proceso de
contratacion y convertirse en un riesgo si no es incorporado de forma estructurada
y objetiva dentro del proceso de reclutamiento y seleccidén, debido a que tiende a
quedar por fuera de los flujos establecidos, sin trazabilidad, sin criterios objetivos de

seleccion y sin visibilidad para el area de gestion del talento humano.

Por lo anterior, se propone que una vez un candidato sea sugerido por un referido,
su informacion sea registrada en el Notion Tracker por parte del analista de gestion
del talento humano, lo que permite que este perfil al igual que el resto, avance por
todas las etapas del proceso de seleccién, evitando sesgos, trato preferencial y
siendo evaluado de manera transparente a través de las herramientas definidas en

esta propuesta.

Este enfoque permite centralizar y aprovechar las redes de contacto que son propias
e intrinsecas al contexto startup, sin necesidad de comprometer la objetividad,
transparencia y estandarizacion del proceso. A su vez, formalizar este canal de
reclutamiento contribuye a robustecer la gestién del talento, debido a que se

combina el potencial que tiene las recomendaciones personales, con la rigurosidad
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de un proceso disefiado para ser escalable; en lugar de operar como una via
paralela e informal a los procesos ya establecidos, convirtiéndose asi en una fuente
legitima de reclutamiento de talento, con criterios claros, trazabilidad, transparencia
y visibilidad.

3.2.2.3 Busqueda proactiva de talento a través de LinkedIn

En el contexto de las organizaciones, especialmente las startups, depender
unicamente de la difusién de vacantes a través de los medios seleccionados, resulta
ineficiente para atraer los perfiles mas calificados. En muchas ocasiones, los
profesionales que cumplen con las capacidades, experiencia y perfil que la
organizacion necesita, no buscan un cambio laboral, por o que la busqueda
proactiva de talento en LinkedIn se convierte en una estrategia indispensable por

incluir dentro del proceso de reclutamiento.

Por lo anterior, este es un factor clave que forma parte de la propuesta de mejora
para el proceso en referencia, abordando las necesidades y dificultades
previamente mencionadas. Esta propuesta busca diversificar las fuentes de
reclutamiento, con el objetivo de identificar, contactar y atraer a potenciales
candidatos a través de: 1) Estructurar, documentar y optimizar el proceso de
busqueda proactiva de candidatos via LinkedIn Sales Navigator y 2) Training de
busqueda para uso de LinkedIn Sales Navigator. A través de este enfoque, se
plantea un sistema estructurado y formal que no solo optimiza los esfuerzos de
reclutamiento, sino que a su vez buscar reducir los tiempos de contratacién y
mejorar la calidad de la prospeccion de los candidatos en el marco del proceso en

referencia. A continuacion se amplia cada uno de los dos subprocesos:

3.2.2.3.1 Flujo de trabajo para el proceso de busqueda de candidatos via
LinkedIn Sales Navigator

Con el objetivo de diversificar las fuentes de reclutamiento, y que este proceso sea

de caracter proactivo, se incorporo el uso de LinkedIn Sales Navigator, plataforma

especializada que permite realizar busquedas segmentadas a través de filtros y

criterios mas especificos como: ubicacidn geografica, tipo de industria o sector,
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cargo, empresas en las que ha trabajado previamente, habilidades especificas,
entre otros, lo cual permite acotar la busqueda de manera mas eficiente, evitando
contactar a perfiles que no son compatibles con lo que Momentu requiere, y por
tanto, optimizando el proceso en referencia. Con el animo de abordar la necesidad
de documentacion de los procesos en el marco de esta propuesta, se plantea un
flujo de trabajo para la formalizacién y optimizacion del proceso de busqueda
proactiva de candidatos via LinkedIn Sales Navigator (Ver figura 10), el cual se

describe a continuacion:

Figura 10. Flujo de trabajo proceso de busqueda de candidatos via Sales
Navigator
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Figura 10. Flujo de trabajo proceso de busqueda de candidatos via Sales
Navigator (continuacion)
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Fuente. Elaboracion propia.

Una vez que se ha levantado la requisicion de personal, inicia el flujo del proceso

evidenciado en la figura anterior.
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1.

Revision de los perfiles de cargo: el punto de partida del proceso se
concentra en la revisidn detallada de los perfiles de cargos previamente
elaboradoras, y que forman parte de la propuesta de mejora del presente
trabajo (Ver figuras 1, 2 y 3). Este paso es crucial, ya que permite identificar
las competencias, experiencia y habilidades requeridas para cada una de las
posiciones. A partir de lo anterior, se establecen los criterios de busqueda en
LinkedIn Sales Navigator, con el fin de asegurar que los candidatos filtrados,
cumplan con los requerimientos previamente identificados.

Configuracion de filtros en LinkedIn Sales Navigator: una vez se ha
hecho la revision de los perfiles de cargo, se procede con la configuracién de
los filtros avanzados en Sales Navigator, herramienta que permite segmentar
y acotar aun mas la busqueda de los candidatos, incluso por el cargo a
ocupar:

e Busqueda para el cargo de SDR: el primer paso consiste en
identificar los candidatos con experiencia en prospeccion, para ello, es
necesario aplicar filtros avanzados:

o Cargo actual: la busqueda incluye variaciones de roles
como: Sales Development Representative (SDR), Inside
Sales Representative (ISR) o incluso Lead Generation
Analyst (LGA)

o Ubicacién: se priorizan candidatos en Colombia, con un
enfoque en aquellos con disponibilidad para trabajar de forma
remota.

o Tipo de experiencia: se filtra por tipo de industria, con el fin
de encontrar perfiles que tengan experiencia en: startups,
SaaS, empresas de reclutamiento o bienestar.

o Tiempo de experiencia: se ajusta un rango de busqueda de
entre 1 a 2 afios de experiencia, para asi encontrar perfiles
con experiencia suficiente pero que a su vez puedan estar

interesados en nuevas oportunidades laborales.
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©)

Palabras clave en el perfil: se aplica una busqueda
booleana: ("Sales Development Representative” OR "SDR")
AND ("lead generation” OR ‘“outbound sales”") AND
("HubSpot" OR "Apollo.io")

Funcionalidad de Spotlights: se aplica este tipo de
busqueda con el fin de priorizar candidatos que no hayan
cambiado recientemente de trabajo y/o que hayan estado
activos en LinkedIn durante los ultimos 30 dias, para asi
aumentar las probabilidades de respuesta, y acotar aun mas

la busqueda en funcién de la actividad del contacto.

Busqueda para el cargo de BD: a diferencia del anterior patron de

busqueda, para el caso del cargo de Business Developer (BD), el

enfoque consiste en identificar candidatos con habilidades de

negociacion, cierre de ventas y manejo de objeciones. Por lo que se

incluye la siguiente variacion de filtros:

o

©)

Cargo actual: la busqueda incluye variaciones de roles
como: Bussiness Developer (BD), Account Executive (AE) y
Enterprise Sales Executive.

Ubicacion: se priorizan candidatos en Colombia, con un
enfoque en aquellos con disponibilidad para trabajar de forma
remota.

Experiencia: se filtra por tipo de industria, haciendo énfasis
en compafias que se dediquen a software, tecnologia,
servicios empresariales o con experiencia en ventas B2B o
B2C.

Antigiedad en la empresa actual: se ajusta un rango de
busqueda de entre 1 a 2 afos en su puesto actual, para asi

encontrar perfiles con experiencia suficiente pero que a su
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vez puedan estar interesados en nuevas oportunidades
laborales.

Palabras clave en el perfil: se aplica una busqueda
booleana: (“Business Developer" OR "Account Executive")
AND ("negotiation” OR "B2B sales”) AND ("pipeline

management" OR "closing deals")

Busqueda para el cargo de CS: este tipo de perfil requiere de

habilidades en gestion de cartera, fidelizacion de clientes y

cumplimiento de métricas de retencion y activacién de usuarios. Por

tal motivo, la Iégica de busqueda en LinkedIn Sales Navigator consiste

en:

Cargo actual: la busqueda incluye variaciones de roles
como: Customer Success Consultant, Client Relationship
Specialist y Client Suppor Specialist.

Ubicacion: se priorizan candidatos en Colombia, con un
enfoque en aquellos con disponibilidad para trabajar de forma
remota..

Industria: se filtra por tipo de industria, haciendo énfasis en
companias que se dediquen a software, tecnologia, servicios
empresariales o con experiencia en gestion de cartera B2B o
B2C.

Antigiedad en la empresa actual: se ajusta un rango de
busqueda de entre 1 a 3 afos en su puesto actual, para asi
encontrar perfiles con experiencia suficiente pero que a su
vez puedan estar interesados en nuevas oportunidades
laborales.

Palabras clave en el perfil: se aplica una busqueda
booleana: ("Customer Success Consultant” OR "Client
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Relationship Specialisst”) AND ("client retention" OR
"customer engagement") AND ("SaaS" OR "B2B")

3. Revision y validacion manual de los perfiles filtrados: si bien los filtros
avanzados mejoran significativamente la precision de la busqueda, esta
funcionalidad debe complementarse con una revision manual que garantice
el cumplimiento preciso de los criterios definidos en los perfiles de cargo. Esta
revision se realiza de forma sistematica y con rigor por parte del analista de
gestion del talento humano, quien valida uno a uno los perfiles que han sido
previamente recopilados, prestando especial atencidn al cumplimiento de los

criterios previamente establecidos.

Esta fase del proceso se encuentra estandarizada en el flujo de trabajo que se
evidencia en la Figura 10, y tiene una duracion estimada de 2 dias habiles. Al
finalizar este periodo de revision, el analista debe contar con un volumen minimo de
20 perfiles validados para asi dar cierre a esta fase. Finalmente, los perfiles que
cumplen con los criterios establecidos se guardan en una lista de “perfiles
preseleccionados” dentro de la plataforma LinkedIn Sales Navigator, lo que permite
un registro mas estructurado de los candidatos seleccionados y asi optimizar la

gestion de las siguientes etapas del proceso.

4. Envio de mensajes personalizados en frio: una vez los prospectos son
identificados gracias al proceso de revision de los perfiles , se inicia la fase
de contacto a través de mensajes en frio personalizados. Esta fase tiene
como objetivo iniciar la conversacidn con prospectos que han sido
previamente validados y que cumplen con los criterios definidos en el perfil
de cargos. Es importante sefalar que previo a la ejecucién de esta fase,
Momentu no contaba con lineamientos definidos ni mensajes estandarizados
para abordar este tipo de interacciones via LinkedIn, lo que genera un alto

grado de informalidad e inconsistencia en la comunicacion, disminuyendo asi
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la tasa de respuesta y dificultando el posicionamiento de la empresa como

una opcion laboral atractiva.

En ese sentido, esta propuesta incorpora un set de plantillas disefiadas para cada
uno de los cargos (ver figura 11 para SDR, figura 12 para BD y figura 13 para CS),
con un tono profesional, claro y alineado con la cultura de Momentu. A su vez, estas
plantillas priorizan la personalizacion y resaltan la propuesta de valor de Momentu.

A continuacion se presentan las plantillas que forman parte de la propuesta:

Figura 11. Plantilla de mensaje en frio para candidato al cargo de SDR

Sales Development Representative (SDR)

= [Mombre], hola! 5oy [Nombre], Co-fundador de Momentu.

Estoy buscando a un 50R, que nos ayude a atraer los clientes mas top de LATAM, que le
encante |la prospeccion y las nuevas oportunidades de negocio. Tu perfil y experiencia en
[Mombre de la empresa actual]l me parecen interesantes para asumir este reto

i Te parece si hablamos esta semana?

Fuente. Elaboracién propia.

Figura 12. Plantilla de mensaje en frio para candidato al cargo de BD

Bussiness Developer (ED)

* [Mombre], hola! Soy [Nombre], Co-fundador de Momentu.

Wi tu perfil, y me impresiond tu trayectoria en [Nombre empresa actual]. Busco un BD, y creo

que harias un buen fit con lo que buscamos

;Te parece si hablamos esta semana?

Fuente. Elaboracion propia.
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Figura 13. Plantilla de mensaje en frio para candidato al cargo de CS

Customer Success (CS)
* Haola [Mombre]. Soy [Nombre], Co-fundador de Momentu.

Busco a nuestro proximo Customner Success, que nos ayude a hacer adn mas felices nuestros
clientes. Serias el primer C5, y creo que tu perfil y experiencia en [Nombre de la empresa actual]

son interesantes para asumir este reto.

;Te parece si hablamos esta semana?

Fuente. Elaboracién propia.

5. Seguimiento de respuestas de candidatos: una vez se ha entrado en
contacto con el potencial candidato, se realiza un seguimiento de las
respuestas recibidas. Si el candidato muestra interés en la oportunidad, se
coordina un breve espacio via Calendly?? o llamada telefénica. En caso de
no obtener respuesta en un plazo entre 3 a 5 dias, se envia un mensaje de
seguimiento, reforzando la propuesta, y si tras estos dos intentos no se
obtiene respuesta, el candidato es descartado.

6. Evaluacion de compatibilidad mutua y solicitud de CV: una vez se
establece contacto con los potenciales candidatos que han mostrado interés,
se propone agendar una breve llamada de maximo 10 minutos via telefonica
o por medio de Calendly, cuyo objetivo es evaluar rapidamente la
compatibilidad mutua entre la vacante ofertada y las expectativas del
candidato. Esta conversacion permite validar aspectos esenciales como su
interés en la compania, sus expectativas en torno a un cambio laboral y su

disposicion para continuar con el proceso.

Para facilitar la coordinacion de este espacio, se hace uso de Calendly, una
herramienta digital ampliamente adoptada en el ecosistema startup por su
capacidad para automatizar la programacion de reuniones sin necesidad de
intercambios manuales de agendas. Esta plataforma permite que el candidato elija

22 Herramienta en linea que facilita la programacién de reuniones, citas y eventos al permitir a los
usuarios generar enlaces de reserva personalizados.
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directamente un espacio disponible en la agenda del reclutador, generando asi una

experiencia amigable y agil para esta fase del proceso.

Es importante sefalar que la eleccion de Calendly obedece a varios factores: su
solucion ofrece una interfaz intuitiva que permite integraciones con otros calendarios
como: Google Calendar y Outlook, asi como por su capacidad para enviar
recordatorios de reuniones automaticos y personalizacion de enlaces para cada
vacante. Finalmente, otro factor que influye en esta eleccion es su costo, debido a
que cuenta con un plan gratuito que cubre las funcionalidades basicas de
programacion de eventos individuales y recordatorios automaticos, elementos que

son suficientes para Momentu.

7. Registro en el Tracker de Notion: una vez se obtenga un numero
significativo de prospectos interesados en el cargo disponible, el estado del
de dicha requisicion de personal pasa de “In progress” a “Done”, con el fin de

optimizar el proceso y su trazabilidad.

3.2.2.3.2 Training de busqueda para uso de LinkedIn Sales Navigator

Como complemento al numeral anterior, y de acuerdo a las dificultades identificadas
de falta de estructuracion para la busqueda proactiva de talento via LinkedIn Sales
Navigator, se diseAd un manual de uso interno para el equipo de Momentu, que
busca estandarizar la busqueda proactiva de talento via LinkedIn Sales Navigator,
ofreciendo una metodologia clara y estructurada que el equipo de reclutamiento y
los lideres de la compafia podran usar, para asi facilitar la captacién de candidatos
de una forma mas eficiente y alineada con las necesidades de la organizacion,
sacarle el maximo provecho a la herramienta, y optimizar de manera general el

proceso en referencia.

El manual esta estructurado en cuatro secciones principales, cada una enfocada en
un aspecto clave para este proceso: 1) Introduccion, 2) Fundamentos de Linkedin
Sales Navigator para reclutamiento, 3) Configuracién avanzada de busqueda y 4)
Contacto de candidatos a través de mensajes en frio; secciones que a su vez

contienen subtemas que le permiten a los reclutadores conocer mas respecto a la
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herramienta, su uso y factores clave a tener en consideracion. A continuacion, se
describe brevemente cada una de ellas. Sin embargo, en el Anexo F se encuentra

el documento completo: Linkedin Training.

1. Introduccioén: esta seccion proporciona contexto respecto a la importancia
de la busqueda proactiva de talento en el marco de las startups, destacando
tanto los desafios que se presentan, como la importancia de incorporar el uso
de esta herramienta. Ademas, esta seccidn detalla los principales outcomes
0 aprendizajes que se obtendran gracias al uso del manual, entre los que
destacan:

e Uso de filtros avanzados
e Trucos y estrategias para optimizar la busqueda de perfiles
e Estructuracion de mensajes en frio

e Errores mas comunes y como evitarlos

Finalmente, en el marco de esta investigacion, la introduccién a este manual busca
justificar la necesidad de estandarizar y documentar este proceso, ya que a través
de él no solo se busca optimizar de manera general el proceso de reclutamiento,
sino también generar una metodologia replicable y escalable, alineada a las

necesidades y objetivos de la organizacion.

2. Fundamentos de Sales Navigator para reclutamiento: esta segunda
seccion esta orientada a proporcionar una base solida respecto a la
importancia del uso de la herramienta en el marco del reclutamiento y sus
funcionalidades clave que hacen de esta, un recurso esencial para la

busqueda proactiva de talento para Momentu.

A su vez, esta seccion se divide en dos subtemas: el primero de ellos aborda las
diferencias entre Sales Navigatory la version gratuita de LinkedIn, haciendo énfasis
en por qué la version premium es una solucion mas eficiente y éptima para la
prospeccion de talento. Por otro lado, el segundo subtema se enfoca en las

funcionalidades mas relevantes de la herramienta en el marco del proceso en
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referencia, destacando opciones como filtros avanzados, busquedas booleanas?3,

spotlights?4, entre otros; los cuales mejoran la precision en las busquedas.

Es importante sefalar que esta seccion del manual proporciona las bases para que
los reclutadores y lideres de Momentu puedan aprovechar al maximo la
herramienta, haciendo que el proceso de reclutamiento sea mas estratégico,

automatizado y alineado con las necesidades de la organizacion.

3. Configuraciéon avanzada de busqueda: en lo que respecta a esta tercera
seccion, esta busca profundizar en las funcionalidades mas relevantes de
cara al proceso de reclutamiento y prospeccion de candidatos, a su vez esta
estructurada en cuatro subtemas que abordan temas clave: 1) Uso correcto
de los filtros avanzados, 2) Aplicacion de busqueda booleanas, 3)
Priorizacién de candidatos mediante spotlights y, 4) Trucos que optimizan los

resultados de las busquedas.

La segmentacion de esta seccion obedece a la importancia de evitar busquedas
muy amplias que resultan en la prospeccion de perfiles no alineados con los
requerimientos del cargo. Para abordar esta problematica, la seccion inicia con una
explicacion aun mas detallada de los filtros avanzados, en donde aspectos como la
seleccion de palabras clave, segmentacion por industria, ubicacién geografica y
nivel de experiencia, son factores determinantes para acotar aun mas la busqueda
y obtener resultados mas precisos. El siguiente subtema se enfoca en el uso de
busquedas booleanas, un método avanzado que permite combinar multiples
criterios en una misma busqueda para obtener resultados aun mas precisos,
haciendo uso de operadores légicos como: AND, OR y NOT?5. Con el objetivo de

ilustrar mas esta tematica, se incluyen ejemplos especificos de busqueda para los

23 En informatica, "booleano" se refiere a un tipo de dato légico que solo puede tener dos valores:
verdadero o falso.

24 Spotlight es una herramienta de busqueda integral que viene incorporada en los dispositivos Apple,
incluyendo Macs, iPhones y iPads.

25| os operadores légicos son herramientas utilizadas para combinar o modificar condiciones légicas
en expresiones y programas. AND devuelve “verdadero” si ambas condiciones son verdaderas, OR
devuelve “verdadero” si al menos una de las condiciones es verdadera, y NOT invierte el valor de
una condicion.
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cargos de: Business Developer (BD) y Customer Success (CS), resaltando la
importancia de esta técnica, como acota y segmenta aun mas la busqueda y

optimiza los tiempos de busqueda.

Otro de los puntos clave en esta seccion, es el subtema de uso de spotlights, una
funcionalidad que permite identificar usuarios de LinkedIn que han tenido actividad
reciente en esta plataforma, lo que permite una mejor segmentacion, aumentando
significativamente la tasa de respuesta, y optimizando los tiempos de prospeccion

para candidatos.

Por ultimo, el subtema de trucos y estrategias adicionales presenta consejos
practicos para mejorar la efectividad de la busqueda, tips que estan relacionados
con el uso de las funcionalidades clave de Sales Navigator, para mejorar la
conversion de candidatos y fortalecer la relacion con perfiles clave dentro del

proceso de prospeccion y reclutamiento.

