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Capitulo 1
“PRESENTACION DE HUMAX CAPITAL HUMANO”



1. Humax Capital Humano.

Humax Capital Humano nacié como profesionales @ologia al servicio de empresas, para lo que Isé&u
Datagroup RRHH. Hoy es un equipo de profesionatspecialistas en capital humano, al servicio de
empresas y postulantes logrando el maximo benedfitia interrelacion.

Es una consultora especializada en procesos decigle consultoria en RRHH y capacitacion, llevada
adelante por profesionales de psicologia y queapstenciar la eficacia de las organizaciones,enaci
hincapié en el capital humano que las conformari2ando la calidad de los servicios, brinda sanes
adaptadas a las necesidades de los diferentetesligra cultura organizacional de cada empresa.

Su accionar se fundamenta en la incorporacién dealmortes de la psicologia, para brindarle a las
organizaciones, las herramientas efectivas e indi&gbles para que las empresas puedan desaroitenap
organizacionales mas saludables y de esta margea kmpetitividad en el mercado actual.

HUMAX Capital Humano es la primera consultora cdrelka dedicada especificamente a los perfiles t&cnic
y de ingenieria

La mision de Humax es brindar servicios altamemesgnalizados y efectivos, logrando vinculos adarg
plazo con los diferentes clientes y alianzas eésjreas con instituciones de formacién técnica ygsional.
Actualmente Humax cuenta con el aval del EISC -opean Institute of Social Capital, Instituto Aleman
creador de la certificacién internacional “Work &8fé_Balance”, quien eligié a la empresa como regmess
exclusivos en Cérdoba, y asi poder acercar estarhiemta de gestion de RRHH a todas las empredas de

interior del pais.

2. Servicios en que Humax Capital Humano se especaliz

2.1. Seleccién de personal.

Seleccién Externa.

La empresa lleva adelante la prestacion de sesvid@seleccién de personal a diferentes organizesio
Humax pone énfasis en llevar adelante procesoseldecgdn de personal efectivo, en su mayoria, para
puestos técnicos, de mandos medios y profesiomaieaquellas empresas que necesitan exteriorizar est
proceso debido a diversas cuestiones

Cada profesional se hace cargo, en la mayoriasdealsos, de las busquedas que mas le competearadign

cada seleccidn a quien se especialice y posea egyonocimientos del puesto a cubrir.

Seleccion Interna

Consiste en un proceso estandarizado que tienebjetivo cubrir una vacante dentro deotganizaciéncon

personal de la empresEende al desarrollo profesional y personal decldaboradores



(@)

o

(@)

2.2. Evaluaciones Psicolaborales

Evaluaciones psicotécnicasvaluacion psicolégica basada en competencias,aeque se evalla la

personalidad del candidato en relacién al puesiupar.

Apto psicolégicorvaluacién psicoldgica realizada para descartatqgfia psiquica que impida el desempefio

laboral del candidato.

Assessment Centdgcnica grupal que permite evaluar competenciaaves de la observacion directa de la

conducta del candidato.

2.3. Otros Servicios.

Este servicio tiene por objetivo aumentar la coitigietad de las empresas a través del desarrollo de
estrategias y politicas de gestion de Recursosados) mas saludables, que favorezcan el desagrollo

satisfaccion de los colaboradores, redundando reefio®s para la empresa.

Mddulo 1: Busqueda v Seleccién de Personal

Disefio y elaboracion de un proceso de seleccionrdacoa las caracteristicas de la

empresa/emprendimiento

Capacitacién y coaching en preseleccién de Cvpapaeion de entrevistas
Acompafiamiento y asesoramiento en entrevistasalaasion por competencias
Elaboracion e implementacion del proceso de induncci

Maddulo 2: Horario y Organizacién laboral

Diagnéstico organizacional

Implementacién de acciones: Descripcion de Puedtwrsada laboral, flexibilidad horaria, politicas d

reemplazos organizados, beneficios econémicos.
Medicién y Control del impacto

Mddulo 3: Comunicacion interna

Diagnéstico organizacional

Implementacion de acciones: Medidas de comunicacadnigables, Comunicacién asertiva y

bidireccional.
Medicién y Control del Impacto

Mddulo 4: Desarrollo de Personal

Diagnéstico organizacional

Implementacién de acciones: programas de formaniétiyvacion, liderazgo, coaching.



