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Informe por actividad profesional 

El siguiente informe consiste en retomar y dar cuenta de la experiencia profesional 

que a lo largo de 3 años y medio he adquirido en el área de Recursos Humanos, 

trataré en específico el tema de Captación de Talento y como el tener un Sistema 

para Gestión de Recomendados puede aportar mucho a la institución. El informe es 

de carácter teórico-práctico ya que será aplicable en PwC, institución con la cual 

colaboro actualmente como Analista de Captación de Talento 

Desarrollo del Caso 

a) Descripción del contexto 

PricewaterhouseCoopers (PwC) es la combinación de firmas y personas que han 

aportado y hecho crecer a la contaduría en el mundo y México, Desde sus raíces 

iniciales, con Samuel Lowell Price, Edwin Waterhouse y los hermanos Cooper, hasta 

nuestros días se ha venido enriqueciendo con la contribución y el nombre que le han 

dado un sinnúmero de profesionales comprometidos con su trabajo. 

PwC México ayuda a las organizaciones e individuos a crear el valor que buscan a 

través de la prestación de los servicios profesionales que ofrece. Más de 3.500 socios y 

personal en 21 oficinas a lo largo de la Republica están comprometidos a realizar un 

trabajo de calidad en las áreas de auditoría, fiscal, consultoría y otros servicios. PwC 

México es miembro de la red global de Firmas PwC con cerca de 180.000 

colaboradores en 158 países. 

PwC México es una organización de servicios profesionales comprometida con el 

mercado mexicano que modela el futuro inmediato de las empresas, mejorando su 

funcionamiento y rentabilidad. 
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Su misión, va encaminada a resolver los problemas complejos de negocios de las 

compañías más importantes en los mercados globales, nacionales y locales. 

La dimensión y la calidad de la red global de servicios de PwC ha permitido, desde 

hace muchas décadas, reconocer, integrar y desarrollar servicios profesionales de 

acuerdo con las necesidades de los clientes, así como detectar con anticipación las 

grandes tendencias regulatorias, tecnológicas y los cambios en los modelos de 

negocios que se han presentado en los diversos mercados y regiones del mundo. 

La Visión de PwC es ser la firma dominante de servicios profesionales que ofrece lo 

mejor a sus clientes, su gente, los mercados de capital y nuestras comunidades. 

En el día a día, los colaboradores de PwC están comprometidos a cumplir con los 

valores que nos han ayudado a formalizarnos como una compañía bien cimentada: 

• Alcanzar la excelencia 

Entregar lo que prometemos y agregar valor más allá de lo esperado. Alcanzamos la 

excelencia a través de la innovación, aprendizaje y agilidad. 

• Desarrollar el Trabajo en equipo 
Las mejores soluciones surgen del trabajo conjunto con colegas y clientes. Un trabajo 

en equipo efectivo requiere relacionamiento, respeto y compartir. 

• Inspirar Liderazgo 
Liderazgo con los clientes, liderazgo con las personas y liderazgo en el pensamiento. El 

liderazgo requiere coraje, visión e integridad 
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LoS – Lines of Services 
Cuadro 1 Servicios de PwC 

 
Recuperado de http://www.pwc.com/esMX/mx/carreras/area-interes.jhtml  

Cuadro 2 Explicación de los Servicios de PwC 

 
Recuperado de http://www.pwc.com/es MX/mx/carreras/area-interes.jhtm 
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Nuestra Gente 

• 3,706 profesionales 

• 1594 mujeres 

• 2112 hombres 

• 21 oficinas 

• 19 estados 

El promedio de rotación en la empresa es de un 11% considerando que en su 

headcount los niveles más rotativos son los de Consultor / Staff con un 8.5 % 

Cuadro 3 Demografía PwC 

 

 

Datos internos PwC, México DF, 2014 

Acorde con R. Wayne Mondy & M. Noe (2005) en su obra Administración de Recursos 
Humanos, podemos entender que las personas nacidas entre los años posteriores a la 
Segunda Guerra Mundial y 1964 son llamados Baby Boomers; A las personas nacidas 
entre 1965 y1976 se les conoce como Generación X, finalmente, la Generación Y, 
también conocida como Milenio comprende desde 1980 hasta 2000. 
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Por qué elegir PwC 