4. Contacto de candidatos a través de mensajes en frio: finalmente, esta
seccidn esta enfocada en el contacto de los potenciales candidatos a través
de mensajes en frio, la cual busca estructurar el proceso de contacto inicial,

para que sea claro, conciso, atractivo, y guarde un mismo tono y forma.

Por lo anterior, en el primer subtema de esta seccion se presentan ejemplos
practicos de mensajes efectivos adaptados a los cargos que hacen parte de esta

propuesta de mejora, siguiendo una estructura que responde a tres preguntas clave:

e ;Por qué se contacta al candidato?
e ;Qué valor ofrece Momentu como empresa?

e ;Cual es el siguiente paso o accionable?

El segundo subtema de esta seccidn esta orientado a estrategias para mejorar la
tasa de respuesta de los candidatos contactados, en donde se sefala la importancia
de no depositar los esfuerzos unicamente en mensajes de caracter genérico, sino
por el contrario, hacer uso de mejores practicas entre las cuales destacan la

personalizacién de los mensajes (mencionando logros en el cargo, empresas o
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skills26 del candidato), el uso de un tono amigable pero profesional, y la inclusién de
CTA (Call To Action) por sus siglas en inglés, pero también denominado “Llamada

a la accion”, en espanol.

Finalmente, el tercer y ultimo subtema del manual aborda los errores mas comunes
que se presentan en los mensajes en frio y como evitarlos. A través de ejemplos
practicos se destaca como la brevedad, claridad y personalizacion marcan la
diferencia en la redaccién de los mensajes, y por tanto en la tasa de respuesta de

parte de los potenciales candidatos.

3.2.3 Propuesta de mejora para el proceso de seleccion

La propuesta de disefio de mejora para el proceso de seleccion de los cargos del
area de ventas en Momentu, tiene como principal enfoque plantear una estructura
que aborde aspectos principales como la construccion de criterios y herramientas
estandarizadas que contribuyan a una evaluacion objetiva de los candidatos y una
correcta identificacion de sus competencias y habilidades en el marco de este
proceso, con el objetivo de disminuir la eleccion de candidatos que no son idoneos

para el cargo.

Por lo anterior, el disefio de esta propuesta se segmenta en tres elementos clave:
1) Estructuracion, documentacion y optimizacion de cada etapa del proceso de
seleccion a través de un flujo de trabajo; 2) Formulacion de herramientas para
selecciéon de personal: prueba técnica (para el cargo de SDR), entrevista
semiestructurada y roleplay; 3) Definicion de criterios de evaluacion y seleccién en
etapas clave del proceso: rubrica de evaluacién del Curriculum Vitae (CV)?, rabrica
de evaluacioén para prueba técnica, rubrica de evaluacion para entrevista y roleplay

y rubrica de evaluacion final.

26 Habilidades o Competencias. Son las capacidades y destrezas que una persona posee para
realizar una tarea o actividad de forma efectiva.

27 Un curriculum vitae (CV) es un documento que resume tu experiencia profesional, educacién y
habilidades, usado para postular a empleos o a programas académicos.
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3.2.3.1 Flujo de trabajo para el proceso de seleccion en Momentu

De acuerdo a la mencion anterior, esta propuesta busca contribuir a la estructura y
formalizacién del proceso de seleccion, haciendo énfasis en la documentacion del
mismo a través de un diagrama de flujo de trabajo (Ver figura 14), el cual detalla
cada paso del proceso en mencion y sus etapas clave, siendo este una base solida
para la gestion y optimizacion de la seleccion de personal en Momentu. A

continuacioén se describe el diagrama en referencia:

Figura 14. Flujo de trabajo para el proceso de selecciéon en Momentu
TN
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Figura 14. Flujo de trabajo para el proceso de seleccion en Momentu
(Continuacioén)
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Una vez recolectadas las hojas de vida de los candidatos interesados, y habiendo

culminado el proceso de reclutamiento, inicia el flujo del proceso evidenciado en la

figura anterior:

1.

Revision de hojas de vida previamente recopiladas: el proceso inicia con
la revision de las hojas de vida previamente obtenidas a través de los canales
de reclutamiento establecidos en numerales anteriores. La gestion de estos
documentos se realiza por medio de Google Drive?8, donde se almacenan y
organizan para su posterior evaluacion.
Evaluaciéon de criterios con la rubrica de hojas de vida: cada CV es
evaluado en funcién de una rubrica de seleccion para este primer filtro,
herramienta disefiada en el marco de la propuesta de mejora del proceso en
referencia, y de la cual se dara mas detalle en numerales posteriores. Este
instrumento mide el nivel de alineacion del candidato con el perfil requerido
para cada cargo, y los criterios incluyen desde experiencia en ventas,
conocimiento en CRMs, hasta habilidades técnicas y otras competencias
clave para cada cargo.

e Si el candidato no alcanza el puntaje minimo, su aplicacion es

descartada
e Si el candidato cumple con los criterios minimos, avanza en el
proceso.

Registro del candidato en el Notion Tracker: como se menciono
previamente, si el candidato cumple con los criterios minimos de evaluacion
del primer filtro de revision de hojas de vida, este es registrado en el Notion
Tracker, herramienta que centraliza la trazabilidad del proceso en referencia,
y que fue creada en el marco de la propuesta de este trabajo (Ver figura 15),
a continuacion se describe mas en detalle dicha herramienta y cémo

funciona:

28 Google Drive es un servicio de almacenamiento en la nube y colaboracién de archivos, que permite
a los usuarios almacenar, acceder y compartir archivos en linea desde cualquier dispositivo con
conexion a Internet.
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Figura 15. Tablero de seguimiento candidatos en proceso de seleccion

@ By Stage

Estefani Sepiilveda

Natalia de Vivero

@ Tracking proceso seleccic’m‘

Diana Marcela Alfonso

Gabrisla Manrique

Maria Paula Riveros

Laaking Victor Hugo Paredes Montie

Business Developes Daniel Rodriguez

Isabella Motoa Rodriguez

David Quifionez

Fuente: elaboracion propia

Este tablero de Notion facilita la trazabilidad del proceso de seleccién
de talento en la organizacién, dando visibilidad de cada una de las
etapas del proceso, partiendo desde: la prospeccion de candidatos,
llamadas de screening?® para hacer una breve evaluacion preliminar
del candidato, siguiendo por la etapa de entrevista y finalizando con la
validacion de las referencias laborales y envio de oferta laboral, en
caso de que el candidato sea seleccionado.
Para cada candidato que cumple con los criterios minimos de
evaluacion del numeral anterior, se le crea una tarjeta dentro del
Notion Tracker que centraliza la informacién mas relevante en relacion
a su proceso:

o Nombre completo

o Link de su LinkedIn

o Status: si esta empleado o no

29 En el contexto de Recursos Humanos, una llamada de "screening" se refiere a una breve
conversacion telefonica o de videollamada que se realiza con un candidato como parte inicial del
proceso de contratacion. Su objetivo principal es evaluar rapidamente si el candidato cumple con los
requisitos basicos del puesto y si hay un ajuste inicial con la empresa.
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o Su email

o Su numero de contacto

o Su hoja de vida, como archivo adjunto

o Las notas de su entrevista (si aplica)

o Los comentarios de sus referencias laborales (si aplica).

e En caso de que haya un nuevo candidato por ingresar en el flujo de
este tablero de Notion, existe una tarjeta llamada “Template”, que
contiene todos estos campos en blanco, disponibles para ser
diligenciados para el nuevo candidato, y avanzar en el flujo.

4. Evaluacién técnica: debido a la naturaleza de los cargos, la prueba técnica
es disefiada unicamente para el cargo de Sales Development Representative
(SDR), debido a que requiere habilidades operacionales y especificas que
los otros cargos no, por tanto es indispensable a través de esta prueba
técnica (Ver anexo K) evaluar su capacidad de generacién de leads®,
prospeccion, uso de herramientas como Apollo3’ o Hubspot y estructuracion
de mensajes y secuencias comerciales. Esta prueba es calificada a través de
una rubrica de evaluacion (Ver anexo L), herramienta creada en el marco de
esta propuesta de mejora para el proceso en referencia, de la cual se
brindara mas detalle en apartados posteriores.

e Si el candidato no pasa la evaluacion técnica, su aplicacion es
descartada

¢ Si el candidato pasa la evaluacion técnica, avanza en el proceso.

5. Realizacién de entrevista: la siguiente etapa del proceso, es la realizacion
de la entrevista, a través de la cual se evaluan multiples aspectos del
candidato, especialmente de caracter cualitativo: motivacion, compatibilidad
cultural, nivel de conocimientos, trayectoria profesional, entre otros. Ademas,

durante este espacio se aplica también la herramienta de roleplay, creada

30 Cliente potencial. Es una persona que ha mostrado interés en los productos o servicios de una
empresa y ha proporcionado informacion de contacto.

31 Apollo.io es una plataforma de automatizacion de ventas y gestion de relaciones con clientes
(CRM) que facilita la prospeccion y el engagement con clientes potenciales.
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7.

asi mismo en el marco de esta propuesta de mejora, la cual consiste en
simular un escenario real de trabajo en el marco comercial, y busca evaluar
como el candidato responde a ciertas situaciones, permitiendo medir sus
habilidades practicas durante la entrevista. Respecto a estas dos
herramientas (entrevista y roleplay), se brindara mas detalle en apartados
posteriores a este.

¢ Si el candidato no pasa la entrevista, su aplicaciéon es descartada

e Si el candidato pasa la entrevista, avanza en el proceso.

Evaluacién, deliberacion final y seleccion de candidato: llegando al final
del proceso, se consolidan las evaluaciones previas y se diligencia la rubrica
final (ver anexo P para SDR, anexo V para BD y anexo AAA para CS), que
permite comparar el desempefo de los candidatos en todas las fases del
proceso. Con base en los resultados obtenidos, el Director General realiza
una deliberacion final basada en criterios de orden cuantitativo y cualitativo,
seleccionando asi a la persona mas idonea para el cargo.
e Si el candidato es seleccionado, se le contacta para informarle
respecto a la decision, validar si aun esta interesado e informar

respecto a la validacién de sus referencias laborales.

Validacion de referencias laborales: una vez el candidato seleccionado
acepta la validacion de referencias laborales, se avanza a contactar con ellas.
El criterio es al menos validar dos referencias, y que correspondan a su
experiencia laboral mas reciente. Con el animo de estructurar esta etapa y
garantizar que el proceso sea exitoso, en el marco de esta propuesta de
mejora se plantea un template (Ver figura 16) de preguntas por hacer a las
referencias, y que de esta forma se pueda obtener la mayor cantidad de
informacion posible del candidato en el marco laboral, y que asi mismo sea

un proceso estandarizado.
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Figura 16. Template de preguntas para validar referencias laborales

Templates de contacto | Referencias

Solicitud de espacio
Hola [Mombre de la referencia laboral]
Mi nombre es [Mombre], Co-fundador de Momentu, feliz de entrar en contacto contigo.

Acabamos de hacerle una oferta a [Mombre del candidato] para que 52 una a nuesiro equipo bajo
el cargo de: [Mombre del cargal.

Para finalizar €l proceso nos gusta hacer dos llamadas de referencia y me dio tu ndmero de
contacto ;Te parece si te llamo hoy o mafiana? Agradezco tu tiempo.

Introduccion
Hola [Mombre de la referencia laboral]
Mos gusta mucho [Mombre del candidato] para ocupar el cargo de [Mombre del cargo].

Con esta llamada no buscamos ver si es una buena adidan al equipo, sino gue QUeremMos aprender
de como trabajar con [Mombre del candidato].

Es por eso gue gqueremos hacerte algunas pregunias, que esperamos respondas con sinceridad, sin
duda tu apoyo es de mucho valor para nosotros,

Preguntas generales
1. ;Cugnto tiempo has trabado con [Mombre del candidato]?

2. :Como ha sido la dinamica de trabajo con [Mombre del candidato]?

Preguntas especificas - Virtudes

1. Si [Nombre del candidato] tuviese un siper poder... si tuvieras que ponerio tode el dia a hacer
una misma cosa ;Que seria?

2. En téminos del desarrollo de su cargo en tu empresa ;Cud! te parece que fue en lo que maés
destaco? ;O su logro/aporte a la compania més significativo?

Preguntas especificas - Oportunidades de mejora
1. Si pudieras pagarle un curso (de lo que sea), para que pudiera mejorar en un area ;Cua! seria?

2. En témminos de personalidad, todos tenemos cosas buenas y malas... ;Cudles serian esos
aspecto de [Nombre del candidato] que podria mejorar?

3. Me puedes contar de algun desacuerdo o confiicto que hayas tenido con [Nombre del
candidato] y como {o solucionaron?

Fuente: elaboracion propia

8. Envio de oferta laboral: dando cierre al proceso en referencia, y una vez la

revision de las referencias laborales es exitosa, se envia la oferta laboral via
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correo electrénico al candidato, quien tendra hasta 48 horas una vez recibido
el documento, para regresarlo firmado. Es importante senalar que el template
de la oferta laboral para los cargos de: Sales Development Representative
(SDR), Business Developer (BD) y Customer Success (CS), fue creada en el
marco de la propuesta de mejora del proceso en referencia, y pueden ser
consultadas en la seccion de anexos del presente trabajo:

e Oferta laboral para SDR (Ver anexo G)

e Oferta laboral para BD (Ver anexo H)

e Oferta laboral para CS (Ver anexo )

9. No continuacién en el proceso: como se evidencia en la descripcidon del
flujo anterior, si el candidato no pasa alguno de los filtros establecidos, su
aplicacion es descartada y se le informa al candidato via correo electronico.
Con el fin de estandarizar esta comunicacion, se plantea en el marco de esta
propuesta de mejora, un template de mensaje para esta etapa del proceso
(Ver figura17).

Figura 17. Template de mensaje de no continuacion con el proceso

Haola [Mombre candidato]
Primero queriamos agradecerte por tu interés en aplicar al rol de [Nombre del cargo]

Sentimos mucho haber tardado en responder pero eso es porque hemos recibide muchas

aplicaciones, y por ende, el proceso de seleccion tomé mas de lo prevista.

Sin duda tu perfil y habilidades son muy competitivas, sin embargo per el momente hemos
decidido avanzar con otros candidatos que en este momento, hacen mas fit con nuestras
necesidades.

Agradecemos tu aplicacién, y esperamos que dentro de poco, encuentres tu lugar de trabajo
sofiado.

Fuente. Elaboracion propia.
3.2.3.2 Propuesta de estructura general del proceso de seleccion
El nuevo modelo para el proceso de seleccion en Momentu incluye no solo una

estructura formal a través de distintas etapas por medio de un flujo de trabajo (como

se evidencia en el apartado anterior), sino que también incluye la formulacién de
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distintas herramientas y criterios de evaluacion que permiten analizar con mas
precision las capacidades técnicas y habilidades interpersonales de los candidatos.
Este enfoque combina tanto metodologias y herramientas: prueba técnica,
entrevista y roleplay, como también rubricas de evaluacion de dichas herramientas,
siendo estos elementos clave para garantizar un proceso mas transparente,

estructurado y alineado con las necesidades de la compaiia.

3.2.3.2.1 Herramientas clave en el proceso de seleccion

La primera herramienta del proceso es la evaluacion de los CVs, cuyo propésito es
realizar un filtro inicial de los CVs recopilados, basandose en criterios objetivos que
permitan determinar si un candidato cumple con el perfil basico requerido, con base
en el perfil de cargos disefiado también en el marco de esta propuesta. A través de
esta evaluaciéon se analizan factores como: experiencia en cargos similares,
conocimiento y manejo de herramientas, experiencia en startups y habilidades
comerciales, dependiendo del cargo. Ahora, para asegurar una valoracidn mas
objetiva, esta herramienta consiste en una rubrica con ponderaciones especificas,
en donde cada criterio a evaluar recibe una calificacion entre 0 y 4, estableciendo

asi mismo un puntaje minimo para avanzar en el proceso.

Por otro lado, la segunda herramienta construida en el marco de esta propuesta es
la prueba técnica, disefiada para evaluar competencias practicas y conocimientos
especificos del cargo. Esta prueba, al ser 100% practica no solo mide los skills
técnicos del candidato, sino también su razonamiento estratégico y su capacidad
para resolver situaciones reales en el contexto de la organizacion. En lo que
respecta a su estructura, esta varia dependiendo del cargo. Sin embargo, por lo

general incluye ejercicios practicos y analisis de casos.

Finalmente, la ultima herramienta formulada en el marco de esta propuesta de
mejora es la entrevista semiestructurada combinada con un roleplay. Por un lado,
la entrevista sigue una forma semiestructurada, lo que permite conocer mas de
cerca al candidato desde varios enfoques: su recorrido profesional, principales

logros, nivel de interés por la compania, compatibilidad cultural, y su capacidad para
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desenvolverse en un contexto comercial. Paralelo a la anterior herramienta, el
roleplay es una herramienta creada para simular escenarios reales, en donde el
candidato tiene la oportunidad de demostrar en tiempo real sus habilidades
practicas y destrezas, todo en el marco de los criterios mas importantes para cada

cargo.

3.2.3.2.2 Criterios de seleccion: rubricas de evaluacion

Como complemento al numeral anterior, dichas herramientas estan disefiadas en
paralelo con sus respectivas rubricas de evaluacion, facilitando la definicion de los
criterios de seleccion para los candidatos. Estas rubricas permiten asignar una
puntuacion en una escala del 0 al 4, con un sistema de ponderacion y asignacion
de puntajes minimos para determinar si un candidato avanza o no a lo largo del

proceso.

Es importante sefalar que cada una de ellas es disefiada con base en los criterios
de cada rol, los factores mas relevantes derivados del perfil de cargos y las
necesidades de la organizacion. A continuacion se brinda una breve descripcion de
cada una de estas rubricas; sin embargo en apartados posteriores a este se

detallaran aun mas en relacién a cada cargo:

¢ Rudbrica de evaluaciéon para CVs: permite la evaluacion del perfil de los
candidatos, con base en su CV y los criterios de cada perfil de cargo,
buscando una mayor alineacion entre su experiencia con el perfil buscado.
(Ver anexo J para SDR, anexo R para BD y anexo X para CS).

e Rubrica de evaluacion para prueba técnica: al ser un ejercicio 100%
practico aplicado unicamente para el cargo de SDR, a través de esta rubrica
se mide la calidad y precision de las respuestas del candidato en el marco de
una situacion real del cargo. Evaluando su capacidad de generacion de
prospectos, uso de herramientas como Apollo o Hubspot y estructuracion de
mensajes y secuencias comerciales. (Ver anexo L)

e Rubrica de evaluacién para entrevista y roleplay: dada la naturaleza de

estas dos herramientas, la rubrica permite analizar con mas objetividad las
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habilidades de comunicacion, persuasion y argumentacion del candidato en
un marco de simulacion y contexto comercial, lo que permite tener una vision
mas cercana de lo que seria su desempefio y dinamica de trabajo. (Ver anexo

O para SDR, anexo U para BD y anexo AA para CS).

Es importante destacar que este sistema de evaluacibn busca reducir
significativamente la subjetividad en la toma de decisiones y optimizar el proceso de
seleccién; sin embargo no busca dejar a un lado las percepciones y consideraciones
de orden cualitativo. Siendo entonces este modelo una forma complementaria para
seleccionar candidatos que realmente cuenten con las competencias necesarias
para desempefar el cargo, cumpliendo con los criterios mas destacados de las
necesidades del rol y de la organizacion, contribuyendo al crecimiento del equipo y

alcance de los objetivos.

3.2.3.3 Propuesta de mejora para el proceso de selecciéon del cargo SDR

La propuesta de mejora para el proceso de seleccidon se ha estructurado en
diferentes etapas, donde algunas de ellas requieren la formulacion de las
herramientas y criterios de seleccion previamente presentados, permitiendo asi una
evaluacion objetiva de cada candidato. Sin embargo, es importante sefalar que si
bien esta estructura general brinda los cimientos necesarios para mejorar el proceso
en referencia, es necesario ajustar cada herramienta y criterio de seleccién a los
cargos que forman parte de esta propuesta, pues considerar los criterios de cada
rol y sus necesidades, es clave para una correcta construccién de la propuesta de

mejora.