0 Medicion y Control del Impacto.

3. Estructura Organizacional

Humax, debido a su tamafio organizacional en dond#otacion de personal es de 6 personas, posee una
“Organizacioén plana”. Me refiero a “Organizacioraph” a una estructura organizativa, con pocos gunin
nivel de intervencion de gestion entre el persgrak directivos. En ella los trabajadores est&wolircrados

en la toma de decisiones, y en la consecuciénsdaismas.

La estructura consta de:

DIRECTOTORIO

DPTO. GESTION

T ADMINISTRACION

DPTO. SELECCION

“Directorio”, integrado por 3 socios propietarios th empresa. Su funcién es exclusivamente la tdena
decisiones, evaluacion e implementacion de progeeta.

“Dpto. de Seleccién”, se encarga de llevar adeliagtdunciones de reclutamiento y seleccion de RRétH
nombre de empresas clientes.

“Dpto. de Gestién PyMEs”, su funcidn se destindlerar adelante las funciones de “Modulo | ” “Busga

y Seleccién de Personal”, “Modulo Il “Horario y @ugzacion Laboral”, 1l “Comunicacion Interna” y IV
“Desarrollo Profesional™.

“Dpto. de Administracion”, el trabajo de este deépamento consiste en la administracion general de la
empresa, contabilidad, atencion y captacion detel etc.

En cada uno de los departamentos desarrolladoprgsentados anteriormente, hay un representante del
directorio que es el “Responsable” de esa divishdsu vez, es necesario recalcar, la existenciadzuxiliar

en cada departamento que trabaja en relacion dandepcia en la empresa.

En conclusién, la empresa posee una dotacién demedrde 6 personas, distribuidas en 3 departaséeto
gestién en donde el responsable de cada uno, ezsiuntegra el directorio. Esto demuestra, la preisede

una “Estructura organizacional Plana”



4. Mercado de Humax

Humax, generalmente, presta sus servicios a loocagclargo de la Provincia de Cérdoba. Aclaro el la
palabra “generalmente” debido a que segun las ileckEss de las empresas clientes, suelen trasladar s
servicios a provincias vecinas como Bs. As., Safgay/o San Luis. Esto sucede normalmente por el
crecimiento que algunas de las empresas clientésnido y tiene en el tiempo, tal es el caso dejéfa
Naranja”, que al expandirse rdpidamente en el lpaisecesitado de los servicios de Humax en difesent
oportunidades.

Humax, trabaja de manera constante en blUsquedaie@s clientes realizando ofrecimientos de sus
servicios, recalcando los resultados obtenidosusrfigiciones a través del tiempo. Actualmente Igamia

de sus nuevos clientes son producto de recomemdscipie realizan empresas a las que Humax le gresta
servicios. Sin embargo el Dpto. de Administracil@vad adelante tareas de captacion de nuevos diente
busqueda de un crecimiento de la empresa en ehd®en el que se encuentra inserto.

Dentro del mercado en el cuadl Humax se desempeisere una gran cantidad de grandes y pequefios
competidores. Entre ellos, podemos destacar a ‘@detBayton”, “Gestion Laboral”, “RH Vision”, etcEn

lo referido a “Seleccion de personal”; Mientras glemomento de destacar competidores en consultoria
integral de RRHH, aparecen una gran cantidad des edh donde se destacan muchos profesionales
particulares y una menor cantidad de empresas.e®ipargo Humax, a diferencia de muchos de sus
competidores se especializa en “seleccion” y “Cliada de RRHH”, de puestos o divisiones de pesfile

“Técnicos” y de “Ingenieria”.

Clientes. Actualmente Humax posee clientes de diferentesfias Entre los de mayor envergadura puedo

nombrar entre los méas destacados a:
- Tarjeta Naranja.
- FAdeA.
- Sherwin William.

- La Lacteo.

Red Bull.

Mientras que clientes de menor envergadura se pradeerar a:
- MedicalMedia.
- Simac Automatizacion Industrial.