Parte de lo que nuestros colaboradores pueden compartir a las personas que deseen 

formar parte de PwC es: 

• Contamos con un Plan de Carrera: La oportunidad de construir carreras 

profesionales, PwC ofrece diversas oportunidades de crecimiento y alineados a 

un programa excepcional de coaching 

• Responsabilidad Corporativa: El ser diferente y participar en proyectos de apoyo 

al medio ambiente, la comunidad, el mercado y nuestra gente. 

• Clases de inglés en línea: La oportunidad de perfeccionar el conocimiento del 

idioma con las más avanzadas clases virtuales a disposición y enfocadas a las 

necesidades de cada profesionista. 

• Educación Continua: Más de 400, 000 horas al año en capacitación para sus 

colaboradores. 

• Asignaciones Internacionales: La experiencia de trabajar en el extranjero por un 

período determinado en alguna de las oficinas alrededor del mundo. 

• Relaciones que crean valor: Oportunidades de consolidar el éxito en carreras 

profesionales construyendo relaciones en una organización multidisciplinaria y 

reconocida en el mercado por enfocarse en agregar valor a sus clientes. 

• En la actualidad los retos son globales y PwC,también.  

Proceso de Reclutamiento 

W. B.Jr. Werther (2000) en su libro Administración del personal y recursos humanos 

define reclutamiento como “El proceso de identificar e interesar candidatos capacitados 

para llenar las vacantes de la organización”. 
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En PwC el proceso de reclutamiento está mapeado de la siguiente manera: 

Anuncio de posición vacante – Se define a las fuentes de reclutamiento como uno o 

varios anuncios en los medios gráficos más importantes y con tamaño o forma 

relevante para llamar la atención de los posibles postulantes. (M. Alles, 2011) 

Esta es la etapa en la que publican las oportunidades laborales que ofrece PwC. La 

publicación se realiza a través de diferentes medios: en nuestro sitio web, por 

Facebook, OCC, Bumeran, American Chamber of Commerce of Mexico, LinkedIn, entre 

otras. Los anteriores son ejemplos de fuentes de reclutamiento en México, 

Selección de Currículum Vitae – Luego de la publicación, nuestro equipo de Captación 

de Talento recibe la currícula vitarum de los postulantes y preseleccionar a aquellos 

que reúnen las características que se necesitan para el cargo. 

Estas características suelen estar relacionadas con la formación general (escolaridad) 

de los postulantes, su dominio de idiomas, sus rasgos principales de personalidad y, en 

algunos casos, su formación específica en ciertos temas y sobretodo su experiencia 

laboral. 

Verificación de candidatos vía telefónica y referencias – Este paso ayuda a la 

actualización de algunos datos de la hoja de vida enviada por el candidato, así como 

también se obtienen datos que pudieran faltar. 

En esta llamada el reclutador procede a explicar un poco más sobre la vacante y se les 

consulta a los posibles candidatos sobre su aspiración salarial. 

Entrevista con Capital Humano y/o Línea de Servicio – Quienes hayan demostrado 

tener un perfil acorde al cargo son citados para tener una entrevista con el profesional a 
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cargo del proceso; el objetivo de este paso es conocer más sobre la experiencia de 
cada postulante. 

La entrevista con Captación de Talento está basada en competencias y tiene como 

meta comprobar que las competencias requeridas para el cargo están presentes en los 

candidatos seleccionados y se busca medir lo siguiente: 

• La formación 

• El optimismo y la energía 

• La agilidad y flexibilidad 

• El deseo de desarrollar potencial 

• El compromiso con el aprendizaje continuo 

• La actitud de compartir habilidades, conocimientos y cultura con los demás 

Toma de decisión y oferta – A partir del resultado que se obtuvo en cada una de las 

etapas y la información obtenida de la entrevista personal, se define cuál de los 

postulantes será contratado y se le hace una oferta laboral. 