Por lo anterior, a continuacion se presentan y describen de manera cronoldgica cada
una de las herramientas y sus respectivas rubricas de evaluacion disefiadas para el
proceso de seleccion del cargo de Sales Development Representative (SDR), en
funcion de las etapas en las que fueron disenadas, las cuales son: 1) Revision y
evaluacion del CV; 2) Aplicacién de la prueba técnica; 3) Aplicacion de entrevista y

roleplay; 4) Seleccion final del candidato.
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3.2.3.3.1 Etapa de evaluacion del CV para el cargo de SDR

Una de las primeras fases dentro del proceso de seleccion es la revision y
evaluacion de los CVs de los candidatos previamente recolectados. Esta etapa es
clave, debido a que permite filtrar a los postulantes que cumplen con los criterios
principales antes de avanzar a la siguiente fase del proceso. Teniendo en cuenta lo
anterior, y dado que este proceso se ha venido ejecutando sin una estructura o
formato que permita una evaluacion mas objetiva, se plantea el disefio de una
rubrica de evaluacién de CV (Ver anexo J), la cual permite aplicar criterios de
caracter objetivos y cuantificables, facilitando la toma de decisién en esta etapa
inicial.

e Estructura de la rubrica de evaluacion de CV: esta rubrica se plantea
como un instrumento de calificacion que permite evaluar el grado de
alineacion del perfil del candidato con los criterios y requisitos clave del cargo,
con base en el perfil del cargo. Esta herramienta se compone de siete
criterios de evaluacion que reflejan los factores mas relevantes para un SDR
en Momentu, a su vez, cada criterio tiene una ponderacion especifica en
funcién de su importancia para el desempefio del rol dentro del equipo, todo
lo anterior, a través de una escala de calificacion del 0 al 4 para cada criterio,
con descripciones detalladas que facilitan la asignacion del puntaje de
manera objetiva.

e Criterios de evaluacion y ponderacion: con el objetivo de procurar que solo
los candidatos con las competencias mas alineadas con el perfil de SDR
avancen en el proceso, se definieron los siguientes criterios junto con su
respectiva ponderacion. Es importante sefalar que esta asignacion responde
a la importancia estratégica y practica de cada criterio en el desempeifio de
un SDR:

o Experiencia en roles comerciales o ventas (20%): se evalua si el
candidato ha trabajado en cargos similares como: Business Developer
Representative (BDR), Lead Generation Analyst (LGA), SDR o roles

de ventas B2B. Este criterio es considerado como uno de los mas
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significativos, ya que un candidato con este tipo de trayectoria, tenra
una menor curva de aprendizaje y podra adaptarse mas rapidamente
al equipo.

o Experiencia en prospeccion y generacioén de prospectos (20%):
se evalua si el candidato cuenta con la experiencia y uno de los
conocimientos mas demandados para cualquier SDR, evaluando su
nivel de exposicién a procesos outbound como llamadas en frio, email
outreach y prospeccion; siendo uno de los criterios mas ponderados.

o Manejo de herramientas de prospeccién (30%): este criterio es el
mas ponderado, debido a que el éxito en el cargo de SDR depende en
gran medida del dominio de herramientas clave como: Sales
Navigator, Apollo, Salesforce3? o Hubspot. La capacidad de utilizar
estos recursos, impacta directamente en la productividad y eficiencia
del equipo de ventas.

o Experiencia en startups (10%): busca medir el nivel de
compatibilidad cultural con el entorno de trabajo de una startup,
evaluando si el candidato ha trabajado en entornos de alta exigencia
y ritmo acelerado, elementos caracteristicos de este tipo de
companias.

o Formacion académica (5%): se considera la afinidad del historial
académico del candidato con las habilidades que requiere este tipo de
cargos; sin embargo no es un criterio determinante, es por eso que su
ponderacion es del 5%

o Ildiomas (10%): se valora y representa un plus aquellos candidatos
que tengan un dominio del inglés escrito y hablado, siendo este un
factor importante para el contacto con potenciales clientes

internacionales.

32 Es una plataforma de gestién de relaciones con el cliente (CRM) basada en la nube que ayuda a
las empresas a gestionar sus ventas, servicios al cliente, marketing y operaciones comerciales
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o Claridad y estructura del CV (5%): si bien no es un factor decisivo,
la forma en que un candidato presenta su CV suele reflejar su
capacidad para organizar la informacién, proactividad para ajustar el
documento para los requerimientos del cargo, comunicar ideas de
manera efectiva y demostrar profesionalismo.

o Sistema de calificacidn: para la calificacion de cada criterio en el marco de
la rabrica, se plantea un sistema de puntuacion en la escala del 0 al 4, donde
cada nivel de puntuacién esta claramente definido, dependiendo del tipo de
criterio, para garantizar evaluaciones consistentes y objetivas:

o 0: no cumple con el criterio

o 1: cumple minimamente, con deficiencias significativas

2: cumple parcialmente, pero con oportunidades de mejora

o 3: cumple con la mayoria de los requisitos de manera adecuada

4: cumple completamente el criterio, y posee un alto nivel de dominio

del criterio.

El puntaje final del candidato se obtiene sumando la puntuacién asignada por el
entrevistador en cada criterio y multiplicandola por su ponderacion respectiva. Es
importante sefialar que para avanzar a la siguiente etapa del proceso, el candidato
debe alcanzar un puntaje igual o superior al 60%, es decir: 2.4. Lo que permite filtrar
de manera objetiva a los candidatos que presentan un perfil sélido y alineado con

los requisitos del cargo.

¢ Funcionamiento de la rubrica: el proceso de uso de la rubrica es sencillo e
intuitivo, pero altamente efectivo. Los pasos para su aplicacion son los
siguientes:

o Recepcién de CVs: el analista de gestion del talento humano recopila
los CVs a través de los medios previamente designados.

o Evaluacion individual: cada CV es revisado y calificado por parte del
analista de gestion del talento humano, usando la rubrica, en donde

unicamente debe rellenar la columna de asignacion de puntajes,
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teniendo en consideracion la interpretacion de la escala y los criterios

a evaluar, en una escala del 0 al 4

o Calculo del puntaje final: la rubrica esta formulada para que una vez
ingresado el valor por parte del entrevistador, este se multiplique por
el porcentaje de ponderacién, dando el resultado final tras la sumatoria
de los valores anteriores.

o Comparaciéon con el umbral minimo: si el candidato alcanza un
valor igual o superior al 60%, avanza a la siguiente etapa del proceso.
La rubrica esta disefiada con un formato condicional que indica en
color verde si se cumple con este criterio, en caso contrario lo indica

con un color rojo.

Esta metodologia de evaluacion planteada en el marco de esta propuesta de mejora
permite optimizar la primera fase del proceso de seleccion, y tiene por objetivo que
solo los perfiles mas adecuados avancen en el proceso. Ademas, al usar esta
rubrica, se minimiza el margen de subjetividad en la toma de decisiones y se
establece un estandar claro y objetivo de evaluacion, lo que a su vez mejora la

eficiencia y precision en la contratacion de personal.

3.2.3.3.2 Etapa de aplicacién de prueba técnica para el cargo de SDR

Para la segunda etapa del proceso de seleccion del cargo de SDR, se plantea una
prueba técnica (Ver anexo K) disefada para evaluar de forma estructurada las
habilidades fundamentales y clave para el cargo. A diferencia de la fase inicial de
evaluacion del CV, donde se filtran los candidatos segun su experiencia y formacion,
la segunda etapa de este proceso busca medir de una manera practica y objetiva

sus capacidades en prospeccién, secuencias comerciales y contacto en frio.

Con el fin de hacer de esta evaluacion un proceso aun mas estructurado y reducir
los margenes de subjetividad, esta etapa se compone de dos herramientas,

complementarias entre si: la prueba técnica previamente mencionada, y su
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respectiva rubrica de evaluacion (Ver anexo L). La combinacion de estas

herramientas permite garantizar que los candidatos sean evaluados bajo criterios

estandarizados, claros y objetivos, alineados con las competencias clave para el

correcto desemperio del cargo.

Disefo y objetivo de la prueba técnica: la prueba técnica para SDR que
se plantea en el marco de la propuesta de mejora para el proceso en
referencia, tiene como objetivo evaluar las habilidades practicas de los
candidatos en un contexto real y cercano a la dinamica laboral de Momentu.
La estructura de esta prueba tiene un enfoque 100% practico, evitando
preguntas tedricas que no aporten una vision clara sobre el desarrollo de los
Skills y habilidades blandas del candidato. En su lugar, se propone un tipo de
prueba en donde los candidatos deben asumir el rol de SDR en Momentu,
para asi demostrar sus habilidades y competencias en un entorno simulado.
Estructura de la prueba técnica: la prueba esta dividida en cuatro
secciones principales, cada una de las cuales mide una competencia en
especifico dentro del ciclo de prospeccién y contacto comercial. A
continuacion se brinda mas detalle al respecto:

o ldentificacién y prospeccion de prospectos: en el documento
enviado al candidato via correo electronico por parte del analista de
gestion del talento humano, se le solicita que prospecte cinco
empresas que, bajo su criterio, puedan llegar a ser clientes ideales de
Momentu. Para esta seccién de la prueba, se espera que el candidato
tenga la capacidad de identificar los criterios clave para elegir bien al
contacto por prospectar.

o Diseio de secuencia comercial: en esta fase, el Director General
busca evaluar la capacidad del candidato para estructurar una
secuencia de correos electréonicos en frio, habilidad clave para
cualquier SDR, y su objetivo principal es que esta secuencia cumpla
con los criterios necesarios para que logre agenda una reunion de

discovery con el prospecto.
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o Pitch de llamada telefénica: en este apartado, se le solicita al
candidato que redacte un guion de llamada en frio que tenga una
duracion de maximo 1 minuto, a través de la cual se busca simular el
contacto inicial con un prospecto. Gracias a esta seccién, se logra
analizar el mensaje, la capacidad de persuasion y el nivel de
estructuracion del pitch por parte del candidato.

o Razonamiento de decisiones: finalmente, se solicita al candidato
que explique las razones detras de cada una de sus decisiones, lo que
permite evaluar su capacidad de analisis, los criterios detras de sus
repuestas y su mirada estratégica.

El candidato tiene hasta dos dias para la resolucién de la prueba, tiempo que
empieza a contar a partir del momento que recibe las instrucciones, y debe
ser entregada de vuelta al correo indicado, en formato PDF.

Estructura de la rabrica de evaluacion de la prueba técnica: como se
menciona previamente, en el marco de esta propuesta se plantean dos
herramientas que son complementarias entre si, la prueba técnica
previamente descrita (ver anexo K) y su respectiva rubrica de evaluacion (ver
anexo L). Esta ultima tiene un disefio que busca garantizar una evaluacién
objetiva y estructurada de la prueba técnica que desarrolle el candidato,
asignando criterios claros y estandarizados, con ponderaciones especificas
para cada una de las secciones de la prueba. Al igual que la anterior rubrica
presentada, esta permite que cada candidato sea calificado de manera
uniforme y estandarizada, asegurando que la decision final no dependa
unicamente de percepciones subjetivas de los entrevistadores.

Criterios de evaluacion y ponderacion: esta rubrica de evaluacion se
compone de cuatro criterios de evaluacion, donde cada uno corresponde a
una de las secciones de la prueba técnica. A su vez, estos criterios tienen
diferentes ponderaciones segun su nivel de importancia para el desempeno

del candidato en el cargo:
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Prospeccion de leads (35%): se evalua la capacidad del candidato
para identificar empresas y prospectos que realmente estén alineados
con el perfil de cliente ideal de Momentu, cumpliendo con criterios
clave como: tamarfio de la empresa, tipo de industria, cargo de RRHH,
entre otros.

Secuencia comercial (15%): se analiza la estructura de la secuencia
de correos electronicos, considerando la formulacion del pitch,
claridad del mensaje, nivel de personalizaciéon y estrategia de
seguimiento a través de toques.

Pitch de llamada telefénica (30%): se evalua la estructura y claridad
del guion de llamada, valorando criterios como: persuasion vy
capacidad del candidato para captar el interés del prospecto tan
pronto empieza la llamada.

Razonamiento de decisiones (10%): se evalua la capacidad del
candidato para justificar y describir la l6gica detras de sus elecciones
durante la prueba, considerando factores como: estrategias

comerciales, habilidades técnicas e interpersonales y logica.

Sistema de calificacion: para la calificacién de cada criterio en el marco de
la rubrica, se plantea un sistema de puntuacion en la escala del 0 al 4, donde
cada nivel de puntuacién esta claramente definido, dependiendo del tipo de

criterio, para garantizar evaluaciones consistentes y objetivas:

0: no cumple con el criterio

1: cumple minimamente, con deficiencias significativas

2: cumple parcialmente, pero con oportunidades de mejora

3: cumple con la mayoria de los requisitos de manera adecuada

4: cumple completamente el criterio, y posee un alto nivel de dominio

del criterio.
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El puntaje final del candidato se obtiene sumando la puntuacion asignada por
el entrevistador en cada criterio y multiplicandola por su ponderacion
respectiva. Es importante sefalar que para avanzar a la siguiente etapa del
proceso, el candidato debe alcanzar un puntaje igual o superior al 70%, es
decir: 2.8. Lo que permite filtrar de manera objetiva a los candidatos que

presentan un perfil sélido y alineado con los requisitos del cargo.

¢ Funcionamiento de la rubrica: el proceso de uso de la rubrica es sencillo e
intuitivo, pero altamente efectivo. Los pasos para su aplicacion son los
siguientes:

o Entrega de la prueba por parte del candidato: el candidato envia el
desarrollo de su prueba al correo designado, en los tiempos
estipulados

o Calificacion de la prueba: el entrevistador unicamente debe rellenar
la columna de asignacidon de puntajes, teniendo en consideracion la
interpretacion de la escala y los criterios a evaluar, en una escala del
Oal4

o Calculo del puntaje final: la rubrica esta formulada para que una vez
ingresado el valor por parte del entrevistador, este se multiplique por
el porcentaje de ponderacion, dando el resultado final tras la sumatoria
de los valores anteriores.

o Comparacién con el umbral minimo: si el candidato alcanza un
valor igual o superior al 70%, es decir, 2.8, avanza a la siguiente etapa
del proceso. La rubrica esta disefiada con un formato condicional que
indica en color verde si se cumple con este criterio, en caso contrario

lo indica con un color rojo.

La implementacion de estas dos herramientas a lo largo de esta etapa del proceso
de seleccion para SDR, permite establecer un filtro sélido para identificar de manera
objetiva candidatos con habilidades técnicas alineadas al cargo en referencia;
debido a que evaluar de una forma estructurada y estandarizada la capacidad su
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capacidad para prospectar leads, disefiar secuencias comerciales y elaborar pitches
estructurados y convincentes, se obtiene una vision mucho mas precisa de su

potencial desempefio en el cargo.

Tras superar esta fase, los candidatos avanzan a la siguiente etapa: aplicacion de
entrevista y roleplay, herramientas que no solo permiten conocer mas de cerca al
candidato, su trayectoria profesional y motivaciones, sino también evaluar sus
habilidades de comunicacion, resolucion de objeciones y capacidad de manejo de

situaciones de caracter comercial en tiempo real.

3.2.3.3.3 Etapa de aplicacion de entrevista y roleplay para el cargo de SDR

En esta etapa del proceso de seleccién, se busca evaluar mas de cerca las
competencias y habilidades de los candidatos a través de dos herramientas
disefiadas en el marco de esta propuesta de mejora: la entrevista semiestructurada
(Ver anexo M) y el roleplay (Ver anexo N). La combinacién de ambas metodologias
permite no solo conocer la trayectoria y habilidades del candidato, sino también
observar en vivo su desempefio bajo una simulacion de trabajo, lo que ofrece una

vision mas realista, precisa y objetiva del potencial desempefio del postulante.

En lo que respecta a la entrevista, esta es una herramienta que permite obtener
informacion clave sobre la experiencia y trayectoria del candidato, su conocimiento
en ventas y sus habilidades interpersonales. Por otro lado, el roleplay simula un
escenario de llamada en frio que permite evaluar el nivel de desenvolvimiento del
candidato en un entorno desafiante y realista. Como complemento a estas dos
herramientas, se plantea una rubrica de evaluacion que establece los criterios con
los que se califica el desempefo del candidato en ambas pruebas (Ver anexo O),
asegurando la objetividad y estandarizacion para el momento de la toma de
decision.

o Diseino y objetivo de la entrevista: esta herramienta se ha disefiado bajo
un formato semiestructurado y conversacional, con el objetivo de evaluar no
solo las habilidades técnicas del candidato sino también sus competencias
blandas, claves para el desemperio del rol. Esta entrevista, al ser de caracter
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conversacional, busca obtener informacién relevante del candidato sin
necesidad de recurrir a un cuestionario rigido, sino permitiendo una
interaccion fluida que le permita al entrevistador captar la mayor informacién
posible.

El disefio de esta herramienta combina preguntas estructuradas, destinadas
a obtener datos precisos respecto a la experiencia y conocimientos del
candidato, con preguntas situacionales e hipotéticas, que permiten evaluar
su capacidad de resolucion de problemas, adaptacibn a escenarios
cambiantes y su pensamiento estratégico en ventas. Asi mismo, se da
prioridad a la formulacion de preguntas abiertas con el fin de fomentar
respuestas mas detalladas, evitando asi respuestas automaticas o
genéricas.

Estructura de la entrevista: en términos de estructura, la entrevista se
divide en varias secciones, cada una con un propésito especifico, lo que
permite evaluar al candidato de manera integral. Asi mismo, esta estructura
cuenta con un enfoque que equilibra la obtencion de informacién de forma
objetiva con la observacion del estilo de comunicacion del postulante.

La entrevista se compone de siete secciones disefiadas para evaluar
progresivamente las competencias del candidato, desde su nivel de
familiaridad con Momentu, hasta su capacidad de adaptacién y motivaciones
profesionales. A continuacion se describe en detalle cada una de ellas:

o Inicio y presentaciéon: en esta primera fase, se busca que el
entrevistador pueda establecer un ambiente de confianza con el
candidato, explicando la dinamica y estructura de la entrevista.
Ademas, se hace énfasis en que este sera un espacio mas de
conversacion que una evaluacion rigida y tradicional, lo que contribuye
a reducir la presion y que el candidato se sienta lo suficientemente
cémodo para desenvolverse con naturalidad.

o Conocimiento sobre Momentu: esta seccion busca medir el nivel de

interés del candidato y su grado de preparacion previa par el espacio,
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donde se formulan preguntas relacionadas a: como descubrié la
empresa, qué conoce respecto a su mision y modelo de negocio. Asi
mismo, se evalua su capacidad para explicar la propuesta de valor de
Momentu, habilidad clave para un SDR. Finalmente, esta seccion
también permite identificar el nivel de curiosidad y compromiso del
candidato con la industria y la aplicacidon a esta vacante.

o Recorrido profesional y experiencia en ventas: en este apartado
se indaga mas respecto a la trayectoria profesional del candidato y su
experiencia especifica en ventas y prospeccion. A través de una serie
de preguntas estructuradas, se identifican lo logros calve en su
carrera, las herramientas que ha utilizado y las contribuciones mas
significativas en su trabajo. También se busca evaluar su capacidad
para resumir y presentar informacion de manera clara y estructurada,
una habilidad esencial en roles comerciales.

o Mentalidad comercial y habilidades clave: en lo que respecta a esta
seccion, esta se centra en evaluar cdmo el candidato enfrenta los
desafios propios del area comercial, como el manejo de objeciones y
la resiliencia ante el rechazo. Para ello, se plantean escenarios
comunes en ventas, como el ghosting33 de un lead o la necesidad de
recuperar el interés de un prospecto a través de seguimiento,
habilidades clave para tener éxito como SDR. Finalmente, también se
explora su conocimiento sobre métricas clave en ventas y como define
el éxito en su rol, lo que permite entender su enfoque y nivel de
familiaridad con los aspectos clave del desempefio de su cargo.

o Compatibilidad cultural y mentalidad de startup: dada la
naturaleza del entorno donde opera Momentu, es fundamental evaluar
si el candidato se adapta a una cultura dinamica y con necesidades

constantes de innovacion. Por tanto, se incluyen preguntas que

33 El "ghosting" se refiere a cuando una persona corta repentinamente toda comunicacion con otra,
sin previo aviso ni explicacién, y deja de responder a cualquier intento de contacto.
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permiten analizar su nivel de iniciativa, creatividad y capacidad para
encontrar soluciones en contextos de incertidumbre.

Motivaciones para aplicar: en este apartado se busca entender las
motivaciones del candidato al postular para esta vacante, y qué
expectativas tiene en cuanto a su crecimiento profesional dentro de la
compafia. Asi mismo, se explora como percibe la oportunidad en
Momentu frente a otras opciones del mercado y qué lo diferencia de
otros candidatos.