- Punilla.

5. Método de trabajo.

Humax tiene la totalidad de sus funciones encuadraxh un “Proceso predeterminado” y al cual seale d

mucho valor y respeto internamente, a la hora dstar sus servicios. Este consta de los siguipatess:



1) Solicitud. La empresa cliente solicita la inteniéncde Humax de manera espontanea, presentandole

informacion sobre sus la necesidad, requerimigntogectativas.

2) Andlisis y Proyecto. Las areas de Humax que tidagrcompetencias y/o responsabilidad para dar

3)

4)

soluciones en la necesidad de la empresa, llevatargd un analisis en donde se estudia
minuciosamente la solicitud de la empresa. Enetsiza, Humax decide si lleva adelante el trabajo o
no.

Una vez que se ha aceptado el proyecto, en caqoelasi fuera, Humax comienza solicitar datos,
recopila informacion, estudia a la empresa y elcado en que se desempefia. A través de esto, se
realiza un proyecto que es presentado a la empadigitante en donde se presenta: presupuesto,
planificacion de la intervencion y plazos de ejéénc

Ejecucion. Al momento en que la empresa con neagsadepta el proyecto se da inicio al mismo.
En cada etapa del proyecto se realizan testeosrefedse visualiza si no existen desviaciones en lo
planificado que alteren al objetivo final, “la sdticcion del cliente”.

Evaluacion y Seguimiento. Al finalizar el proyecke evalla que el mismo haya tenido el éxito
esperado por Humax y que logre cubrir las expeeimtiel cliente. Para esto la empresa contratante
fiscaliza de manera conjunta con Humax el trabagadollado y la eficacia del mismo.

Luego de haber evaluado el proyecto, y constatarsguha logrado cubrir con las expectativas del
cliente, Humax lleva adelante un seguimiento deatajo. Dependiendo del servicio prestado, esto

suele estar dentro del plazo de 3 a 6 meses.
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2- “Pre-diagnéstico”

En épocas de globalizacion y de implementaciomdeviaciones tecnoldgicas en las empresas del nercad
en general, comienzan demandarse mayores cantidagesfesionales de las tecnologias de la infaidnac
Esta demanda en ocasiones no logran un punto dégqwcon la oferta, debido a la falta de atraotgue

los puestos vacantes generan en los profesionadespptenciales profesionales, y en ocasiones psbgs!
atractivas sin personal capacitado para cubriplestos vacantes.

Cdrdoba hoy es uno de los puntos geograficos gemtaecimiento en la industria de las tecnologiada
informacion, debido al gran atractivo que genesadmpresas del sector el alto indice de profesenaér
capita. Dentro de estas empresas podemos encooimafiias de diversas dimensiones, desde Pymes hast
empresas multinacionales.

Al momento de atraer el personal, se puede rec@sgasas postulaciones en los puestos en donde se
necesitan los perfiles IT. Esto varia de gran masegun la empresa que lleva adelante la blusquéta y
condiciones de contratacion ofrecidas.

Humax actualmente lleva adelante diversas busquéelgersonal, basandose generalmente en puestos de
mandos medios y profesionales. Sin embargo possmo ¢antas empresas, inconvenientes a la hora de
intentar cubrir puestos en donde se requierani@eifi.

Para prestarle la atencién y el trabajo que esteantes necesitan, y asi alcanzar el objetivo degatacion
final, la empresa posee a una persona que se dextitasivamente a llevar adelante las busquedas vy |
seleccion de estos perfiles.

En la empresa Humax he sido entrevistador de LiadacPaula Mosca, quien es la persona encargada de
llevar adelante el reclutamiento y la seleccionogdeperfiles IT que demandan los diferentes clen@on el
objetivo de adentrarnos en la situacion complicgaa estos perfiles generan a la hora de llevaaatekl
proceso de seleccién, fue llevada a cabo una ést@emixta con el objetivo de que la profesionatqgau
ampliarse en los temas que mas relevancia encusimtr@partarnos del central. Elaboré un cuestionbase
para la entrevista, con el objetivo de no migrdrtdma central de la misma. En esta primera inganc
abordaremos los datos que fueron el resultadotdesatrevista, conociendo las situaciones que s@lgman

en el proceso de seleccion de personal, puntossties \y reconociendo en primera instancia errai@snalas
gestiones que se pueden presentar en el procastedeion de perfiles IT.