El proceso anterior puede variar según la posición. 

b) Descripción de la problemática 

Debido a que las metas de PwC han sido doblar número cada 2 años, se entiende que 

habrá un significante impacto en facturación, en proyectos, en cartera de clientes así 

como en el número de empleados a contratar. 

Las exigencias son cada vez más altas ya que la competencia, al igual que PwC cuenta 

con metas ambiciosas, por lo anterior, el logar un reclutamiento de perfiles 

especializados ha complicado la búsqueda y el tiempo de cubrición de vacante puede 

rebasar 2 meses de espera. 
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Existen áreas dentro de PwC en las cuales se requieren ciertas certificaciones y/o 

experiencia comprobable en el sector, tomando en cuenta que tan solo en la Línea de 

Consultoría hay vacantes de sectores como: Tecnología de la Información, Business 

Consulting, Transacciones, Fusiones y Adquisiciones; Servicios Forenses y Consultoría 

en Sector Financiero entre otros. 

Aunado a que el mercado no es tan amplio para poder ejercer búsqueda de perfiles, 

cabe mencionar que existen acuerdos entre compañías, específicamente entre Las Big 

Four, en las cuales se especifica que de perfiles Gerenciales hacia arriba en la escala 

jerárquica se debe de notificar al socio de la otra compañía antes de llamar al posible 

candidato; lo anterior lleva varios riesgos como el poder mencionar nuevos proyectos 

que en teoría son confidenciales en el mercado. 

Lo anterior nos lleva a que los profesionales del reclutamiento y la selección, los 

departamentos de recursos humanos y los head hunters, han de ganarse la atención 

de los candidatos y no sólo actuar como si estuviesen comprando personas. Ya no 

basta con publicar ofertas de empleo en un estéril portal estático, o con colgar una 

simple lista de vacantes laborales. Ahora hay que agregar valor para poder conseguir a 

los mejores candidatos (Rojas, 2010). 

c) Alternativas de solución 

Por las anteriores razones presentadas, se ha pensado en crear un programa de 

Referidos (ERP Employee Referral Program) el cuál ayude a los especialistas en 

Reclutamiento a expandir los horizontes y recursos para cubrir las necesidades de los 

clientes internos, este programa a su vez, beneficiará a aquellos que proporciones 

información sobre posibles candidatos. 
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En las empresas o sitios que operan mediante sistemas de afiliados, se 

denominan referidos a aquellas nuevas personas que son invitadas a suscribirse 

a las empresas. 

Programa de Referidos 

En un mundo de cambios vertiginosos y turbulentos, donde la adaptación al 

mercado, la innovación, la velocidad y el aprendizaje van a ser continuos y 

vitales, es imprescindible que las organizaciones sean inteligentes, ágiles y 

flexibles para mantenerse contextualmente competitivas. En eses sentido, se 

deben saber aprovechar las diversas capacidades y potencialidades de la fuerza 

laboral y todas las posibilidades que se le presentan a la respectiva unidad 

económica, en definitiva, aplicar, aplicar toda la creatividad que pueda emerger 

de los esfuerzos compartidos. (Contreras. F, Sánchez Álvarez R, 2008) 

El futuro de PwC depende de personas destacadas que posean imaginación, 

motivación y pasión por el éxito. A medida que la empresa sigue prosperando, 

vamos a seguir buscando personas con talento para formar parte de nuestro 

equipo excepcional. 

La intención es animar a nuestros empleados para contactar a externos y 

queremos recompensarle por ayudarnos a alcanzar nuestros objetivos de 

crecimiento estratégico. Después de todo, nadie sabe mejor que nuestros 

propios empleados lo que se necesita para tener éxito en PwC 

Finalmente Nuestros empleados son una de las mejor fuentes para identificar 

talento. 
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El programa es aplicable a toda la población PwC a excepción de: 

• Personal de recursos humanos con responsabilidades de reclutamiento 

• Alumni 

• Los empleados que entrevistar a la remisión o que tienen la responsabilidad 

de contratación directa para la remisión (Jefes Directos) 

• Socios, Directores, Contratistas independientes o Empleados Temporales. 