Cierre, espacio para preguntas y next steps: finalmente se le brinda
al candidato la oportunidad de hacer preguntas y resolver dudas en
relacion al proceso, dando asi cierre al espacio de entrevista, para asi

avanzar en contados minutos con la aplicacion del roleplay.

En conclusién esta entrevista ha sido disefiada bajo un enfoque estratégico para

evaluar de manera integral la alineacion del perfil del candidato con las necesidades

del cargo y de la compaifiia, lo que permite tener una vision holistica tanto de sus

competencias técnicas como de sus habilidades interpersonales.

Disefo y objetivo del roleplay: el roleplay se plantea como una herramienta
clave que permite evaluar en un entorno controlado pero dinamico, las
habilidades practicas del candidato para interactuar con potenciales clientes.
En especifico, este ejercicio busca simular un escenario de llamada en frio
con un prospecto, con el fin de medir la capacidad del candidato para captar
su atencién en los primeros segundos de la llamada, identificar necesidades,
formular un pitch persuasivo, manejar objeciones y lograr agendar una

reunion de discovery34.

Esta herramienta esta disefiada bajo un enfoque de escenario realista, simulando

una llamada en frio con un prospecto retador. Para ello, se formula un guion

estructurado para el entrevistador, quien asume el rol de un gerente de Recursos

34 Es una conversacion estratégica inicial con un cliente potencial o las partes interesadas de un
proyecto, cuyo objetivo es comprender sus necesidades, desafios y objetivos
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Humanos de una empresa de tecnologia y software con mas de 200 empleados en

Latino América.

A continuacion se presentan en detalle, los criterios que forman parte del disefio de

esta herramienta:

Caracteristicas del prospecto: se establece que el entrevistador,
quien asume el rol de prospecto, debe conservar una actitud
desinteresada y escéptica frente a los servicios de Momentu.

Grado de dificultad: la interaccidn entre el prospecto y el candidato
es intermedia-desafiante, manteniendo una actitud inicial de
desinterés y una objecion fuerte como barrera principal. Esto con el
objetivo de medir las habilidades y competencias del SDR.
Evaluacion de habilidades criticas: se pone a prueba la capacidad
del candidato para estructurar y ejecutar una llamada en frio efectiva,
tomando como base un pitch sélido, manejo de objeciones y técnicas
de cierre.

Duraciéon controlada: se establece una duracion maxima de 10
minutos, asegurando que el candidato tenga tiempo suficiente para
demostrar sus habilidades y simulando la duracién real de una llamada

con un prospecto.

Por lo anterior, el disefio de esta herramienta permite evaluar al candidato, en

condiciones que simulan la realidad del puesto, su destreza para abordar a

prospectos dificiles, detectar senales de interés y generar una conversacion

efectiva.

Estructura del roleplay: esta herramienta al ser de caracter practico y de
simulacién, plantea una estructura sugerida que el entrevistador puede
seqguir, para darle rumbo a la conversacion que mantenga con el candidato.
Sin embargo, al ser un escenario que depende por completo de las
respuestas e interaccidn entre ambas personas, no es posible determinar con

exactitud que el ejercicio se desarrollara en un orden especifico, y siguiendo
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una estructura determinada. Por lo anterior, a continuacion se presentan las

fases que componen la estructura de esta herramienta, a modo de

sugerencia para que el entrevistador pueda conducir la comunicacién por

dicho rumbo:

©)

Inicio de llamada: en esta fase inicial, se busca que el candidato
demuestre su habilidad para captar la atencion del prospecto en los
primeros segundos. Dado que el entrevistador asume una actitud de
desinterés, el SDR debe implementar estrategias efectivas para
generar curiosidad y evitar ser rechazado de inmediato. Algunos
aspectos clave a considerar son: tono de voz, energia que trasmite,
presentacion y claridad del mensaje inicial.

Diagnéstico del prospecto: una vez superada la barrera inicial, el
candidato debe demostrar su capacidad para realizar preguntas
estratégicas que permitan identificar si el prospecto tiene una
necesidad alineada con los servicios de Momentu. En esta fase, se
busca evaluar la capacidad del candidato para estructura preguntas
abiertas y guiar la conversacién para no sonar invasivo o forzado.
Presentacion del pitch y manejo de objeciones: en este apartado,
el candidato debe presentar un pitch muy breve pero bien estructurado
y persuasivo, por ende, se evalua la capacidad que tiene de comunicar
la propuesta de valor de Momentu de una forma clara y relevante.
Como complemento a lo anterior, el entrevistador en calidad de
prospecto, debe introducir la objecion de no estar interesado en sus
servicios, siendo este punto crucial para evaluar como el SDR
responde a la resistencia, qué técnicas emplea para formular la
objecion y ver si es posible redireccionar la conversacion para un
cierre positivo.

Cierre y agendamiento de reunién discovery: en esta etapa final,

se analiza la capacidad del candidato para llevar la conversacion a un
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cierre efectivo: agendando una reunién de discovery con el prospecto.
Asi mismo se evalua la capacidad del candidato para generar un
sentido de urgencia, demostrar el valor de la propuesta de Momentu y
persuadir al prospecto, siendo este apartado clave para medir las
habilidades de cierre y manejo del tiempo en una llamada comercial.
Estructura de la rabrica de evaluacién de la entrevista y roleplay: como
se menciond previamente, en el marco de esta propuesta se plantean tres
herramientas que son complementarias entre si: la entrevista, el roleplay y
su respectiva rubrica de evaluacion. Esta ultima tiene un disefio que busca
garantizar una evaluacién objetiva y estructurada de ambas herramientas,
asignando criterios claros y estandarizados, con ponderaciones especificas
para cada una de las fases tanto de la entrevista como del roleplay. Al igual
que la anterior rubrica presentada, esta permite que cada candidato sea
calificado de manera uniforme y estandarizada, asegurando que la decision
final no dependa unicamente de percepciones subjetivas de los
entrevistadores.
Criterios de evaluacion y ponderacién: esta rubrica de evaluacién esta
estructurada en criterios especificos, cada uno con una ponderacion
asignada en funcién de su impacto en el desempefio del candidato bajo el
cargo de SDR, en donde ser prioriza aquella competencias que tienen una
mayor incidencia en la conversion de prospectos y la generacion de
oportunidades comerciales:

o Conocimiento sobre Momentu (5%): antes de unirse a la compaiiia,
es fundamental que el candidato demuestre iniciativa e interés por
conocer mas respecto a la organizacién. Si bien no es un criterio
determinante, su ponderacion del 5% refleja su grado de importancia
en la identificacion de candidatos con una mentalidad proactiva y
orientada a ir mas alla.

o Recorrido profesional y compatibilidad con el cargo (15%): la

trayectoria y experiencia previa del candidato, permite evaluar su
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alineacion con los criterios clave y necesidades del cargo. Por tanto,
en este criterio se analiza el nivel de exposicion del postulante a
procesos comerciales, uso de metodologias de prospeccion y
capacidad de gestionar pipelines comerciales.

Habilidades de prospeccion y uso de herramientas (20%): en este
criterio se evalua el dominio de herramientas clave como : Sales
Navigator, Apollo o Hubspot, siendo estas herramientas relevantes
para el cargo, ya que su uso tiene un impacto directo en la generacion
de prospectos y la calidad del pipeline comercial.

Habilidades de comunicacién y elocuencia (15%): en el contexto
de ventas, la comunicacién sin duda es un factor diferenciador, por
tanto, en este criterio se evalua la claridad del candidato para trasmitir
sus ideas, nivel de persuasion y su habilidad para estructurar un pitch
solido, breve y consistente.

Motivacion y razones para aplicar (5%): la permanencia en un
entorno de ventas dinamico como el de una startup depende en gran
medida de la motivacion y compromiso del candidato para
desempenfar su cargo, por tanto esta seccion busca analizar si las
razones para postularse estan alineadas con la cultura y modelo de
negocio de Momentu.

Manejo de objeciones (Roleplay) (20%): una de las habilidades mas
importante en ventas es la capacidad para manejar objeciones de
manera efectiva, por tanto, en este criterio se analiza cémo el
candidato responde a objeciones comunes en una llamada en frio,
redireccionar la conversacion y generar interés en el prospecto.
Estructura y efectividad en el pitch (Roleplay) (20%): finalmente,
en este criterio se evalua si el candidato logra captacion la atencidn
del prospecto, transmitir la propuesta de valor y cerrar la llamada con

el agendamiento de un espacio para discovery.
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Sistema de calificacion: para la calificacion de cada criterio en el marco de

la rabrica, se plantea un sistema de puntuacion en la escala del 0 al 4, donde

cada nivel de puntuacion esta claramente definido, dependiendo del tipo de

criterio, para garantizar evaluaciones consistentes y objetivas:

©)

O

0: no cumple con el criterio

1: cumple minimamente, con deficiencias significativas

2: cumple parcialmente, pero con oportunidades de mejora

3: cumple con la mayoria de los requisitos de manera adecuada

4: cumple completamente el criterio, y posee un alto nivel de dominio

del criterio.

El puntaje final del candidato se obtiene sumando la puntuacion asignada por

el entrevistador en cada criterio y multiplicandola por su ponderacion

respectiva. Es importante sefialar que para avanzar a la siguiente etapa del

proceso, el candidato debe alcanzar un puntaje igual o superior al 70%, es

decir: 2.8. Lo que permite filtrar de manera objetiva a los candidatos que

presentan un perfil sélido y alineado con los requisitos del cargo.

Funcionamiento de la rubrica: el proceso de uso de la rubrica es sencillo e

intuitivo, pero altamente efectivo. Los pasos para su aplicacion son los

siguientes:

o

Registro de la puntuacion para cada criterio: con base en la escala
de puntuacién anterior, y la descripcion de ella para cada criterio, el
entrevistador unicamente debe rellenar la columna de asignacion de
puntajes.

Calculo del puntaje final: la rubrica esta formulada para que una vez
ingresado el valor por parte del entrevistador, este se multiplique por
el porcentaje de ponderacién, dando el resultado final tras la sumatoria
de los valores anteriores.

Comparacion con el umbral minimo: si el candidato alcanza un

valor igual o superior al 70%, es decir, 2.8, avanza a la siguiente etapa
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del proceso. La rubrica esta disefiada con un formato condicional que
indica en color verde si se cumple con este criterio, en caso contrario

lo indica con un color rojo.

La implementacién de estas tres herramientas durante el proceso de seleccidn para
el cargo de SDR, permite tener una visidn holistica e integral de todas las
habilidades tanto a nivel técnico como blandas que debe tener un candidato, para
asi desempenfar con éxito sus funciones y contribuir significativamente al equipo. A
su vez, el disefio de este tipo de herramientas evalua de una forma estructurada y
objetiva a todos los candidatos por igual, para asi tener una visibn mucho mas

precisa de su potencial desempefio en el cargo.

3.2.3.3.4 Etapa final de seleccién del candidato para el cargo de SDR
La etapa final del proceso de seleccion para el cargo de SDR consiste en la
consolidacion y analisis de los resultados obtenidos por cada candidato a lo largo

de las distintas etapas del proceso.

e Estructura de la rubrica final de evaluacién: por lo anterior, para garantizar
una decision objetiva, se plantea en el marco de la propuesta de mejora del
proceso en referencia la rabrica de evaluacion final (ver anexo P), la cual
permite contrastar el desempefio individual del candidato en cada una de las
etapas superadas y asi determinar si cumple con el puntaje minimo requerido
para su posterior comparacion con el puntaje del resto de los candidatos.
Esta rubrica recopila como criterios principales, las tres fases del proceso de
seleccién, previamente descritas: 1) Evaluacién del CV; 2) Prueba técnica; 3)
Entrevista y roleplay. Es importante sefialar que cada uno de estos criterios
cuenta con una ponderacion distinta en el marco de esta rubrica, en funcién
de su importancia para el desempeno del cargo.

e Criterios de evaluaciéon y ponderacion

o Evaluacién del CV (10%): este filtro obedece a la parte inicial del
proceso, cuyo objetivo es determinar si el perfil del candidato se ajusta

a los requisitos basicos del cargo. Sin embargo su ponderacion es
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baja, ya que un buen CV no garantiza necesariamente un buen
desempefio de las funciones y responsabilidades del cargo.

Prueba técnica (30%): la evaluacion de las habilidades técnicas es
fundamental, ya que un SDR debe ser capaz de ejecutar estrategias
de prospeccion de manera efectiva, y en gran parte determina el éxito
de sus labores y contribucion al equipo. Su ponderacion refleja la
importancia de contar con habilidades practicas para prospectar,
estructura secuencias comerciales y hacer llamadas en frio.

Entrevista y roleplay (60%): siendo estas unas de las herramientas
que mejor permite acercarse al potencial desempeio del candidato,
asi mismo recibe la ponderacion mas alta. A través de la entrevista y
el roleplay se validan aspectos criticos como la elocuencia,

formulacion de pitch comercial, y manejo de objeciones.

Sistema de calificacion: para que un candidato sea preseleccionado, su

puntaje final debe ser igual o superior a 2.8, estableciendo esta métrica como

umbral minimo para asi avanzar en el proceso. El calculo se realiza de la

siguiente manera:

o

o

o

La calificacién obtenida en cada etapa anterior es multiplicada por su
porcentaje de ponderacion.

Se suman los puntajes ponderados para asi obtener el resultado final
Y si este puntaje final es igual o superior a 2.8, el candidato es

preseleccionado.

Funcionamiento de la rubrica: esta rubrica esta formulada para que

arrastre los valores obtenidos en las anteriores fases, estos se multipliquen

por el porcentaje de ponderacion y finalmente se sumen, para asi obtener la

calificacion final, la cual debe ser igual o superior a 2.8 para ser

preseleccionado. Por tanto, el entrevistador no debe ingresar ningun valor,

simplemente asegurarse que cumpla con el umbral minimo de clasificacién.

Asi mismo, la rubrica esta disefiada con un formato condicional que indica en
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color verde si se cumple con este criterio, en caso contrario lo indica con un
color rojo.

e Seleccion del candidato: es probable que mas de un candidato obtenga un
puntaje total igual o superior a 2.8, en ese caso, dichos candidatos entran en
una fase de preseleccion, por lo que para hacer de este proceso mas
transparente, estandarizado y objetivo, se plantea la rubrica para la decision
final, (ver anexo Q), la cual basicamente reune el nombre de los candidatos
con sus respectivos puntajes de cada etapa y puntuacion final, de tal manera
que el entrevistador pueda elegir a alguno de esos candidatos, dando una
revision final a su desempefio y teniendo una deliberacion de caracter

cualitativo.

3.2.3.4 Propuesta de mejora para el proceso de seleccion del cargo BD

La propuesta de mejora para el proceso de seleccidon se ha estructurado en
diferentes etapas, donde algunas de ellas requieren la formulacion de las
herramientas y criterios de seleccion previamente presentados, permitiendo asi una
evaluacion objetiva de cada candidato. Sin embargo, es importante sefalar que si
bien esta estructura general brinda los cimientos necesarios para mejorar el proceso
en referencia, es necesario ajustar cada herramienta y criterio de seleccién a los
cargos que forman parte de esta propuesta, pues considerar los criterios de cada
rol y sus necesidades, es clave para una correcta construccion de la propuesta de

mejora.

Por lo anterior, a continuacién se presentan y describen de manera cronolégica cada
una de las herramientas y sus respectivas rubricas de evaluacion disefiadas para el
proceso de seleccion del cargo de Business Developer (BD), en funcion de las
etapas en las que fueron disefiadas, las cuales son: 1) Revision y evaluacién del

CV; 2) Aplicacién de entrevista y roleplay; 3) Seleccion final del candidato.

3.2.3.4.1 Etapa de evaluacién del CV para el cargo de BD
Una de las primeras fases dentro del proceso de seleccién para el cargo de BD, es
la revision y evaluacién de los CVs de los candidatos previamente recolectados.
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Esta etapa es clave, debido a que permite filtrar a los postulantes que cumplen con
los criterios principales antes de avanzar a la siguiente fase del proceso. Teniendo
en cuenta lo anterior, y dado que este proceso se ha venido ejecutando sin una
estructura o formato que permita una evaluacién mas objetiva, se plantea el disefio
de una rubrica de evaluacion de CV (ver anexo R) , la cual permite aplicar criterios
de caracter objetivos y cuantificables, facilitando la toma de decision en esta etapa
inicial.

e Estructura de la rabrica de evaluacién de CV: esta rubrica se plantea
como un instrumento de calificacion que permite evaluar el grado de
alineacion del perfil del candidato con los criterios y requisitos clave del cargo,
con base en el perfil del cargo. Esta herramienta se compone de seis criterios
de evaluacién que reflejan los factores mas relevantes para un BD en
Momentu, a su vez, cada criterio tiene una ponderacién especifica en funcién
de su importancia para el desempefio del rol dentro del equipo, todo lo
anterior, a través de una escala de calificacion del 0 al 4 para cada criterio,
con descripciones detalladas que facilitan la asignacion del puntaje de
manera objetiva.

e Criterios de evaluaciéon y ponderaciéon: procurando que solo los
candidatos con las competencias mas alineadas con el perfil de BD avancen
en el proceso, se definieron los siguientes criterios junto con su respectiva
ponderacion. Es importante sefalar que esta asignacion responde a la
importancia estratégica y practica de cada criterio en el desempefio de un
BD:

o Experiencia en roles comerciales o ventas consultivas (30%): se
evalua si el candidato ha trabajado en cargos similares como: Key
Account Manager (KAM), Sales Representative (SR), BD o roles de
ventas consultivas B2B. Este criterio es considerado como uno de los
mas significativos, ya que un candidato con este tipo de trayectoria,

tendra una menor curva de aprendizaje y podra adaptarse mas
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rapidamente al equipo, contribuyendo significativamente al alcance de
los objetivos estratégicos y de cartera.

o Manejo de herramientas de CRM y prospeccion (15%): si bien este
no es uno de los criterios mas ponderados, de igual manera se valor
el conocimiento en este tipo de herramientas, pues demuestra la
afinidad y acercamiento con este tipo de recursos, lo cual representa
una ventaja para el candidato.

o Experiencia en negociacion y cierre de clientes (30%): este es uno
de los criterios mas ponderados, pues se considera una de las
habilidades tanto de caracter técnico y blando mas importantes para
cualquier vendedor. Es clave que un BD cuente con este tipo de
destrezas, ya que gran parte de sus responsabilidades y funciones
obedece al correcto manejo de negociaciones y cierre de cuentas.

o Experiencia en startups (10%): busca medir el nivel de
compatibilidad cultural con el entorno de trabajo de una startup,
evaluando si el candidato ha trabajado en entornos de alta exigencia
y ritmo acelerado, elementos caracteristicos de este tipo de
compafias.

o Idiomas (10%): se valora y representa un plus aquellos candidatos
que tengan un dominio del inglés escrito y hablado, siendo este un
factor importante para el contacto con potenciales clientes
internacionales.

o Claridad y estructura del CV (5%): si bien no es un factor decisivo,
la forma en que un candidato presenta su CV suele reflejar su
capacidad para organizar la informacién, proactividad para ajustar el
documento para los requerimientos del cargo, comunicar ideas de
manera efectiva y demostrar profesionalismo.

e Sistema de calificacion: para la calificacion de cada criterio en el marco de
la rabrica, se plantea un sistema de puntuacion en la escala del 0 al 4, donde
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cada nivel de puntuacién esta claramente definido, dependiendo del tipo de

criterio, para garantizar evaluaciones consistentes y objetivas:

O

O

0: no cumple con el criterio

1: cumple minimamente, con deficiencias significativas

2: cumple parcialmente, pero con oportunidades de mejora

3: cumple con la mayoria de los requisitos de manera adecuada

4: cumple completamente el criterio, y posee un alto nivel de dominio

del criterio.

El puntaje final del candidato se obtiene sumando la puntuacion asignada por

el entrevistador en cada criterio y multiplicandola por su ponderacion

respectiva. Es importante sefalar que para avanzar a la siguiente etapa del

proceso, el candidato debe alcanzar un puntaje igual o superior al 60%, es

decir: 2.4. Lo que permite filtrar de manera objetiva a los candidatos que

presentan un perfil sélido y alineado con los requisitos del cargo.