Al ser una consultora de seleccion de personal, &tuposee una manera algo diferenciada de la forma e
gue se lleva a cabo un proceso de seleccién eerapeesa que requiere el personal para su orgabizsci
equipo de trabajo. Podemos observar que si bieselasciones IT suelen requerir un proceso diféaeliocen
relacién a otras vacantes que la empresa puede ¢ébpeoceso de seleccién en muchas ocasiones teunr
inconvenientes debido a diferentes cuestionesrgaataremos analizar en este proyecto para luégavémnir

en el temay asi buscar soluciones adecuadas.

Al comenzar el proceso de seleccidon la empresheagia descripcion de puestos que no refleja dedmsi
las caracteristicas totales de la posicién a cuBsta accién es ajena a Humax, sin embargo edaum c

determinante de todo el proceso de seleccién egrglen
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A medida que el proceso de seleccidn va avanzéa@onpresa encuentra diferentes obstaculos querdemo
la consecuciéon de cubrir las vacantes requeridas. ihconvenientes comienzan a encontrarse en el
Reclutamiento de estos perfiles tan requeridos gotas actuales, en donde los canales y medios de
reclutamiento parecen agotarse sin encontrar ursoefiegtivo que otro. Claramente puede identifecapse

la causa no solo es la escasa cantidad de maabrdecalificada, sino también a la competenciaeelais
diversas empresas del sector para conseguir pérsgifecado, en donde las grandes corporacioresti
ventaja por sobre las Pymes. La escasa oferta de deobra calificada en el mercado es un detentgna
muy importante en los resultados del reclutamielggerfiles IT, pero no es el factor determinaradad
atraccion de recursos humanos idéneos.

Si bien los anuncios de empleo que se llevan aekm Humax abarcan una gran cantidad de canales y
medios de reclutamiento, se puede estimar de dz@eesta primera aproximacion, que pueden notaesol
suficientemente atractivos para muchos candidates pyefieren postularse a otras vacantes y no a las
existentes en Humax. Como asi también puedenreaishis canales de reclutamiento a la consultorasta
utilizando actualmente por diferentes motivos.

Al ser una consultora de seleccién de personakdoslidatos en este puesto a diferencia de largegoria

de otros, subestiman a quienes van a ser los @taderes. Esto puede deberse a que al ser los
entrevistadores externos a la empresa solicitanta dacante a cubrir y/o también por no ser gietenismo
rubro, el candidato puede no otorgarle la debidacin e importancia.

En la entrevista de seleccion, los profesionalesiiTgeneral demandan de un entrevistador muy bien
preparado para poder establecer una comunicadiina de los requerimientos del puesto. Si bien meie la
persona encargada de llevar adelante la seleceiferdiles IT posee experiencia pertinente y seffit@ para
poder estar a la altura de las circunstancias,ndedeeconocer que para poder hacer una selecaétivefes
necesario un entrevistador con conocimientos tésniuficientes. Con conocimientos suficientes hago
referencia a mantener una conversacion fluida, gerenita al entrevistador observar y reconocer si el
candidato posee las competencias necesarias smapieiarse en el puesto de trabajo vacante.

Cada entrevista de trabajo para puestos que requperfiles IT, se plantean de maneras muy difesen
complejas por lo que es sumamente importante @epas entrevistas de trabajo tomando en cuenta
cuestiones como, requerimientos del puesto dejtrgbae la empresa, requerimientos del empleado con
respecto a preferencias y necesidades, etcétera.