• Este programa no es válido para cambios de LoS 

• No aplicable para Días PwC 

Realización 

• Publicar vacantes internamente 

• Creación de grupos en Spark por LoS dónde se reforzara la publicación de 

vacantes indicando el link para postularse en el portal interno. Spark, es una red 

social interna usada a nivel Global por los colaboradores de PwC con el fin de 

difundir iniciativas y estar conectados entre sí. 

• Correo: ¡Denuncia a alguien con Talento! con listado de vacantes y contacto de 

reclutadoras y link para postularse en el portal interno 

• Cuando el colaborador registe los datos de la persona a recomendar, el será el 

responsable de llenar la solicitud. 

• Por su parte CH y Sistemas deberán de crear una página a modo de formulario 

corto y el interesado recibirá una notificación 
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• El interesado deberá de completar su solitud en eTalent, sistema similar a Taleo 
en el cual se genera todo el proceso de reclutamiento desde la creación y 
autorización de requisiciones hasta generar contratos al finalizar el proceso. 

Dentro de la sección de anexos se incluyen ejemplos gráficos del funcionamiento de los 

sistemas eTalent, Spark así como del portal interno de PwC: Global PwC Portal. 

Recompensas 

El pago por mérito se refiere a un pago que se otorga a los empleados sobre la base 

del valor relativo de sus contribuciones a la organización. (W. Griffin Treviño Rosales 

Arriola Miranda , 2011) 

En cuanto al programa e referidos en PwC, siempre y cuando los términos y 

condiciones del Programa se cumplan, al haber un candidato elegible se emitirá la 

cantidad de recompensa designado a través del sistema de nómina (Sugerido: 5% del 

sueldo a oferta en una sola emisión), menos las deducciones legales aplicables y 

retenciones autorizadas. Una sugerencia más es obsequiar iPads. 

Nota: La recompensa se dará después de los 3 meses de periodo de prueba 

Consideraciones finales 

En cuanto el programa se ponga en marcha, se deberá de atender a las diversas dudas 

por parte de nuestros colaboradores, es por eso que se propone tomar a consideración 

un apartado de “Preguntas Frecuentes”. 
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Adicional de la campaña de comunicación sobre la mecánica del programa, es 
menester la creación de una política que pueda ser consultada por los colaboradores 
de PwC. 

En el departamento de Captación de Talento se debe de crear un nuevo proceso 

destinado a qué hacer en cuanto se tenga un referido, se propone asignar un líder de 

proyecto quién se encargue de dar seguimiento a las solicitudes y tener actualizado en 

sistema a todo aplicante. Al ser nosotros quienes invitamos a participar, no podemos 

dejar de lado el seguimiento a solicitudes. 

En caso de que algún colaborador no desee recomendar a alguien y se enfoque más 

bien a postularse, recordar la política de cambios o promociones que implican 

calificaciones de High Performer o Exceed Expectations. 

Uso de la herramienta Spark, quién no use Spark no podrá enterarse de la oportunidad 

de ser recompensado por recomendar a alguien. 

Se deberá de hacer una campaña con mayor y mejor impacto para el uso de la misma. 

Política de Privacidad de datos – Verificar con Legal 
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Conclusiones 

Hay diversos métodos para poder llevar a cabo el proceso reclutamiento y selección 

en las compañías, sin embargo, la propuesta de contar con un programa de 

recomendados, tendrá impacto en algunos otros aspectos de la compañía, sobre todo 

en el clima laboral. Al poder incluir a los colaboradores a participar en el proceso de 

selección, estaremos creando una cultura incluyente que a su vez generará mayor 

compromiso. 

Adicional a reducir el tiempo para cubrir vacantes, con este programa se podrá 

impactar directamente en como los colaboradores sienten reconocimiento por parte de 

la compañía, al tener recompensas por recomendar a alguien con talento, las personas 

que cooperen con la actividad sabrán el beneficio de esto. 

Además de la promoción de la empresa a externos, se puede aprovechar la campaña 

para la utilización de la herramienta Spark, con esto abarcaríamos dos de los objetivos 

de PwC a nivel general. 
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