Funcionamiento de la rubrica: el proceso de uso de la rubrica es sencillo e

intuitivo, pero altamente efectivo. Los pasos para su aplicacion son los

siguientes:

o

Recepcion de CVs: el analista de gestion del talento humano recopila
los CVs a través de los medios previamente designados

Evaluacién individual: cada CV es revisado y calificado por parte del
analista de gestion del talento humano usando la rubrica, en donde
unicamente debe rellenar la columna de asignacion de puntajes,
teniendo en consideracién la interpretaciéon de la escala y los criterios
a evaluar, en una escala del 0 al 4

Calculo del puntaje final: la rubrica esta formulada para que una vez
ingresado el valor por parte del entrevistador, este se multiplique por
el porcentaje de ponderacion, dando el resultado final tras la sumatoria

de los valores anteriores.
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o Comparacion con el umbral minimo: si el candidato alcanza un
valor igual o superior al 60%, avanza a la siguiente etapa del proceso.
La rubrica esta disefiada con un formato condicional que indica en
color verde si se cumple con este criterio, en caso contrario lo indica

con un color rojo.

3.2.3.4.2 Etapa de aplicacion de entrevista y roleplay para el cargo de BD

Antes de avanzar con esta etapa, es importante mencionar que en el marco de la
propuesta de mejora para el proceso de seleccion en Momentu, se ha considerado
la implementacion de pruebas técnicas para evaluar con mayor precision las
competencias técnicas de los candidatos para el cargo de SDR. Sin embargo, en el
caso del rol de BD, se ha determinado que la aplicacion de este tipo de pruebas no
es el mecanismo mas adecuado para medir las habilidades clave que requiere una
persona para el desempefno exitoso de este cargo. Lo anterior, teniendo en

consideracion lo siguiente:

En primer lugar, las competencias criticas de un BD estan relacionadas con
habilidades blandas como su capacidad de comunicacion, persuasion,
desenvolvimiento a nivel comercial y negociacion, aspectos que resultan dificiles de
evaluar en un formato de prueba escrita. A diferencia de otros roles comerciales,
donde los skills técnicos predominan mas y pueden medirse mediante ejercicios de
este tipo, en el caso del cargo BD, el éxito de su cargo esta ligado a su habilidad
para generar confianza, manejar objeciones y cerrar acuerdos en tiempo real.
Finalmente, estas habilidades que si son necesarias evaluar, pueden observarse,
medirse y evaluarse de una forma mas efectiva a través de escenarios simulados

(roleplay) y una entrevista semiestructurada.

Por lo anterior, el proceso de seleccion para el cargo de BD, ademas de la rubrica
de evaluacion de CV previamente presentada, se enfocara en la implementacion de
la entrevista semiestructura y el roleplay (ver anexo S y T), sin requerir de la
aplicacién de la prueba técnica. Siendo este enfoque una forma mas realista de

evaluar las competencias clave del cargo, garantizando asi que los candidatos
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seleccionados cuenten con las habilidades necesarias para desempefarse con

éxito en el equipo y contribuir a los objetivos estratégicos de la compaiia.

Entrando en materia respecto a esta etapa del proceso de seleccion, se busca
evaluar mas de cerca las competencias y habilidades de los candidatos a través de
dos herramientas disefiadas en el marco de esta propuesta de mejora: la entrevista
semiestructurada (ver anexo S) y el roleplay (ver anexo T). La combinacion de
ambas metodologias permite no solo conocer la trayectoria y habilidades del
candidato, sino también observar en vivo su desempefio bajo una simulacion de
trabajo, lo que ofrece una visibn mas realista, precisa y objetiva del potencial

desempenio del postulante.

En lo que respecta a la entrevista, esta es una herramienta que permite obtener
informacion clave sobre la experiencia y trayectoria del candidato, su conocimiento
en ventas y sus habilidades interpersonales. Por otro lado, el roleplay simula un
escenario de llamada de discovery y negociacion que permite evaluar el nivel de
desenvolvimiento del candidato en un entorno desafiante y realista. Como
complemento a estas dos herramientas, se plantea una rubrica de evaluacién que
establece los criterios con los que se califica el desempeno del candidato en ambas
pruebas (ver anexo U), asegurando la objetividad y estandarizacion para el

momento de la toma de decision.

o Diseino y objetivo de la entrevista: esta herramienta se ha disefiado bajo
un formato semiestructurado y conversacional, con el objetivo de evaluar no
solo las habilidades técnicas del candidato sino también sus competencias
blandas, claves para el desemperio del rol. Esta entrevista, al ser de caracter
conversacional, busca obtener informacion relevante del candidato sin
necesidad de recurrir a un cuestionario rigido, sino permitiendo una
interaccién fluida que le permita al entrevistador captar la mayor informacion
posible.

El disefio de esta herramienta combina preguntas estructuradas, destinadas
a obtener datos precisos respecto a la experiencia y conocimientos del
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candidato, con preguntas situacionales e hipotéticas, que permiten evaluar
su capacidad de resolucion de problemas, adaptacion a escenarios
cambiantes y su pensamiento estratégico en ventas. Asi mismo, se da
prioridad a la formulacion de preguntas abiertas con el fin de fomentar
respuestas mas detalladas, evitando asi respuestas automaticas o
genéricas.

Estructura de la entrevista: en términos de estructura, la entrevista se
divide en varias secciones, cada una con un propodsito especifico, lo que
permite evaluar al candidato de manera integral. Asi mismo, esta estructura
cuenta con un enfoque que equilibra la obtencién de informacién de forma
objetiva con la observacién del estilo de comunicacién del postulante.

La entrevista se compone de siete secciones disefiadas para evaluar
progresivamente las competencias del candidato, desde su nivel de
familiaridad con Momentu, hasta su capacidad de adaptacién y motivaciones
profesionales. A continuaciéon se describe en detalle cada una de ellas:

o Inicio y presentacion: en esta primera fase, se busca que el
entrevistador pueda establecer un ambiente de confianza con el
candidato, explicando la dinamica y estructura de la entrevista.
Ademas, se hace énfasis en que este sera un espacio mas de
conversacion que una evaluacion rigida y tradicional, lo que contribuye
a reducir la presion y que el candidato se sienta lo suficientemente
cémodo para desenvolverse con naturalidad.

o Conocimiento sobre Momentu: esta seccion busca medir el nivel de
interés del candidato y su grado de preparacién previa para el espacio,
donde se formulan preguntas relacionadas a: como descubrié la
empresa, qué conoce respecto a su mision y modelo de negocio. Asi
mismo, se evalua su capacidad para explicar la propuesta de valor de
Momentu, habilidad clave para un BD. Finalmente, esta seccion
también permite identificar el nivel de curiosidad y compromiso del

candidato con la industria y la aplicacion a esta vacante.
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Recorrido profesional y experiencia en ventas: en este apartado
se indaga mas respecto a la trayectoria profesional del candidato, su
experiencia especifica en ventas y su forma de estructurar procesos
comerciales desde cero. A través de una serie de preguntas
estructuradas, se busca conocer mas acerca de la trayectoria del
candidato y sus logros mas significativos, ahondando también en su
perspectiva respecto a métricas clave y el éxito de este cargo.
Manejo de objeciones y estrategias de negociacién: en esta
seccion de la entrevista se busca entender y evaluar la capacidad del
candidato para manejar objeciones de clientes, y cdmo lo ha hecho en
el pasado, haciendo que destaque hitos importantes en su carrera,
para asi conocer mas respecto a su mentalidad y dinamica de trabajo.
Asi mismo, se busca conocer mas de cerca su capacidad de
persistencia y resiliencia ante el rechazo y ghosting de potenciales
clientes, habilidades que son clave para cualquier vendedor.
Mentalidad comercial y habilidades clave: en lo que respecta a esta
seccion, esta se centra en conocer mas respecto al mentalidad
comercial del candidato, planteando preguntas que giran en torno a
suposiciones, las cuales permite conocer su forma de pensar,
dindmica de trabajo, identificar su capacidad de adaptacién y
aprendizaje, asi como también evaluar qué tanto encaja con la
dinamica de trabajo y cultura en Momentu.

Motivaciones para aplicar: en este apartado se busca entender las
motivaciones del candidato al postular para esta vacante, y qué
expectativas tiene en cuanto a su crecimiento profesional dentro de la
compafia. Asi mismo, se explora cdmo percibe la oportunidad en
Momentu frente a otras opciones del mercado y qué lo diferencia de
otros candidatos.

Cierre, espacio para preguntas y next steps: finalmente se le brinda

al candidato la oportunidad de hacer preguntas y resolver dudas en
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relacion al proceso, dando asi cierre al espacio de entrevista, para asi

avanzar en contados minutos con la aplicacion del roleplay.
En conclusion esta entrevista ha sido disefiada bajo un enfoque estratégico
para evaluar de manera integral la alineacion del perfil del candidato con las
necesidades del cargo y de la compafia, lo que permite tener una vision
holistica tanto de sus competencias técnicas como de sus habilidades
interpersonales.
Diseio y objetivo del roleplay: el roleplay se plantea como una herramienta
clave que permite evaluar en un entorno controlado pero dinamico, las
habilidades practicas del candidato para interactuar con potenciales clientes.
En especifico, este ejercicio busca simular un escenario que pone a prueba
las capacidades el candidato para liderar una negociacion frente a un cliente
indeciso, manejar objeciones y demostrar habilidades de cierre. Esta
herramienta esta disefiada bajo un enfoque de escenario realista, simulando
una discovery con un potencial cliente. Para ello, se formula un guion
estructurado para el entrevistador, quien asume el rol de Director de
Recursos Humanos de una empresa minera con mas de 500 empleados en
Latino América. A continuacion se presentan en detalle, los criterios que
forman parte del disefio de esta herramienta:

o Caracteristicas del prospecto: se establece que el entrevistador,
quien asume el rol de prospecto, debe conservar un interés moderado
por las soluciones que ofrece Momentu, ya que le interesd, sin
embargo tiene dudas respecto al impacto de sus servicios en la
productividad y costos

o Grado de dificultad: la interaccion entre el prospecto y el candidato
es intermedia-desafiante, ya que no solo es un prospecto indeciso,
sino que también le preocupa que implementar este tipo de soluciones
afecte los indicadores de seguridad y salud en el trabajo (SST), asi
como también, no esta seguro si este tipo de soluciones se adapta al

tipo de industria y tipo de empleados de su empresa.
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©)

Evaluacién de habilidades criticas: se pone a prueba la capacidad
del candidato para manejar una conversacion comercial con dudas y
objeciones de parte del prospecto, transmitir confianza, estructurar y
sustentar casos de uso que resuelvan las objeciones y avanzar en el
ciclo de ventas.

Duracién controlada: se establece una duracion maxima de 10
minutos, asegurando que el candidato tenga tiempo suficiente para
demostrar sus habilidades y simulando la duracion real de solo una

parte de una llamada discovery.

Estructura del roleplay: esta herramienta al ser de caracter practico y de

simulacién, plantea una estructura sugerida que el entrevistador puede

seguir, para darle rumbo a la conversacidon que mantenga con el candidato.

Sin embargo, al ser un escenario que depende por completo de las

respuestas e interaccidén entre ambas personas, no es posible determinar con

exactitud que el ejercicio se desarrollara en un orden especifico, y siguiendo

una estructura determinada. Por lo anterior, a continuacion se presentan las

fases que componen la estructura de esta herramienta, a modo de

sugerencia para que el entrevistador pueda conducir la comunicacién por

dicho rumbo:

o

Inicio de llamada: en esta fase inicial, se busca que el candidato
demuestre su habilidad para captar la atencion del prospecto en los
primeros minutos, identificando el contexto, las necesidades y
desafios en términos de bienestar y productividad que tiene el
potencial cliente. Con el objetivo de conectar dichos retos con la
soluciéon de Momentu para su negocio. Algunos aspectos clave a
considerar son: tono de voz, energia que trasmite, presentacion y
claridad del mensaije inicial.

Manejo de objeciones y propuesta de valor: en este punto, el
entrevistador quien cumple el rol de prospecto, manifiesta una de las

objeciones principales, indicando que no esta seguro de que este tipo
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de soluciones sea adecuado para su tipo de industria y tipo de
empleados. En relacion a lo anterior, se espera que el candidato tenga
la capacidad de: 1) Escuchar activamente para reformular la objecion
como una oportunidad de mejora que Momentu puede facilitar; 2)
Presentar ejemplos y casos de uso de empresas similares que han
implementado Momentu con éxito ; 3) Argumentar el impacto positivo
con indicadores clave.
o Cierre de negociacion y next steps de seguimiento: en esta etapa
final, se analiza la capacidad del candidato para llevar la conversacion
a un cierre efectivo, en donde se identifique una accién concreta de
parte del candidato, que le permita cerrar el espacio con un accionable
conciso que les permita avanzar en la negociacion. Por tanto, se
espera de parte del candidato que pueda: 1) Resumir los puntos clave
discutidos y reforzar la propuesta de valor; 2) Proponer un siguiente
paso como agendar una reunion con los tomadores de decision y
envio de informacién detallada.
Estructura de la rabrica de evaluacién de la entrevista y roleplay: como
se menciond previamente, en el marco de esta propuesta se plantean tres
herramientas que son complementarias entre si: la entrevista, el roleplay y
su respectiva rubrica de evaluacion. Esta ultima tiene un disefio que busca
garantizar una evaluacion objetiva y estructurada de ambas herramientas,
asignando criterios claros y estandarizados, con ponderaciones especificas
para cada una de las fases tanto de la entrevista como del roleplay. Este tipo
de herramienta permite que cada candidato sea calificado de manera
uniforme y estandarizada, asegurando que la decision final no dependa
unicamente de percepciones subjetivas de los entrevistadores.
Criterios de evaluacion y ponderacion: esta rubrica de evaluacion esta
estructurada en criterios especificos, cada uno con una ponderacion

asignada en funcién de su impacto en el desempefio del candidato bajo el
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cargo de BD, en donde ser priorizan aquellas competencias que tienen una

mayor incidencia en un desempeno exitoso de un BD en Momentu.

O

Capacidad de negociacién y manejo de objeciones (Roleplay)
(25%): este es uno de los criterios que mas ponderacién tiene, pues
es clave que el candidato cuente con la habilidad de manejar y
redireccionar objeciones de manera estratégica, disminuyendo el nivel
de escepticismo del potencial cliente, para asi proponer soluciones y
cerrar acuerdos favorables sin comprometer la propuesta de valor de
la oferta.

Habilidades de cierre de discoveries y seguimiento de clientes
(Roleplay) (10%): este criterio busca analizar la capacidad del
candidato de guiar la conversacion a un cierre exitoso, asegurando un
compromiso firme por parte del cliente para continuar la conversacion
y que eventualmente pueda cerrarse el negocio.

Resolucién de dudas y argumentacién comercial (Roleplay)
(25%): al igual que el primer criterio, este también recibe una
ponderacion alta, pues se evalua la capacidad del candidato para
manejar las preocupaciones y dudas del prospecto de manera clara 'y
convincente, asegurando que los beneficios del producto o servicio
queden bien explicados, y ademas, logre convencer al prospecto que
esta es una solucién éptima para los tipos de desafios que atraviesa
Su empresa.

Habilidades de comunicacién y elocuencia (20%): a través de este
criterio se busca evaluar la claridad, confianza y estructura que
transmite el candidato a través de su discurso. Asi como también su
nivel de persuasion y habilidad para adaptar su comunicacion al tipo
de prospecto, sus desafios, preocupaciones y objeciones.

Estrategia comercial y vision de negocio (15%): si bien durante
esta etapa es prematuro medir la capacidad del candidato para dar un

discurso 100% alineado al pitch estandarizado de Momentu, a través
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de este criterio se evalua su capacidad para estructurar estrategias de
ventas y adaptar su enfoque de acuerdo a las necesidades del cliente,
sin siquiera tener todo el contexto del pitch y soluciones de Momentu.
o Compatibilidad cultural y mentalidad de startup (5%): si bien es
uno de los criterios con la mas baja ponderacion, es importante
evaluar qué tan alineado esta el candidato con la cultura y mentalidad
de una compafiia como Momentu, su capacidad de adaptarse a un
ambiente dinamico y retador, y su disposicién para asumir desafios.
Sistema de calificacion: para la calificacion de cada criterio en el marco de
la rabrica, se plantea un sistema de puntuacion en la escala del 0 al 4, donde
cada nivel de puntuacion esta claramente definido, dependiendo del tipo de
criterio, para garantizar evaluaciones consistentes y objetivas:
o 0: no cumple con el criterio
o 1: cumple minimamente, con deficiencias significativas
2: cumple parcialmente, pero con oportunidades de mejora
o 3: cumple con la mayoria de los requisitos de manera adecuada
4: cumple completamente el criterio, y posee un alto nivel de dominio

del criterio.

El puntaje final del candidato se obtiene sumando la puntuacion asignada por
el entrevistador en cada criterio y multiplicandola por su ponderacion
respectiva. Es importante sefialar que para avanzar a la siguiente etapa del
proceso, el candidato debe alcanzar un puntaje igual o superior al 70%, es
decir: 2.8. Lo que permite filtrar de manera objetiva a los candidatos que

presentan un perfil sélido y alineado con los requisitos del cargo.

Funcionamiento de la rubrica: el proceso de uso de la rubrica es sencillo e
intuitivo, pero altamente efectivo. Los pasos para su aplicacion son los
siguientes:

o Registro de la puntuacién para cada criterio: con base en la escala

de puntuacién anterior, y la descripcion de ella para cada criterio, el
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entrevistador unicamente debe rellenar la columna de asignacion de
puntajes.

o Calculo del puntaje final: la rubrica esta formulada para que una vez
ingresado el valor por parte del entrevistador, este se multiplique por
el porcentaje de ponderacién, dando el resultado final tras la sumatoria
de los valores anteriores.

o Comparaciéon con el umbral minimo: si el candidato alcanza un
valor igual o superior al 70%, es decir, 2.8, avanza a la siguiente etapa
del proceso. La rubrica esta disefiada con un formato condicional que
indica en color verde si se cumple con este criterio, en caso contrario

lo indica con un color rojo.

La implementacién de estas tres herramientas durante el proceso de seleccion para
el cargo de BD, permite tener una vision holistica e integral de todas las habilidades
tanto a nivel técnico como blandas que debe tener un candidato, para asi
desempenfiar con éxito sus funciones y contribuir significativamente al equipo. A su
vez, el disefio de este tipo de herramientas evalua de una forma estructurada y
objetiva a todos los candidatos por igual, haciendo énfasis en aquellos criterios y
competencias cruciales para el éxito del desempefio de un candidato en este tipo

de cargo.

3.2.3.4.3 Etapa final de seleccién del candidato para el cargo de BD
La etapa final del proceso de seleccion para el cargo de BD consiste en la
consolidacion y analisis de los resultados obtenidos por cada candidato a lo largo

de las distintas etapas del proceso.

e Estructura de la rubrica final de evaluacién: por lo anterior, para garantizar
una decision objetiva, se plantea en el marco de la propuesta de mejora del
proceso en referencia la rubrica de evaluacion final (ver anexo V), la cual
permite contrastar el desemperio individual del candidato en cada una de las
etapas superadas y asi determinar si cumple con el puntaje minimo requerido

para su posterior comparaciéon con el puntaje del resto de los candidatos.
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Esta rubrica recopila como criterios principales, las dos fases del proceso de

seleccidon, previamente descritas: 1) Evaluacién del CV; 2) Entrevista y

roleplay. Es importante sefialar que cada uno de estos criterios cuenta con

una ponderacion distinta en el marco de esta rubrica, en funcion de su

importancia para el desempefio del cargo.

Criterios de evaluacion y ponderacién

O

Evaluaciéon del CV (20%): este filtro obedece a la parte inicial del
proceso, cuyo objetivo es determinar si el perfil del candidato se ajusta
a los requisitos basicos del cargo. Sin embargo su ponderacién es baja
en comparacion al otro criterio, ya que un buen CV no garantiza
necesariamente un buen desempefio de las funciones vy
responsabilidades del cargo.

Entrevista y roleplay (80%): siendo estas unas de las herramientas
que mejor permite acercarse al potencial desempefio del candidato,
asi mismo recibe la ponderacion mas alta. A través de la entrevista y
el roleplay se validan aspectos criticos como la elocuencia comercial,
manejo de objeciones, resoluciéon de dudas y persuasion a traves de

un discurso estructurado y adaptado a las necesidades del prospecto.

Sistema de calificacion: para que un candidato sea preseleccionado, su

puntaje final debe ser igual o superior a 2.8, estableciendo esta métrica como

umbral minimo para asi avanzar en el proceso. El calculo se realiza de la

siguiente manera:

o

o

o

La calificacion obtenida en cada etapa anterior, es multiplicada por su
porcentaje de ponderacion.