Es necesario posicionarse no solo como entrevistido también como interlocutor en una negociacion
debido a que en las entrevistas no solo el seléetwr la decisién de contratar, sino que el catdide perfil

IT decide aceptar o no continuar en el procesebEsion en base a sus requerimientos. Por lo sntiebe
contar con herramientas e informacién que pernsitar @oreparado al entrevistador para desenvolderda
mejor manera en estas situaciones, informaciés teo remuneraciones, beneficios, cultura y titayiec

de la empresa, posibilidades de promociones, etcéte

En este proceso de seleccion de perfiles IT esudeasmportancia la prueba técnica profesional para
comprobar si el candidato realmente puede desemfafitunciones del puesto de trabajo. En la coosul

las pruebas técnicas no forman parte del processeldecion, por lo que el candidato lleva a caliases
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pruebas en la empresa con necesidad de contrat&sitinpuede generar malestar en el cliente sirelidato

no esta a la altura de la busqueda, sumado eatpédida de tiempo y costos que el proceso geBarastos
perfiles la utilizacién de herramientas informaioas imprescindible ya que fundamentan su trabajo e
general, por lo que es necesario poder realizabaide puesta en accion como paso dentro delsprdee
seleccion en la consultora para poder filtrar aelgsi candidatos que cumplen con los requisitosi¢és
necesarios para el puesto.

Debido a la complejidad de los procesos de selecti§ en ocasiones los tiempos se alargan en
contraposicion de la gran necesidad y a la urgeteiacupar las posiciones de las empresas, esfuooqee

la presion que las empresas ejercen con respéagoti@mpos se pueden cometer errores en la séfeqoie

se ven reflejados en una desvinculacién o mal des@m del candidato en el puesto. A causa de las
presiones, los tiempos, y demas cuestiones, Huoe® flexibilizar su proceso de seleccién inclindgsel por
aquel candidato que mas se acerque a los requetawidel puesto, aunque no sea el perfil mas adecya

que es el tnico que puede cubrir algunas de lasctagpras del puesto.

2. “Problemas Organizacionales.

- Llevar adelante busquedas de candidatos, profieéés del software y servicios informaticos con

propuestas del trabajo no acorde a las ofrecidaglemercado.

- Al emprender la basqueda de un perfil IT, seegampoco atractivo en candidatos para cubrir un gtoede

trabajo en el rubro de profesionales de softwasemvicios informaticos.

- Falta de conocimientos técnicos suficientes dabajo, para el cual se lleva adelante la busquepar,
parte de la selectora en general. Escasez de héergas para evaluar las competencias del candidatmo

asi también sobre las competencias actitudinales.

3. “Justificacién de la importancia en la Intervencion”

El software y los servicios informaticos (SSI) emule las actividades econémicas de mayor credimien
luego de la devaluacion del peso en 2002. Gradasemctivacion econdémica y a la exportacion deicies

y productos, favorecida por el tipo de cambio, edter de las tecnologias de la informacion (Tl)ésac
provecho de la calidad de sus trabajadores y poofaes y logré consolidarse como una de las &leas
mayor dinamismo. La llegada de grandes firmas ejdras y la creacion de nuevas compafiias locales,
debido a los beneficios fiscales y estratégicosajtece el pais, viene generando picos de demamdsado

de obra calificada en el software y servicios infaticos.

Las necesidades de contratacion de perfiles Idtos asi a aquellos perfiles especializados esofoware

y los servicios informéticos, generan un processealeccion muy exhaustivo el cual puede llevarshastses
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encontrar un candidato acorde a la necesidad @enfaesa. La falta de candidatos para estos pudstos
trabajo no es solo un problema para Humax, lo ea malas las empresas dedicadas a la seleccion de
personal, y para aquellas empresas que necesité&maraina contratacion para un puesto en su argeidin.

Los procesos de seleccion de profesionales IT isuebpierir mucho tiempo en alcanzar la contratafiiéa,

dicho vulgarmente se convierten en procesos créreécolos que la necesidad de contratacién logranen
momento dado tener mayor peso que la selecciomivefeeludiendo cuestiones importantes del prockeso
seleccion cometiendo errores que se ven represenem muchos casos y empresas, en altos indices de
rotacion de personal con estos perfiles.

A groso modo podriamos describir como ejemplo, enda actualidad la web www.computrabajo.tom

posee en Argentina alrededor de 30000 anunciosniéees, siendo el 46% de estos anuncios ofertas par

puestos de trabajos en donde se desempefian p@rfiles

4. OBJETIVOS DE LA INTERVENCION.

4.1.Objetivo General.

Aumentar la efectividad del proceso de selecciéRetéiles IT, en la consultora Humax.

4.2.0bijetivos Especificos.

*Analizar las diferentes probleméticas que surgencada una de las etapas del proceso de selede&dn

perfiles IT.

*|dentificar las dificultades que cada uno de losfies representa para la seleccién.

*Indagar sobre los requerimientos y preferenciasgmnderantes entre los candidatos con perfiles IT.

*Generar informacién y proponer medidas que perraifa consultora, perfeccionar el proceso de setetc

de perfiles IT.

! Datos extraidos desde la pagina web www.compuijmatizm
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Capitulo 3
“MARCO TEORICO”
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MARCO TEORICO.

1. La consultora de Recursos Humands

Las consultoras de recursos humanos pueden abiardar a la prestacion de servicios de seleccion de
personal como en todos aquellos temas relacioramols recursos humanos en general.
La consultora en selecciéon de personal, es unaemaprestadora de servicios a diferentes cliemtedpnde
la funcién principal es la de satisfacer las nelzas de contratacion de las empresas clientess&dlieva a
cabo mediante un proceso de seleccién el cualheksial que es llevado a cabo en las empresasgs@o
fuera de ellas.
Estas empresas de consultoria, son utilizadas ajerarte por organizaciones en donde su estructra n
posibilita el cumplimiento efectivo del procesordelutamiento y seleccion de personal, como adbitmes
en ocasiones una herramienta estratégica debidiboagirado de especializacion en la seleccion paule
goza de una mayor experiencia y capacidades maar ladelante una capacitacion eficiente que logoeir
las necesidades. (Chavez, "Metodologia y herraasgrara busquedas de personal”, 2000)
Amstron Michael, en su trabajtJtilizando las consultoras en RRHH , alcanzandesukados, agregando
valor” aporta que las consultoras son contratadas e bles2 objetivos principales:

- Obtener mejores resultados, mediante nuevos sistgnpaocedimientos, logrando solucionar los

inconvenientes planteados.

- Agregar valor a las organizciones, debido a suréxpea y practica.

2. Introduccién a la Selecciértt

El avance que han sufrido diversos campos comedaotogia, ha llevado a convertir a la seleccién de
personal en un aspecto de gran importancia paxedéade las organizaciones. La correcta selecc®n d
personal permite obtener personas en organizactpreepuedan hacer diferencia en sus operaciones.

El objetivo primordial de la seleccion de persoggmbkuministrar a la organizacion de personal iddyesea

en calidad y cantidad, para llevar adelante losgwos diarios de la misma.

Dentro del mercado laboral existen diferentes ssjein blusqueda de un empleo, pero que por diversas
situaciones puede o no ser empleables para empgesasgesean cubrir vacantes. La empleabilidad es
observada como la capacidad que poseen las perpanasformar parte de una empresa determinada.
Podemos afirmar entonces de que una persona sptdate siempre que posee condiciones, capaces de s

de gran utilidad y valor para la consecucion datdidades diarias de su trabajo.

* Martha Alicia Alles.“Seleccién por competenciasEditorial Granica. Buenos Aires, Argentina. Afio 800

3 Chavez Paz Metodologia y herramientas para la blisqueda decsile de personal.’Buenos Aires, Argentina. Afio 2000.

4
Verénica Jimena DobronictBlsqueda y Seleccién de los Recursos Humarsegjunda Edicién. Editorial Florida Valletta Edivés. Buenos Aires, Argentina. Afio 2012.
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3. “Proceso de Seleccién de Recursos Humarios

3.1. Anélisis de necesidades de Seleccidn.

La seleccion como herramienta de gestion de resumsmanos comienza desde el estudio de las nedesida
existentes en la empresa.

Como hemos desarrollado anteriormente, la seleab@personal no es una herramienta aislada, siao qu
conforma la gestién del conjunto de elementos guéoctman los RRHH. Algunas de las situaciones que d
origen a un proceso de seleccién son:

- La creacion de un puesto de trabajo, ya seaquas funcionales, estructurales o tecnol6gicasplucion

de una empresa, que pueden determinar necesidadestdatacion a corto y medio plazo.