Se suman los puntajes ponderados para asi obtener el resultado final
Y si este puntaje final es igual o superior a 2.8, el candidato es

preseleccionado.

Funcionamiento de la rubrica: esta rubrica esta formulada para que

arrastre los valores obtenidos en las anteriores fases, estos se multipliquen
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por el porcentaje de ponderacion y finalmente se sumen, para asi obtener la
calificacion final, la cual debe ser igual o superior a 2.8 para ser
preseleccionado. Por tanto, el entrevistador no debe ingresar ningun valor,
simplemente asegurarse que cumpla con el umbral minimo de clasificacion.
Asi mismo, la rubrica esta disenada con un formato condicional que indica en
color verde si se cumple con este criterio, en caso contrario lo indica con un
color rojo.

e Seleccion del candidato: es probable que mas de un candidato obtenga un
puntaje total igual o superior a 2.8, en ese caso, dichos candidatos entran en
una fase de preseleccidén, por lo que para hacer de este proceso mas
transparente, estandarizado y objetivo, se plantea la rubrica para la decision
final, (ver anexo W), la cual basicamente reune el nombre de los candidatos
con sus respectivos puntajes de cada etapa y puntuacion final, de tal manera
que el entrevistador pueda elegir a alguno de esos candidatos, dando una
revision final a su desempefio y teniendo una deliberacién de caracter

cualitativo.

3.2.3.5 Propuesta de mejora para el proceso de seleccion del cargo CS

La propuesta de mejora para el proceso de seleccién se ha estructurado en
diferentes etapas, donde algunas de ellas requieren la formulacion de las
herramientas y criterios de seleccion previamente presentados, permitiendo asi una
evaluacion objetiva de cada candidato. Sin embargo, es importante sefalar que si
bien esta estructura general brinda los cimientos necesarios para mejorar el proceso
en referencia, es necesario ajustar cada herramienta y criterio de seleccién a los
cargos que forman parte de esta propuesta, pues considerar los criterios de cada
rol y sus necesidades, es clave para una correcta construccién de la propuesta de

mejora.

Por lo anterior, a continuacion se presentan y describen de manera cronoldgica cada

una de las herramientas y sus respectivas rubricas de evaluacion disefiadas para el
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proceso de seleccion del cargo de Business Developer (BD), en funcién de las
etapas en las que fueron disefiadas, las cuales son: 1) Revisién y evaluacion del

CV; 2) Aplicacién de entrevista y roleplay; 3) Seleccion final del candidato.

3.2.3.5.1 Etapa de evaluacion del CV para el cargo de CS

Una de las primeras fases dentro del proceso de seleccién para el cargo de CS, es
la revision y evaluacion de los CVs de los candidatos previamente recolectados.
Esta etapa es clave, debido a que permite filtrar a los postulantes que cumplen con
los criterios principales antes de avanzar a la siguiente fase del proceso. Teniendo
en cuenta lo anterior, y dado que este proceso se ha venido ejecutando sin una
estructura o formato que permita una evaluacién mas objetiva, se plantea el disefio
de una rubrica de evaluacion de CV (ver anexo X) , la cual permite aplicar criterios
de caracter objetivos y cuantificables, facilitando la toma de decision en esta etapa
inicial.

e Estructura de la ruabrica de evaluacion de CV: esta rubrica se plantea
como un instrumento de calificacibn que permite evaluar el grado de
alineacion del perfil del candidato con los criterios y requisitos clave del cargo,
con base en el perfil del cargo. Esta herramienta se compone de seis criterios
de evaluacidén que reflejan los factores mas relevantes para un CS en
Momentu, a su vez, cada criterio tiene una ponderacién especifica en funcién
de su importancia para el desempefio del rol dentro del equipo, todo lo
anterior, a través de una escala de calificacion del 0 al 4 para cada criterio,
con descripciones detalladas que facilitan la asignacion del puntaje de
manera objetiva.

e Criterios de evaluacién y ponderaciéon: procurando que solo los
candidatos con las competencias mas alineadas con el perfil de CS avancen
en el proceso, se definieron los siguientes criterios junto con su respectiva

ponderacion. Es importante sehalar que esta asignacion responde a la
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importancia estratégica y practica de cada criterio en el desempeifo de un
CS:

O

Experiencia en Customer Success o roles afines (30%): se evalua
si el candidato ha trabajado en cargos similares como: Client Success
Specialist (CSS), Key Account Manager (KAM) o roles de ventas
consultivas B2B. Este criterio es considerado como uno de los mas
significativos, ya que un candidato con este tipo de trayectoria, tendra
una menor curva de aprendizaje y podra adaptarse mas rapidamente
al equipo, contribuyendo significativamente al alcance de los objetivos
estratégicos: fidelizacion de clientes, disminucién de tasa de
abandono, aumento de la tasa de NPS

Gestién de clientes y resoluciéon de problemas (30%): al igual que
el criterio anterior, este cuenta con una de las ponderaciones mas
altas, debido a que contar con este tipo de habilidades, demuestra la
familiaridad y cercania que ha tenido el candidato a lo largo de su
trayectoria profesional con los retos que mas afronta un CS en
Momentu, lo cual representa una ventaja competitiva para el
candidato.

Conocimiento en métricas clave de Customer Success (15%):
este es el segundo criterio mas ponderado en la rubrica, pues es clave
que un candidato esté familiarizado con este tipo de métricas, ya que
son formas de medir el éxito y desempefio del candidato en cuanto a
sus funciones y responsabilidades de cara al cliente.

Experiencia en startups (10%): busca medir el nivel de
compatibilidad cultural con el entorno de trabajo de una startup,
evaluando si el candidato ha trabajado en entornos de alta exigencia
y ritmo acelerado, elementos caracteristicos de este tipo de

compafias.
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o Idiomas (10%): se valora y representa un plus aquellos candidatos
que tengan un dominio del inglés escrito y hablado, siendo este un
factor importante para el contacto con clientes internacionales.

o Claridad y estructura del CV (5%): si bien no es un factor decisivo,
la forma en que un candidato presenta su CV suele reflejar su
capacidad para organizar la informacién, proactividad para ajustar el
documento para los requerimientos del cargo, comunicar ideas de
manera efectiva y demostrar profesionalismo.

Sistema de calificacion: para la calificacion de cada criterio en el marco de
esta rubrica, se plantea un sistema de puntuacién en la escala del 0 al 4,
donde cada nivel de puntuacion esta claramente definido, dependiendo del
tipo de criterio, para garantizar evaluaciones consistentes y objetivas:

o 0: no cumple con el criterio

o 1: cumple minimamente, con deficiencias significativas

2: cumple parcialmente, pero con oportunidades de mejora

o 3: cumple con la mayoria de los requisitos de manera adecuada
4: cumple completamente el criterio, y posee un alto nivel de dominio

del criterio.

El puntaje final del candidato se obtiene sumando la puntuacion asignada por
el entrevistador en cada criterio y multiplicandola por su ponderacion
respectiva. Es importante sefialar que para avanzar a la siguiente etapa del
proceso, el candidato debe alcanzar un puntaje igual o superior al 60%, es
decir: 2.4. Lo que permite filtrar de manera objetiva a los candidatos que

presentan un perfil sélido y alineado con los requisitos del cargo.

Funcionamiento de la rubrica: el proceso de uso de la rubrica es sencillo e
intuitivo, pero altamente efectivo. Los pasos para su aplicacion son los
siguientes:

o Recepcion de CVs: el analista de gestion del talento humano recopila

los CVs a través de los medios previamente designados
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o Evaluacién individual: cada CV es revisado y calificado por parte del
analista de gestion del talento humano, usando la rubrica, en donde
unicamente debe rellenar la columna de asignacion de puntajes,
teniendo en consideracion la interpretacion de la escala y los criterios
a evaluar, en una escala del 0 al 4

o Calculo del puntaje final: la rubrica esta formulada para que una vez
ingresado el valor por parte del entrevistador, este se multiplique por
el porcentaje de ponderacién, dando el resultado final tras la sumatoria
de los valores anteriores.

o Comparacién con el umbral minimo: si el candidato alcanza un
valor igual o superior al 60%, avanza a la siguiente etapa del proceso.
La rubrica esta disefiada con un formato condicional que indica en
color verde si se cumple con este criterio, en caso contrario lo indica

con un color rojo.

3.2.3.5.2 Etapa de aplicaciéon de entrevista y roleplay para el cargo de CS

Antes de avanzar con esta etapa, es importante sefalar que en el marco de la
propuesta de mejora para el proceso de seleccion en Momentu, se ha considerado
la implementacion de pruebas técnicas para evaluar con mayor precision las
competencias técnicas de los candidatos para el cargo de SDR. Sin embargo, en el
caso del rol de CS, se ha determinado que la aplicacion de este tipo de pruebas no
es el mecanismo mas adecuado para medir las habilidades clave que requiere una
persona para el desempefo exitoso de este cargo. Lo anterior, teniendo en

consideracion algunos factores:

En primer lugar, las competencias criticas de un CS estan relacionadas con
habilidades blandas como su capacidad de gestidon de clientes, proactividad,
anticipacion de los desafios y no respuesta reactivas, persuasion vy
acompafamiento estratégico, aspectos que resultan dificiles de evaluar en un

formato de prueba escrita. A diferencia de otros roles comerciales, donde los skills
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técnicos predominan mas y pueden medirse mediante ejercicios de este tipo, en el
caso del cargo CS, el éxito de su cargo esta ligado a su habilidad para relacionarse
con el cliente, anticiparse a los retos y gestionar eficientemente las necesidades de
cliente. Finalmente, estas habilidades que si son necesarias evaluar, pueden
observarse, medirse y evaluarse de una forma mas efectiva a través de escenarios

simulados (roleplay) y una entrevista semiestructurada.

Por lo anterior, el proceso de seleccion para el cargo de CS, ademas de la rubrica
de evaluacion de CV previamente presentada, se enfocara en la implementacion de
la entrevista semiestructura (ver anexo Y) y el roleplay (ver anexo Z), sin requerir de
la aplicacion de la prueba técnica. Siendo este enfoque una forma mas realista de
evaluar las competencias clave del cargo, garantizando asi que los candidatos
seleccionados cuenten con las habilidades necesarias para desempefiarse con

exito en el equipo y contribuir a los objetivos estratégicos de la compainia.

Entrando en materia respecto a esta etapa del proceso de seleccidén, se busca
evaluar mas de cerca las competencias y habilidades de los candidatos a través de
dos herramientas disefiadas en el marco de esta propuesta de mejora: la entrevista
semiestructurada (ver anexo Y) y el roleplay (ver anexo Z). La combinacion de
ambas metodologias permite no solo conocer la trayectoria y habilidades del
candidato, sino también observar en vivo su desempefio bajo una simulacién de
trabajo, lo que ofrece una visibn mas realista, precisa y objetiva del potencial

desempenio del postulante.

En lo que respecta a la entrevista, esta es una herramienta que permite obtener
informacion clave sobre la experiencia y trayectoria del candidato, su conocimiento
en gestion de clientes y sus habilidades interpersonales. Por otro lado, el roleplay
simula un escenario de gestidn y relacionamiento con el cliente que permite evaluar
el nivel de desenvolvimiento del candidato en un entorno desafiante y realista. Como
complemento a estas dos herramientas, se plantea una rubrica de evaluacién que

establece los criterios con los que se califica el desempeiio del candidato en ambas
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pruebas (Ver anexo AA), asegurando la objetividad y estandarizacion para el

momento de la toma de decision.

Diseio y objetivo de la entrevista: esta herramienta se ha disefiado bajo
un formato semiestructurado y conversacional, con el objetivo de evaluar no
solo las habilidades técnicas del candidato sino también sus competencias
blandas, claves para el desemperio del rol. Esta entrevista, al ser de caracter
conversacional, busca obtener informacién relevante del candidato sin
necesidad de recurrir a un cuestionario rigido, sino permitiendo una
interaccion fluida que le permita al entrevistador captar la mayor informacion
posible.
El disefio de esta herramienta combina preguntas estructuradas, destinadas
a obtener datos precisos respecto a la experiencia y conocimientos del
candidato, con preguntas situacionales e hipotéticas, que permiten evaluar
su capacidad de resolucion de problemas, adaptacion a escenarios
cambiantes y su pensamiento estratégico en gestion de clientes. Asi mismo,
se da prioridad a la formulacién de preguntas abiertas con el fin de fomentar
respuestas mas detalladas, evitando asi respuestas automaticas o
genéricas.
Estructura de la entrevista: en términos de estructura, la entrevista se
divide en varias secciones, cada una con un propodsito especifico, lo que
permite evaluar al candidato de manera integral. Asi mismo, esta estructura
cuenta con un enfoque que equilibra la obtencién de informacién de forma
objetiva con la observacion del estilo de comunicacion del postulante.
La entrevista se compone de siete secciones disefiadas para evaluar
progresivamente las competencias del candidato, desde su nivel de
familiaridad con Momentu, hasta su capacidad de adaptacién y motivaciones
profesionales. A continuacion se describe en detalle cada una de ellas:

o Inicio y presentacion: en esta primera fase, se busca que el

entrevistador pueda establecer un ambiente de confianza con el

candidato, explicando la dinamica y estructura de la entrevista.
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Ademas, se hace énfasis en que este sera un espacio mas de
conversacion que una evaluacion rigida y tradicional, lo que contribuye
a reducir la presion y que el candidato se sienta lo suficientemente
cémodo para desenvolverse con naturalidad.

Conocimiento sobre Momentu: esta seccion busca medir el nivel de
interés del candidato y su grado de preparacién previa para el espacio,
donde se formulan preguntas relacionadas a: como descubrié la
empresa, qué conoce respecto a su mision y modelo de negocio. Asi
mismo, se evalua su capacidad para explicar la propuesta de valor de
Momentu, habilidad clave para un CS. Finalmente, esta seccion
también permite identificar el nivel de curiosidad y compromiso del
candidato con la industria y la aplicacion a esta vacante.

Recorrido profesional y trayectoria en Customer Success: en este
apartado se indaga mas respecto a la trayectoria profesional del
candidato, su experiencia especifica en gestion de clientes y su
trayectoria general como profesional. En esta seccion, a través de una
serie de preguntas estructuradas, se busca conocer mas acerca de
cémo el candidato enfrenta desafios caracteristicos de este rol, y qué
tan familiarizado esta con ellos, ahondando también en su perspectiva
respecto a métricas clave y el éxito de este cargo.

Gestion de clientes y resolucién de problemas: en esta seccion de
la entrevista se busca entender y evaluar la capacidad del candidato
para negociar, persuadir y resolver retos, haciendo que destaque hitos
importantes en su carrera, para asi conocer mas respecto a su
mentalidad y dindmica de trabajo. Asi mismo, se busca conocer mas
de cerca de las estrategias que emplea en torno a factores clave como
la retencion y expansion de cuentas, habilidades que son clave para
cualquier CS.

Compatibilidad cultural, mentalidad startup y métricas de CS: en

lo que respecta a esta seccion, esta se centra en conocer mas
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respecto al mentalidad del candidato, planteando preguntas que giran
en torno a suposiciones, las cuales permite conocer su forma de
pensar, dinamica de trabajo, identificar su capacidad de adaptacion y
aprendizaje. Asi mismo, busca medir su conocimiento en relacion a
métricas clave como: NPS, tasa de abandono de clientes y
upsellings3®, para asi también evaluar qué tanto encaja con la
dinamica de trabajo y cultura en Momentu.

o Motivaciones para aplicar: en este apartado se busca entender las
motivaciones del candidato al postular para esta vacante, y qué
expectativas tiene en cuanto a su crecimiento profesional dentro de la
compafia. Asi mismo, se explora cémo percibe la oportunidad en
Momentu frente a otras opciones del mercado y qué lo diferencia de
otros candidatos.

o Cierre, espacio para preguntas y next steps: finalmente se le brinda
al candidato la oportunidad de hacer preguntas y resolver dudas en
relacion al proceso, dando asi cierre al espacio de entrevista, para asi
avanzar en contados minutos con la aplicacion del roleplay.

e Disenoy objetivo del roleplay: el roleplay se plantea como una herramienta
clave que permite evaluar en un entorno controlado pero dinamico, las
habilidades practicas del candidato para interactuar con clientes. En
especifico, este ejercicio busca simular un escenario en el que el candidato
debe liderar una conversacion dificil ante un cliente con potencial de cancelar
los servicios, que demuestra dudas e incertidumbre respecto a los servicios
de Momentu, lo cual pone a prueba capacidades criticas para un CS en
Momentu, donde debe evidenciar su habilidad para manejar objeciones,
estructurar planes de mejora y entender los retos e inconformidades que

sustenta el cliente. Para ello, se formula un guion estructurado para el

35 Upselling, o venta adicional, es una estrategia de ventas que busca convencer a un cliente para
que compre una versién mas costosa o mejorada de un producto o servicio que inicialmente estaba
considerando.
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entrevistador, quien asume el rol de Director de Recursos Humanos de una
empresa fintech3 con mas de 250 empleados en Latino América.

A continuacién se presentan en detalle, los criterios que forman parte del
disefio de esta herramienta:

o Caracteristicas del prospecto: se establece que el entrevistador,
quien asume el rol de prospecto, debe conservar una actitud de
preocupacion y escepticismo, pero con disposicién para escuchar, al
tiempo que expone objeciones y dudas contundentes, que justifican
su motivacion para irse con la competencia.

o Grado de dificultad: la interaccion entre el prospecto y el candidato
es intermedia-desafiante, ya que no solo es un prospecto escéptico,
sino con objeciones y dudas fundamentadas que sustentan la posible
decision de irse con la competencia, debido a que los servicios no
estan teniendo el impacto esperado.

o Evaluacion de habilidades criticas: se pone a prueba la capacidad
del candidato para liderar una conversacion con un cliente que expone
dudas, incertidumbre de continuacion del contrato e incertidumbre. Asi
mismo, se analiza la capacidad del candidato para trasmitir confianza
y empatia, al tiempo que estructura y sustenta soluciones realistas que
eviten la cancelacién de los servicios por parte del cliente.

o Duracién controlada: se establece una duracibn maxima de 10
minutos, asegurando que el candidato tenga tiempo suficiente para
demostrar sus habilidades y simulando la duracién real de solo una
parte de una llamada de seguimiento con un cliente.

o Estructura del roleplay: esta herramienta al ser de caracter practico y de
simulacién, plantea una estructura sugerida que el entrevistador puede

sequir, para darle rumbo a la conversacion que mantenga con el candidato.

36 Significa "tecnologia financiera", se refiere al uso de la tecnologia para innovar y mejorar los
servicios financieros, incluyendo la banca online, aplicaciones de pago mdévil y plataformas de
inversiéon
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Sin embargo, al ser un escenario que depende por completo de las

respuestas e interaccidon entre ambas personas, no es posible determinar con

exactitud que el ejercicio se desarrollara en un orden especifico, y siguiendo

una estructura determinada. Por lo anterior, a continuacion se presentan las

fases que componen la estructura de esta herramienta, a modo de

sugerencia para que el entrevistador pueda conducir la comunicacién por

dicho rumbo:

O

Inicio de llamada: en esta fase inicial, se busca que el candidato
demuestre su habilidad para iniciar la conversaciéon con confianza,
determinacion y empatia; formulando preguntas abiertas que le
permitan entender mas el contexto y retos que atraviesa el cliente.
Algunos aspectos clave a considerar son: su actitud (expresion no
verbal), tono de voz, capacidad de escucha, claridad y estructura en
la conversacion.