- La salida de un trabajador de la organizaciéen pior despido, jubilacién baja voluntaria, etc.

- Imprevistos derivados de bajas, accidentes ameftades.

- Motivos estructurales y de planificacion cuandevg en un futuro cercano la necesidad de contoatkr

formar a los empleados.

Es necesario, llevar adelante un andlisis que penigualizar el impacto que puede generar la sélede
personal en los diferentes niveles de la orgarbpaci

* Funcional: Definiendo las caracteristicas del puesto, lasatay el grado de responsabilidad del mismo.
*Estructural/Organizacionalanalizando las relaciones, implicaciones e impdetta nueva contratacion con
respecto al resto de los puestos de la empresa.

* EconOmico:Intentando minimizar los costos de seleccion, ggie vaya a detrimento de la calidad del
proceso.

Se deben evaluar:

a- Costos Materiales:

b- Costos de Personal:

c- Costos de Contratacion.

d- Costos de integracion.

De acuerdo al resultado que de el andlisis de tedtss elementos, fundamentalmente el econdémico, la
empresa hace un estudio y andlisis de si la dantém es conveniente llevarla a cabo por la enapmasma,

0 recurrir a una consultora externa. El analisitodecostos es de suma importancia para tomadestsion,

sin desmerecer cuestiones como las ventajas estagéno monetarias que puede o no tener una torgsul

de seleccidon de personal en un proceso de seleccion

Maria Garcia Noya, Enrique Hierro Diez y José Jaliiménez Bozal.Seleccion de Personal. Sistema IntegradBditorial ESIC. Madrid, Espafia. Afio 2001.
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3.2. Asignacion de la busqueda. Consultora de RRHEI.

Es cuando la empresa cliente contacta a la conayiera llevar a cabo una busqueda, automaticartzeste
asigna a un selector quién serd el encargado liteartsaa La distribucion de las blisquedas entrestdsctores
de una consultora, puede depender de diversasanessia sea especialidad, rubros, perfil o didplad
de cada uno.

3.3. Definicién del Perfil Buscado.

3.3.1. Andlisis y Descripcién de puestos. Empresa Clienfe.

La seleccién efectiva tiene como consecuencia tdgrantegracion de las caracteristicas individsale las

personas con lo requerido por cada puesto. Efdacsén de personal la descripcion de puestos anripra

lograr esta, determinando claramente el perfil ddsc

Segun Elba Fama&halisis de puestos es conocer todas y cada utasdareas que ha de llevar a cabo una

persona en un puesto de trabajo, asi como los séqsi minimos para ocupar el mismo, para que sea

desempefiado de forma eficaz y eficiénte

Con la descripcion de puestos se busca enconframiacion que sea de utilidad a la hora de detemeh

perfil necesario para cubrir cada vacante. Estanmdicion puede ser:

» Actividades del Puesto de trabajo. Informando @adi&idad y su valor e importancia.

» Comportamientos Humanos. Comunicacion, toma desidees, escritura, etc.

* Magquinaria, Herramientas, Equipos, etc.

e Estandares de Desempefio. Informaciéon de los padsnsbbre los que se evalla el desempefio en la
funcién.

« Contexto del Puesto. Condiciones fisicas del tmlbsrario, salarios, etcétera.

» Requisitos del personal. Conocimientos, habilidagles atributos personales que se requieran para

desempefiarse de manera correcta en el puesto.

Los métodos de son utilizados normalmente en disényg descripcion de puestos:
- Observacién Directa.

- Cuestionarios.

Entrevista Directa.

- Métodos Mixtos.

3.3.1.1Cuestionario de Analisis y Descripcion de Puestos.
Un cuestionario de descripcion de puestos debeeptisesiguientes datos:
1- Identificacién del Puesto

-Nombre del Puesto.

6
Martha Alicia Alles.“Seleccién por competenciasEditorial Granica. Buenos Aires, Argentina. Afio 800

Verénica Jimena DobronictBlsqueda y Seleccién de los Recursos Humarsegjunda Edicién. Editorial Florida Valletta Edivés. Buenos Aires, Argentina. Afio 2012.
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- Division.
- Departamento.

- Dependencia Directa.