Manejo de objeciones y propuesta de valor: en este punto, el
entrevistador quien cumple el rol de prospecto, manifiesta una de las
objeciones principales, indicando que los servicios de Momentu no
han generado el impacto esperado, y que su equipo ha manifestado
la intencion de no continuar y renovar el contrato, representando una
opcion de cancelar los servicios, por la competencia. En relacion a lo
anterior, se espera que el candidato tenga la capacidad de: 1)
Enfocarse en el valor de Momentu y cémo resuelve retos especificos
de su equipo, y no enfocandose en el precio; 2) Estructurar un pitch
de casos de éxito de clientes con retos similares; 3) Liderar la
conversacion, para que el cliente no domine por completo el espacio,
manteniendo el control con preguntas, afirmaciones y soluciones.
Propuesta de retencion y cierre: en esta etapa final, se analiza la
capacidad del candidato para proponer una estrategia clara que
aborde las objeciones del cliente y sus retos, estructurando un plan de

mejora y seguimiento de las principales dificultades que destaca el
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cliente, con el fin de que en esa misma llamada el cliente no decida
terminar el contrato, sino que también se logre recuperar la confianza.
Por tanto, se espera de parte del candidato que pueda: 1) Reafirmar
con empatia los puntos de mas preocupacién de parte del cliente,
reforzando en la importancia de los mismos, pero también en la
propuesta de valor de Momentu; 2) Proponer una estrategia y plan de
seguimiento que aborden las principales objeciones y preocupaciones
del cliente; 3) Cerrar el espacio con accionables claros y medibles,
que permitan en el corto plazo recuperar la confianza del cliente.
Estructura de la rabrica de evaluacién de la entrevista y roleplay: como
se menciond previamente, en el marco de esta propuesta se plantean tres
herramientas que son complementarias entre si: la entrevista, el roleplay y
su respectiva rubrica de evaluacion. Esta ultima tiene un disefio que busca
garantizar una evaluacién objetiva y estructurada de ambas herramientas,
asignando criterios claros y estandarizados, con ponderaciones especificas
para cada una de las fases tanto de la entrevista como del roleplay. Este tipo
de herramienta permite que cada candidato sea calificado de manera
uniforme y estandarizada, asegurando que la decision final no dependa
unicamente de percepciones subjetivas de los entrevistadores.
Criterios de evaluacion y ponderacién: esta rubrica de evaluacién esta
estructurada en criterios especificos, cada uno con una ponderacion
asignada en funcién de su impacto en el desempefio del candidato bajo el
cargo de CS, en donde se priorizan aquellas competencias que tienen una
mayor incidencia en un desempeno exitoso de un CS en Momentu.

o Experiencia en Customer Success (Entrevista) (20%): este es uno
de los criterios que mas ponderacién tiene, pues es clave tener en
consideracion la trayectoria profesional del candidato, donde se
evidencie habilidades y capacidades en relacion a “puntos clave para
un CS, como por ejemplo: activacioén, retencion, gestion de cliente y

expansion de cuentas. Un candidato con experiencia soélida y
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demostrable tendra mayores probabilidades de desempenfar
satisfactoriamente su cargo y aportar valor al equipo en la etapa mas
temprana de su incorporacion.

Compatibilidad cultural y mentalidad de startup (Entrevista) (5%):
si bien es uno de los criterios con la mas baja ponderacion, es
importante evaluar qué tan alineado esta el candidato con la cultura 'y
mentalidad de una compania como Momentu, su capacidad de
adaptarse a un ambiente dinamico y retador, y su disposicion para
asumir desafios.

Conocimiento de métricas de CS (Entrevista) (15%): Ia
familiaridad, dominio y aplicacion de métricas como NPS, tasa de
abandono de clientes, activacion y retencidn es crucial para el éxito de
un CS en Momentu. Por tanto, un candidato con conocimiento
respecto a estos indicadores, podra medir el impacto de sus acciones
y proponer estrategias encaminadas a abordar estas métricas para
mejorar la experiencia del cliente.

Habilidades de resoluciéon de problemas y retencion de clientes
(Roleplay) (25%): teniendo en consideracion que una de las
principales responsabilidades de un CS es garantizar la retencion de
cliente y minimizar la taza de abandono de clientes, este criterio
cuenta con una de las ponderaciones mas altas, debido a que a través
de este se evalua la capacidad del candidato para liderar
conversaciones dificiles, manejar clientes insatisfechos, estructurar
soluciones realistas y proporcionar respuestas estratégicas vy
estructuradas que favorezcan a la confianza y consolidacion de la
relacion con el cliente.

Manejo de objeciones y negociacion (Roleplay) (25%): al igual que
el criterio anterior, este cuenta con una de las ponderaciones mas
elevadas, debido a que el éxito en la retencién y consolidacién de la

relacion con los clientes depende en gran medida de la capacidad del
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candidato para manejar objeciones, generar confianza y liderar
conversaciones dificiles a través de la persuasién, empatia y
negociacion, siendo estas habilidades requeridas en el dia a dia de un
CS y muy claves para el desempefio de su cargo.

Empatia y gestion emocional (Roleplay) (10%): es importante
sefalar que el éxito en la interaccion con clientes no solo requiere de
capacidades técnicas, sino también de habilidades blandas como la
empatia manejo emocional. Si bien este no es uno de los criterios mas
ponderados, sigue siendo relevante, debido a que una buena gestion
emocional de cara al cliente marca la diferencia en su experiencia y

percepcion de los servicios.

Sistema de calificacion: para la calificacién de cada criterio en el marco de

la rubrica, se plantea un sistema de puntuacion en la escala del 0 al 4, donde

cada nivel de puntuacion esta claramente definido, dependiendo del tipo de

criterio, para garantizar evaluaciones consistentes y objetivas:

o

o

0: no cumple con el criterio

1: cumple minimamente, con deficiencias significativas

2: cumple parcialmente, pero con oportunidades de mejora

3: cumple con la mayoria de los requisitos de manera adecuada

4: cumple completamente el criterio, y posee un alto nivel de dominio

del criterio.

El puntaje final del candidato se obtiene sumando la puntuacion asignada por

el entrevistador en cada criterio y multiplicandola por su ponderacion

respectiva. Es importante sefialar que para avanzar a la siguiente etapa del

proceso, el candidato debe alcanzar un puntaje igual o superior al 70%, es

decir: 2.8. Lo que permite filtrar de manera objetiva a los candidatos que

presentan un perfil sélido y alineado con los requisitos del cargo.
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Funcionamiento de la rubrica: el proceso de uso de la rubrica es sencillo e
intuitivo, pero altamente efectivo. Los pasos para su aplicacion son los
siguientes:

o Registro de la puntuacion para cada criterio: con base en la escala

de puntuacién anterior, y la descripcidn de ella para cada criterio, el
entrevistador unicamente debe rellenar la columna de asignacién de
puntajes.

Calculo del puntaje final: la rubrica esta formulada para que una vez
ingresado el valor por parte del entrevistador, este se multiplique por
el porcentaje de ponderacion, dando el resultado final tras la sumatoria
de los valores anteriores.

Comparacion con el umbral minimo: si el candidato alcanza un
valor igual o superior al 70%, es decir, 2.8, avanza a la siguiente etapa
del proceso. La rubrica esta disefiada con un formato condicional que
indica en color verde si se cumple con este criterio, en caso contrario

lo indica con un color rojo.

3.2.3.5.3 Etapa final de seleccién del candidato para el cargo de CS

La etapa final del proceso de selecciéon para el cargo de CS consiste en la

consolidacion y analisis de los resultados obtenidos por cada candidato a lo largo

de las distintas etapas del proceso.

Estructura de la rabrica final de evaluacion: por lo anterior, para garantizar
una decision objetiva, se plantea en el marco de la propuesta de mejora del
proceso en referencia la rubrica de evaluacion final (ver anexo AB), la cual
permite contrastar el desemperio individual del candidato en cada una de las
etapas superadas y asi determinar si cumple con el puntaje minimo requerido
para su posterior comparaciéon con el puntaje del resto de los candidatos.

Esta rubrica recopila como criterios principales, las dos fases del proceso de

seleccidon, previamente descritas: 1) Evaluacién del CV; 2) Entrevista y
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roleplay. Es importante sefalar que cada uno de estos criterios cuenta con

una ponderacion distinta en el marco de esta rubrica, en funcion de su

importancia para el desempefio del cargo.

Criterios de evaluacion y ponderaciéon

©)

Evaluacién del CV (20%): este filtro obedece a la parte inicial del
proceso, cuyo objetivo es determinar si el perfil del candidato se ajusta
a los requisitos basicos del cargo. Sin embargo su ponderacién es baja
en comparacion al otro criterio, ya que un buen CV no garantiza
necesariamente un buen desempeifio de las funciones vy
responsabilidades del cargo.

Entrevista y roleplay (80%): siendo estas unas de las herramientas
que mejor permite acercarse al potencial desempeio del candidato,
asi mismo recibe la ponderacion mas alta. A través de la entrevista y
el roleplay se validan aspectos criticos como el manejo de objeciones,
estructuracion de propuestas y seguimiento para el cliente,
conocimiento de métricas de éxito del cargo y optima gestién del

cliente.

Sistema de calificacion: para que un candidato sea preseleccionado, su

puntaje final debe ser igual o superior a 2.8, estableciendo esta métrica como

umbral minimo para asi avanzar en el proceso. El calculo se realiza de la

siguiente manera:

o

o

o

La calificacion obtenida en cada etapa anterior, es multiplicada por su
porcentaje de ponderacion.

Se suman los puntajes ponderados para asi obtener el resultado final
Y si este puntaje final es igual o superior a 2.8, el candidato es

preseleccionado.

Funcionamiento de la rubrica: esta rubrica esta formulada para que

arrastre los valores obtenidos en las anteriores fases, estos se multipliquen

por el porcentaje de ponderacion y finalmente se suman, para asi obtener la

calificacion final, la cual debe ser igual o superior a 2.8 para ser
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preseleccionado. Por tanto, el entrevistador no debe ingresar ningun valor,
simplemente asegurarse que cumpla con el umbral minimo de clasificacién.
Asi mismo, la rubrica esta disefiada con un formato condicional que indica en
color verde si se cumple con este criterio, en caso contrario lo indica con un
color rojo.

e Seleccidn del candidato: es probable que mas de un candidato obtenga un
puntaje total igual o superior a 2.8, en ese caso, dichos candidatos entran en
una fase de preseleccion, por lo que para hacer de este proceso mas
transparente, estandarizado y objetivo, se plantea la rubrica para la decision
final, (ver anexo AC), la cual basicamente reune el nombre de los candidatos
con sus respectivos puntajes de cada etapa y puntuacion final, de tal manera
que el entrevistador pueda elegir a alguno de esos candidatos, dando una
revision final a su desempefio y teniendo una deliberacién de caracter

cualitativo.

3.2.4 Propuesta de mejora para el proceso de induccién

La propuesta para el proceso de induccion de los cargos del area de ventas en
Momentu, aborda las necesidades y problematicas que se han desencadenado
como consecuencia de la falta de formalizacion, documentacion y ejecucion informal
de este proceso. Tres aristas se tienen en cuenta para esta propuesta: 1)
Formalizacién del proceso de introduccién a la organizacion ; 2) Formalizacién del
proceso de introduccién al cargo; 3) Formalizacién del proceso de retroalimentacion

para induccion de personal.

3.2.4.1 Formalizacion del proceso de introduccion a la organizacion
Como parte de los esfuerzos para el disefio y formalizacion del proceso en
referencia, se propone una presentacion institucional de bienvenida, la cual tiene

como objetivo principal brindar al nuevo colaborador un primer acercamiento formal
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a la organizacion, sus valores, cultura, funcionamiento interno y elementos
esenciales que necesita tener en consideracion durante los primeros dias en la
compafia. Siendo este recurso fundamental para facilitar la adaptacion del nuevo
integrante al entorno organizacional, disminuir la curva de aprendizaje, alinear

expectativas y consolidar la experiencia de incorporacion.

Esta presentacion (ver anexo AD) esta disefiada para ser compartida con el nuevo
integrante, en la primera sesion virtual sincrénica via Google Meet3” a cargo del
analista de gestion del talento humano, la cual tiene una duracién de
aproximadamente 35 minutos. La estructura de este documento sigue un enfoque
cronoldgico, abordando primero la mision y propésito de la compania y finalizando
con los proximos pasos del proceso de induccion. A continuacion se describe el

contenido que aborda esta presentacion

e Bienvenida inicial: se inicia la sesién con un mensaje que busca enfatizar
en la mision de la compania, y como a través de este nuevo cargo esta
persona también puede ser participe de este propdsito. Posterior, se avanza
a brindar un breve recorrido por la agenda que comprende dicha
presentacion

e ¢;Quiénes somos y qué hacemos? Se ofrece una vision clara sobre la
naturaleza de Momentu como plataforma integral de bienestar emocional
corporativo, describiendo el modelo de negocio, el contexto en el que opera
la compafiia y los clientes mas destacados hasta el momento.

e ¢(Como funciona Momentu? Se explica de manera sencilla el
funcionamiento del producto digital y los principales servicios ofrecidos. Sin
embargo se hace énfasis que en su calendario de induccion se agendo6 una
sesion con el equipo de producto, para que pueda familiarizarse aun mas con

la plataforma. Este apartado es clave para que el nuevo integrante

37 Google Meet es una plataforma de videoconferencias y llamadas web que permite a los usuarios
conectarse y comunicarse a través de video, audio y chat.
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comprenda con claridad el valor que Momentu entrega a sus usuarios y
clientes.

¢ Como somos en Momentu? Este apartado de la presentacion busca
brindar una breve introduccién de como es la cultura y forma de trabajo del
equipo Momentu. Haciendo énfasis en aspectos como la mentalidad startup,
honestidad, ejecucion sobre perfeccion y ambicion.

¢ Qué valoramos en Momentu? Se describen los principales valores que
componen la cultura de Momentu, haciendo énfasis en la perseverancia,
sentido de pertenencia y transparencia. Esta seccion busca ahondar en los
valores alrededor de la dinamica de trabajo e inspirar compromiso desde el
primer dia.

Beneficios para ti: a lo largo de este apartado, el analista de gestion del
talento humano presenta los beneficios que ofrece Momentu a su equipo,
como el acceso ilimitado a la plataforma, modalidad 100% remota, afiliaciéon
al gimnasio, entre otros. Sin embargo, se hace énfasis en que Notion se
encuentra mas detalle de cdmo acceder a ellos, siendo este un tema que se
aborda mas adelante en la presentacion.

Canales de comunicacidn: en este apartado se presentan las herramientas
principales de comunicacién usadas por la compania: Gmail, Notion y Slack.
Respecto a estas dos ultimas, durante la sesion sincrénica virtual, el analista
de gestion del talento humano presenta su pantalla al nuevo integrante del
equipo, haciendo un recorrido por estas herramientas, enfatizando en los
elementos mas clave y apartados que es importante tener en cuenta. Asi
mismo, se incluye enlaces a tutoriales y guias que facilitan el entendimiento
y uso de estas herramientas.

Acceso a beneficios: se explica que para conocer mas acerca de los
beneficios que ofrece la compafiia, es necesario leer la documentacion que
existe al respecto en Notion; sin embargo, mientras se familiariza con dicha

herramienta, podra encontrar esta informacion en el Momentu’s Playbook,
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documento que también fue creado en el marco de esta propuesta de mejora,
y del cual se brindara mas informacion en apartados posteriores.

e ;Qué puedes esperar en tus préximos dias? Finalmente, se brinda un
breve recorrido por los siguientes pasos que aguardan en su proceso de
induccion: firma de contrato (debe ser firmado en las proximas horas),
reuniones programadas en el calendario, recepcion del kit de bienvenida,
entrega del Momentu’s Playbook y una sesion de retroalimentacion al
finalizar al finalizar la induccion (este ultimo proceso también fue creado en
el marco de esta propuesta de mejora, y se brindara mas informacioén en los
siguientes apartados). Dando cierre a este sesion, el analista de gestion
humana enfatiza que ese mismo dia recibira a su correo el documento de

Momentu’s Playbook, el cual contiene su calendario de induccion.

En conjunto, esta presentacidn constituye un primer paso clave en la experiencia
del proceso de induccion para el nuevo integrante, debido a que no solo transmite
informacion practica y necesaria, sino que también se hace a través de un tono
humano, empatico y motivador, elementos que caracterizan la cultura de Momentu.
Esta presentacion es un entregable en el marco de esta propuesta de mejora que
busca sentar las bases para una experiencia positiva, alineada con la cultura,
propésito y siguiendo los parametros que demanda un tipo de proceso tan

fundamental como este.

3.2.4.2 Formalizacién del proceso de introduccién al cargo

Como consecuencia de las dificultades derivadas de carecer de una estructura
formal y estandarizada que acompanie la integracién de los nuevos colaboradores
en Momentu, se propone la creacion de un material clave que permita formalizar,
estandarizar y personalizar el proceso de induccién: Momentu’s Playbook. Cada
playbook esta disefiado de forma especifica para los cargos de Sales Development
Representative (SDR), Business Developer (BD) y Customer Success (CS), con el
objetivo de brindar a cada nuevo integrante una guia clara, practica y estructurada
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que le permita transitar con éxito los primeros dias de su incorporacion a la

compania.

Es importante senalar que estos playbooks no son herramientas de capacitacion
técnica ni manuales extensos de procedimientos, su propdsito es acompanar el
proceso de familiarizacidén con el cargo, facilitar la adaptacion del nuevo colaborador
a las dinamicas internas de la empresa , reforzar el entendimiento y alcance de su
cargo y promover una incorporaciéon mas fluida, agil y alineada con la cultura
organizacional. En ese sentido, el playbook de cada cargo incluye una bienvenida
al rol, un apartado de expectativas y alcance del cargo en términos de
responsabilidades y mentalidad, una guia sobre los canales de comunicacién (Slack
y Notion), el calendario de induccién para los primeros siete dias (con actividades y
sesiones clave para su incorporacion) y un checklist final que le permite al nuevo
integrante verificar su proceso de integracion. A continuacién se describe cada uno

de estos playbooks:

3.2.4.2.1 Playbook de introduccion al cargo de SDR

Esta herramienta (ver anexo AE), disefiada en el marco de la propuesta de mejora
del proceso en referencia, busca ofrecer un punto de referencia claro y estructurado
que acompane al nuevo SDR durante sus primeros dias de incorporacion. Este

documento esta compuesto de 6 apartados:

¢ Introduccién y bienvenida: el documento inicia con una breve introduccion
que busca generar cercania y dar contexto sobre la utilidad del playbook. Se
presenta como un documento guia para transitar los primeros dias,
destacando el valor que Momentu otorga a la autonomia e iniciativa.

o Expectativas del cargo: este apartado se divida en dos bloques: por un
lado, se especifican los aspectos relacionados con la destreza comercial que
se espera de un SDR en Momentu: prospeccion estratégica, sostener
conversaciones con criterio comercial y gestionar efectivamente su pipeline

de ventas. Por otro lado, se abordan elementos relacionados a la dinamica
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de trabajo y mentalidad, donde se brinda un poco mas de contexto de la
cultura de la compafhia y de lo que se espera en términos de actitud y
habilidades blandas.
Acceso a dias libres en Momentu: durante este apartado se explica en
detalle la estructura de los dias disponibles para descanso: 15 dias de
vacaciones, 7 dias de cuidado para salud mental, dia de cumpleafios y 24 y
31 de diciembre libre. A su vez, se detalla el procedimiento formal para
solicitar dichos dias, con el fin de estructurar el proceso.
Canales de comunicacion: en este apartado se hace énfasis en las
herramientas de trabajo: Slack y Notion. La primera de ellas se presenta
como el canal principal de comunicacion interna y Notion como la plataforma
donde se documentan los procesos, guias y recursos clave, indispensables
para el desarrollo de sus funciones. Para cada herramienta, se incluyen
explicaciones clara, usos recomendados y enlaces a recursos externos para
entender mas el uso de las herramientas.
Calendario de actividades para el proceso de induccion: este es una de
las secciones mas extensas e importantes de todo el documento, debido a
que se describe y detalla el calendario de actividades para el proceso en
referencia distribuido a lo largo de siete dias. Cada actividad esta organizada
por fecha e incluye una descripcién clara, el objetivo especifico de
desarrollarla, el responsable de liderar el espacio y la duracion estimada.
Las sesiones y actividades son de manera virtual sincrénica y cubren una
variedad de temas clave para el desempefio de este cargo:

o Reuniones de bienvenida con el equipo de ventas y todo el equipo de

Momentu

o Presentacién de la plataforma y producto

o Revision del cargo, responsabilidad, alcance y definicidén de éxito

o Introduccién a métricas clave, pitch, estrategias de prospeccion y uso

del CRM Hubspot
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o Actividades practicas y de inmersion, como observacion de llamadas
reales y ejecucion de estas.
Checklist final del proceso de induccién: este documento finaliza con un
apartado que le permite al nuevo colaborador realizar un seguimiento de los
hitos clave de su proceso de induccion, y le brinda visibilidad de su avance

a lo largo del proceso.

3.2.4.2.2 Playbook de introduccién al cargo de BD

Esta herramienta (ver anexo AF), disefiada en el marco de la propuesta de mejora

del proceso en referencia, busca ofrecer un punto de referencia claro y estructurado

que acompane al nuevo BD durante sus primeros dias de incorporacion. Este

documento esta compuesto de 6 apartados:

Introduccién y bienvenida: el documento inicia con una breve introduccion
que busca generar cercania y dar contexto sobre la utilidad del playbook. Se
presenta como un documento guia para transitar los primeros dias,
destacando el valor que Momentu otorga a la autonomia e iniciativa.
Expectativas del cargo: este apartado se divida en dos bloques: por un
lado, se especifican los aspectos relacionados con la destreza comercial que
se espera de un BD en Momentu: desde su habilidad de negociacion y
manejo de objeciones, hasta el cierre de clientes, haciendo énfasis en la
importancia de la gestion efectiva de su pipeline de ventas. Por otro lado, se
abordan elementos relacionados a la dinamica de trabajo y mentalidad,
donde se brinda un poco mas de contexto de la cultura de la compania y de
lo que se espera en términos de actitud y habilidades blandas.

Acceso a dias libres en Momentu: durante este apartado se explica en
detalle la estructura de los dias disponibles para descanso: 15 dias de
vacaciones, 7 dias de cuidado para salud mental, dia de cumpleafios y 24 y
31 de diciembre libre. A su vez, se detalla el procedimiento formal para

solicitar dichos dias, con el fin de estructurar el proceso.
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Canales de comunicacion: en este apartado se hace énfasis en las
herramientas de trabajo: Slack y Notion. La primera de ellas se presenta
como el canal principal de comunicacion interna y Notion como la plataforma
donde se documentan los procesos, guias y recursos clave, indispensables
para el desarrollo de sus funciones. Para cada herramienta, se incluyen
explicaciones clara, usos recomendados y enlaces a recursos externos para
entender mas el uso de las herramientas.
Calendario de actividades para el proceso de induccion: este es una de
las secciones mas extensas e importantes de todo el documento, debido a
que se describe y detalla el calendario de actividades para el proceso en
referencia distribuido a lo largo de siete dias. Cada actividad esta organizada
por fecha e incluye una descripcién clara, el objetivo especifico de
desarrollarla, el responsable de liderar el espacio y la duracion estimada.
Las sesiones y actividades son de manera virtual sincrénica y cubren una
variedad de temas clave para el desempefio de este cargo:
o Reuniones de bienvenida con el equipo de ventas y todo el equipo de
Momentu
o Presentacién de la plataforma y producto
o Revision del cargo, responsabilidad, alcance y definicidén de éxito
o Introduccién a métricas clave, pitch, estrategias de prospeccion y uso
del CRM Hubspot
o Familiarizaciéon con el proceso completo de ventas, desde la
prospeccion al cierre
o Actividades practicas y de inmersiéon, como observacion y ejecucion
de reuniones comerciales con verdaderos prospectos.
Checklist final del proceso de induccidon: este documento finaliza con un
apartado que le permite al nuevo colaborador realizar un seguimiento de los
hitos clave de su proceso de induccién, y le brinda visibilidad de su avance

a lo largo del proceso.
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3.2.4.2.3 Playbook de introduccion al cargo de CS

Esta herramienta (ver anexo AG), disefiada en el marco de la propuesta de mejora

del proceso en referencia, busca ofrecer un punto de referencia claro y estructurado

que acompane al nuevo CS durante sus primeros dias de incorporacion. Este

documento esta compuesto de 6 apartados:

Introduccién y bienvenida: el documento inicia con una breve introduccién
que busca generar cercania y dar contexto sobre la utilidad del playbook. Se
presenta como un documento guia para transitar los primeros dias,
destacando el valor que Momentu otorga a la autonomia e iniciativa.
Expectativas del cargo: este apartado se divida en dos bloques: por un
lado, se especifican los aspectos relacionados con la destreza comercial y
habilidades de comunicacion para la retencién de clientes que se espera de
un CS en Momentu: construccién de relaciones duraderas, sostener
conversaciones con criterio y que promuevan el valor de los servicios de
Momentu, haciendo énfasis en el impacto e importancia de este cargo. Por
otro lado, se abordan elementos relacionados a la dinamica de trabajo y
mentalidad, donde se brinda un poco mas de contexto de la cultura de la
compainia y de lo que se espera en términos de actitud y habilidades
blandas.

Acceso a dias libres en Momentu: durante este apartado se explica en
detalle la estructura de los dias disponibles para descanso: 15 dias de
vacaciones, 7 dias de cuidado para salud mental, dia de cumpleafios y 24 y
31 de diciembre libre. A su vez, se detalla el procedimiento formal para
solicitar dichos dias, con el fin de estructurar el proceso.

Canales de comunicacion: en este apartado se hace énfasis en las
herramientas de trabajo: Slack y Notion. La primera de ellas se presenta
como el canal principal de comunicacion interna y Notion como la plataforma
donde se documentan los procesos, guias y recursos clave, indispensables

para el desarrollo de sus funciones. Para cada herramienta, se incluyen
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explicaciones clara, usos recomendados y enlaces a recursos externos para
entender mas el uso de las herramientas.

e Calendario de actividades para el proceso de induccion: este es una de
las secciones mas extensas e importantes de todo el documento, debido a
que se describe y detalla el calendario de actividades para el proceso en
referencia distribuido a lo largo de siete dias. Cada actividad esta organizada
por fecha e incluye una descripcién clara, el objetivo especifico de
desarrollarla, el responsable de liderar el espacio y la duracion estimada.
Las sesiones y actividades son de manera virtual sincrénica y cubren una
variedad de temas clave para el desempeio de este cargo:

o Reuniones de bienvenida con el equipo de ventas y todo el equipo de
Momentu

o Presentacién de la plataforma y producto

o Revision del cargo, responsabilidad, alcance y definicion de éxito

o Introducciéon a métricas clave, pitch, entendimiento de cliente de
Momentu y uso del CRM Hubspot

o Sesiones de aprendizaje respecto a casos de éxito y churn de
clientes, con el fin de ahondar en estrategias que faciliten este tipo de
procesos

o Actividades practicas y de inmersion, como observacion de llamadas
reales con clientes y ejecucion de estas.

e Checiklist final del proceso de induccion: este documento finaliza con un
apartado que le permite al nuevo colaborador realizar un seguimiento de los
hitos clave de su proceso de induccion, y le brinda visibilidad de su avance

a lo largo del proceso.

3.2.4.3 Formalizacién del proceso de retroalimentacién para inducciéon de
personal

Como parte de esta propuesta de mejora, se plantea una encuesta de

retroalimentacion del proceso de induccién (ver anexo AH), la cual tiene como

objetivo recopilar informacion valiosa con base en las impresiones y percepcion de
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los nuevos integrantes del equipo que hicieron parte del proceso de induccion en

referencia.

Esta encuesta es disefiada en Typeform, plataforma lider para la realizacion de
encuestas y formularios, reconocida por su disefio visual y atractivo, facilidad de uso
y versatilidad en la recopilacién de datos y respuestas. Esta es una herramienta
ampliamente adoptada en el ecosistema startup debido a su capacidad de crear
formularios conversacionales a través de flujos que promueven una mayor tasa de
respuesta, ademas de integrarse con multiples sistemas de automatizacion y
almacenamiento de datos. En el contexto de Momentu, se opta por esta herramienta
por su flexibilidad que ofrece el plan gratuito, con funcionalidades basicas,

personalizacién de flujos e integracién con herramientas como Slack y Notion.

En lo que respecta a la estructura de la encuesta, esta es compuesta por dos

secciones principales:

e Valoracion de la presentacion de bienvenida institucional: en este
apartado, el colaborador califica la claridad y utilidad de la presentacion
liderada por el analista de gestidn del talento humano, asi como el grado en
que esta abord6 elementos clave como la estructura, cultura, valores y
canales de comunicacion. Se incluyen preguntas de calificaciéon en escala
del 0 al 5 y preguntas abiertas, que permiten recopilar sugerencias y
opiniones.

e Valoracion del playbook del cargo: esta seccidén se centra en conocer la
percepcion del colaborador sobre el playbook como herramienta de
inducciéon. A través de preguntas de orden cuantitativo y cualitativo, se
explora si este documento facilité la comprensién de sus responsabilidades
y expectativas, si el calendario y las actividades que lo componen abarcan

las tematicas clave para una exitosa incorporacion.
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Finalmente, respecto al diligenciamiento de esta encuesta, una vez culminada la
primera semana de incorporacién y tras haber completado el proceso de induccion,
el analista de gestion del talento humano es la persona encargada de enviar este
recurso de manera asincronica via Slack al nuevo integrante del area de ventas. El
colaborador tiene un plazo de 2 dias habiles para diligenciar el formulario, y una vez
completado, el analista analiza los resultados con el objetivo de detectar patrones,
oportunidades de mejora y recomendaciones aplicables para futuras
incorporaciones, para que este proceso de analisis de resultados sea el punto de
partida para que de manera trimestral se hagan mejoras e iteraciones sobre el

proceso de induccidn.
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4 CONCLUSIONES

A lo largo de este trabajo se ha identificado que, para startups como Momentu,
contar con procesos formalmente disefiados en torno al perfil de cargos,
reclutamiento, seleccion e induccion no solo es deseable, sino esencial para
garantizar el crecimiento estructurado de la compafiia, a través de la consolidacion
de un equipo integral y de alto nivel. Al operar en un entorno cambiante, de alta
incertidumbre y con recursos limitados, la implementacion de procesos definidos
permite alinear las decisiones del area de gestion del talento humano con los
objetivos estratégicos de la organizacion, asegurando eficiencia, agilidad vy

escalabilidad en la gestion del talento.

El disefio de los perfiles de cargos para Sales Development Representative (SDR),
Business Developer (BD) y Customer Success (CS), representa un avance
significativo en la formalizacion de procesos desde el area de gestion humana para
el area de ventas en Momentu. A través de estos documentos se logra estandarizar
la definicion de funciones, responsabilidades, requerimientos y alcance de cada uno
de los cargos, lo cual facilita no solo los procesos de atraccidén de personal, sino
también los de incorporacién y adaptacion. Esta propuesta de diseno y formalizacion
adaptada al contexto agil y dinamico de las startups, permite reducir ambiguedades
y sesgos, buscando enfatizar en la relevancia que tiene el disefio de cargos, al ser
un instrumento clave para construir estructuras organizacionales eficientes y

coherentes a las necesidades del negocio.

La propuesta de mejora para el proceso de reclutamiento parte de la premisa de
que, si bien Momentu cuenta con un equipo reducido, es indispensable estructurar
este proceso desde una logica escalable y eficiente, que aborde no solo las
dificultades del presente, sino de cara al futuro. Por tal motivo, la incorporacion de
flujos asincronicos de comunicacion y automatizacion temprana, como se plantea
en la presente propuesta de mejora, responde a la vision tecnoldgica del ecosistema

startup, al abordar procesos desde la eficiencia y escalabilidad, tal y como sefnalan,
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Adnin et al. (2022), quienes recomiendan recurrir al apoyo de herramientas
tecnolégicas que promuevan la automatizacion, agilidad y eficiencia en el proceso,

sin afectar la calidad de este.

En lo que respecta al proceso de seleccion, la propuesta planteada busca conjugar
las practicas informales caracteristicas del ecosistema startup con herramientas
estructuradas que promuevan la transparencia, objetividad y escalabilidad. La
formalizacién del canal de referidos internos y la implementacion de formatos,
entrevistas, pruebas y rubricas de evaluacion permite fortalecer el rigor del proceso,
al incorporar una estrategia integral que combine la evaluacion por competencias,
cultura y de adaptabilidad. A su vez, y como sugieren Farasila y Pratama (2025)
esta metodologia permite minimizar el grado de subjetividad en la toma de
decisiones, pues la falta de definicion de estos criterios de evaluacion puede
desencadenar sesgos, por tanto ampliar estos criterios mas alla de lo técnico,
incorporando habilidades blandas, permite seleccionar el mejor talento bajo un

enfoque integral.

Finalmente, en lo que respecta al proceso de induccion, este parte de una situacion
marcada por la informalidad y la falta de estructuracion, guia y acompanamiento a
los nuevos integrantes del equipo durante sus primeros dias, por lo que la propuesta
construida para el proceso en referencia, ofrece una experiencia de induccion clara,
estructurada y alineada con el enfoque agil del ecosistema startup. La division entre
induccion a la organizacion e induccién al cargo, asi como la implementacion de un
proceso formal de retroalimentacién, abordan las dimensiones claves que autores
como Pratiwi et al. (2018), recomiendan para el disefo exitoso del proceso de

induccién en el marco de las startups.
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5 RECOMENDACIONES

Con base en las propuestas de mejora planteadas para cada uno de los
macroprocesos: perfil de cargos, reclutamiento, seleccion e induccion. A
continuacion se plantea un plan de accién que permita implementar de forma

efectiva los cambios sugeridos.

Este plan de accion se presenta como una hoja de ruta concreta que detalla para
cada macroproceso, las acciones clave a ejecutar. los responsables de su
implementacion, prioridad asignada, tiempo estimado de ejecucion e indicadores de
cumplimiento. El propdsito de esta seccidn es facilitar la adopcion de las propuestas
de mejora generadas en el marco del presenta trabajo por parte del area de gestion
del talento humano y el resto de los integrantes del equipo involucrados, asegurando
su viabilidad y ejecucion. A continuacion se brinda mas detalle de este plan de

accion, para cada macroproceso:

Tabla 1. Plan de accioén para ejecucion de propuesta de perfil de cargos

Indicador de Tiempo
Actividad Responsable Prioridad
cumplimiento estimado

Socializar los

perfiles de Analista de

cargos gestion del

disefiados (SDR, | talento

Llevar a cabo
reunion de
presentacion de Alta 1 semana

los perfiles de

BD, CS) con el humano
Director General cargo
Analista de Retroalimentacién
Recopilar gestion del registrada y ]
retroalimentacion . Alta 4 dias
talento organizada por
del area de
humano cada cargo
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o Indicador de o Tiempo
Actividad Responsable o Prioridad ]
cumplimiento estimado
ventas y el
Director General
Ajustar los _ o
Analista de Version final de
perfiles con base - _
gestion del los perfiles
en la _ Alta 5 dias
. . talento validada por el
retroalimentacion . '
. humano equipo comercial
recibida
Plantilla creada y
Crear una publicada en el
_ Analista de .
plantilla estandar . espacio de
_ gestion del . , ,
en Notion para alont trabajo de Notion Media 3 dias
alento .
futuros perfiles de para el area de
humano .
cargo gestion del
talento humano
Perfiles de cargo
publicados en el
espacio de
. Analista de _ _
Centralizar los . trabajo de Notion
. gestion del
perfiles de cargo para el area de Alta 2 dias
, talento .
en Notion gestion del
humano

talento humano,
para visibilidad de

todo el equipo
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Indicador de Tiempo
Actividad Responsable o Prioridad ]
cumplimiento estimado
Establecer un Director
protocolo de general y Protocolo
o _ 2 dias,
revision y Analista de aprobado y .
o . . Baja cada
actualizacion de | gestion del publicado en
, ) semestre
los perfiles, de talento Notion
manera semestral | humano

Tabla 2. Plan de accidén para ejecucion de propuesta de proceso de
reclutamiento

. Indicador de L Tiempo
Actividad Responsable o Prioridad ]
cumplimiento estimado
Implementar y
formalizar el
. Analista de
diagrama de ion del Flujo publicado y
. estion de
flujo del proceso | 9 socializado con el Alta 1 semana
de talento _
Director General
reclutamiento humano
en Notion
Configurar el Formato creado y
aprobado por el
formato de Analista de g P
- Director General
solicitud de gestioén del
o y habilitado para Alta 2 dias
requisicion de talento
nuevas
personal en humano
. requisiciones de
Notion

personal
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o Indicador de o Tiempo
Actividad Responsable o Prioridad ]
cumplimiento estimado
Establecer el
canal oficial de Automatizacion
“‘Reclutamiento” activa y canal de
en Slack para Analista de Slack con acceso
solicitudes de gestion del para el analista
N _ Alta 2 dias
requisicion de talento de gestién del
personal y humano talento humano y
habilitar el Director
automatizacion General
via Zapier
Capacitar al
P Llevar a cabo
Director General _ .
Analista de reunion de
sobre el uso del s
gestién del capacitacion
flujo de Alta 1 dia
talento respecto al
reclutamiento y ,
humano nuevo flujo de
herramienta de .
reclutamiento
solicitud
Formalizar
relaciones con Analista de Vacantes activas
universidades y gestion del y confirmacién de .
_ L Media 1 semana
actualizar talento publicacion por
vacantes en sus humano cada institucion
plataformas
Compartir el flujo _ Documentacién
) Analista de . :
de busqueda - publicada en Alta 2 dias
_ gestion del _
activa en Notion, con
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o Indicador de o Tiempo
Actividad Responsable o Prioridad ]
cumplimiento estimado

LinkedIn Sales talento acceso ara todo
Navigator con el humano el equipo
Director General,
junto con el
Training
Publicar y

Templates
formalizar Analista de

. aprobados por el
templates para gestion del _ . )
. . Director General Media 2 dias

mensajes en frio | talento .

y publicados en
de contacto para | humano _

Notion
cada cargo
Integrar canal Politica
interno de compartida  en
referidos en el Analista de S/aCk, actualizada

. gestion del : . )
flujo de en el diagrama de |  Media 3 dias
talento : :
reclutamiento y flujo e informar al
humano

comunicar

lineamientos

Director General

Tabla 3. Plan de accion para ejecucion de propuesta de proceso de seleccion
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o Indicador de o Tiempo
Actividad Responsable o Prioridad ]
cumplimiento estimado
Familiarizar con
el Director
General los Llevar a cabo
reunion de
formatos Analista de o
estandarizados gestion del familiarizaciéon de
. las nuevas Alta 2 dias
de entrevistas, talento .
prueba técnica hUMano herramientas de
y roleplay por seleccién con el
cargo en el flujo Director General
de seleccién
Implementar las
nuevas rubricas RUbricas de
de evaluacién evaluacion
Analista de
(CV, prueba N aprobadas y
A gestion del . ]
tecnica, publicadas en Alta 3 dias
. talento
entrevista + Notion, con
humano
roleplay, acceso para todo
evaluacion final) el equipo
Socializar con el
Director General | Analista de _ _
. Asistencia a la
el uso de las gestion del . .
o sesion de Alta 2 dias
rubricas y talento L
o capacitacion
criterios de humano
evaluacion
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o Indicador de o Tiempo
Actividad Responsable o Prioridad ]
cumplimiento estimado
Validar
semanalmente la _
_ . Analista de L
consistencia del - Revision
gestion del 1 hora por
uso de las semanal del uso Alta
talento . semana
rabricas y de las rubricas
o humano
aplicacién de
criterios
Formalizar
relaciones con Analista de Vacantes activas
universidades y gestion del y confirmacién de .
_ L Media 1 semana
actualizar talento publicacion por
vacantes en sus | humano cada institucion
plataformas
Establecer un
protocolo de _
o Analista de Protocolo
revision y . )
L gestion del aprobado y . 2 dias, por
actualizacion de . Baja
. talento publicado en semestre
las herramientas .
humano Notion

de seleccion de

manera semestral

Tabla 4. Plan de accidén para ejecucion de propuesta de proceso de

induccion
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o Indicador de o Tiempo
Actividad Responsable o Prioridad ]
cumplimiento estimado
Socializar e
implementar la
., Documento
presentacion Analista de
e aprobado por el
institucional de gestion del
. . Director General Alta 2 dias
bienvenida con talento
el Director humano y Cargado a
Notion
General
Socializar con el _
Director General Sesion de
alineacion
la estructura del | Analista de
. realizada; donde
playbook para gestion del . ]
se recopile Alta 3 dias
cadacargoy su | talento
. . retroalimentacion
importancia para | humano
de los
el proceso de
. ., documentos
induccioén
Establecer
proceso de
, .. Analista de Retroalimentacion
retroalimentacion
estion del recibida por parte
estructurado al gest olda por p Alta 1 dia
. talento del nuevo
final de la
humano colaborador

primera semana

de induccidn
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o Indicador de o Tiempo
Actividad Responsable o Prioridad ]
cumplimiento estimado
Iterar y mejorar
los materiales de _ Revision y
Analista de .
induccion de mejoras hechas
. gestion del , _
forma trimestral en las versiones Alta Trimestral
talento .
seguin actualizadas de
humano

retroalimentacion

recopilada

los playbooks

Fuente. Elaboracion propia.

Finalmente, el plan de accion previamente presentado busca traducir las propuestas

de mejora planteadas a lo largo de este trabajo en pasos concretos, viables y

ordenados cronolégicamente para su implementacion en Momentu. Al estructurar

este plan de accion se facilita el seguimiento, visibilidad y medicién de avances,

asegurando asi que la propuesta sea ejecuta y se materialice a través de acciones

que impacten directamente en la eficiencia de los procesos intervenidos.
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