2-ldentificacion de quién responde el cuestionario..
-Nombre.
-Posicion.
- Posicion.

- Antigtiedad en el servicio.

3-Descripcion sumaria del Puesto.
- Clasificacion del puesto dentro del organigrama.
- Principales tareas del puesto y el porcentajiedgpo que utiliza para las mismas.
- Tareas secundarias del puesto y el porcentajerdeo que utiliza para las mismas.
- Responsabilidades del puesto discriminandoladrssg importancia.

- Aptitudes esenciales para el desempefio de usareen el puesto analizado.

4-Finalidad del puesto.

-Objetivo del puesto.

5- Finalidad de las funciones del puesto.

-Objetivos de las funciones del puesto.

6- Relaciones interpersonales/departamentales.

7-Tiempo estimado para adaptarse al puesto.

8- Experiencia necesaria para el buen desempefio enpelesto.

9- Conocimientos exigidos para el puesto.

10- Manipulacion de herramientas y/o maquinarias.

3.3.2. Andlisis de area de resultados.

Son aquellas acciones que el ocupante llevara rddetn el puesto de trabajo, siendo estas lososfect

deseables de sus funciones. Debe determinar ladicammes necesarias del ocupante para alcanzar los

objetivos del puesto.
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3.3.3. Andlisis de las situaciones criticas para el éxiiel puesto.
Consiste en identificar las situaciones en lasaiuen ocupe el puesto de trabajo analizado, debermus

conocimientos, capacidades, destreza y experiendgiaego para lograr los objetivos deseados pamiaresa

3.3.4. Andlisis de requerimientos objetivos para elesempefio del puesto de trabajo.
- Sexo.

- Estado civil.

- Edad.

- Nacionalidad preferida.

- Experiencia profesional.

- Formacion.

- Idiomas.

- Etcétera.

3.3.5. Analisis de los requerimientos del entorno socialed puesto de trabajo.

Deben analizarse cuestiones como:

- Jefe inmediato y su estilo de comunicacion mandelegacion.

- Clientes y proveedores frecuentes, en donderditeran las caracteristicas ideales para lograrelaaion

sistematica acorde.

3.3.6. Andlisis de las competencias conductuales requerislpara el desempefio eficaz en el puesto de
trabajo.
Se trata de lograr identificar las competenciasrésgindibles para la posicion, siendo las caratieas

excluyentes para las personas que ocupen el pdeestabajo.

3.3.7. Definicién del perfil idoneo para el puesto de trahjo.
Es fundamental que la motivacién de quien ocugmiekto de trabajo guarde relacién con las funcideés
mismo y la empresa. Esto permitird un mejor des@mpyeun mayor compromiso con los objetivos que la

empresa requiera.

3.4. Planificacion del proceso de Selecciéh.

El seleccionador debe estar preparado, como asiiédantodos los elementos necesarios para conducir e
proceso en el camino correcto. Es de vital impaitague el seleccionador conozca de manera intedos

los componentes del proceso de seleccién, desaigdbsis del puesto a cubrir hasta el detalle miéasd de

la contratacion.

Verénica Jimena DobronictBlsqueda y Seleccién de los Recursos Humarsegjunda Edicién. Editorial Florida Valletta Edivés. Buenos Aires, Argentina. Afio 2012.
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A través de la planificacion del proceso de sefetde busca identificar los pasos a seguir, estman
tiempos y costos que puede infliik grandes rasgos en la planificacién de la selecoas permite:

- Definir el perfil.

- ldentificar los motores de busqueda.

- Instancias de evaluacion en la preseleccién.

- Determinar tipo y cantidad de entrevistas.

- Evaluacion de candidatos.

- Presentacion de finalistas.

3.5. Reclutamiento de candidatos’

Segun la Real Academia Espafiola, reclutar sigrifieanir gente para un propoésito determinado”.

El objetivo de esta fase del proceso de selecad@btener las mejores y mayor cantidad de candaapara
cubrir el puesto vacante al menor costo posible.

Dentro del proceso de seleccidon externa, las faesdereclutamiento de candidaturas las dividimogen
tipos:

* Bases de datasson archivos de CV, tanto fisicos como digitalizs, que se obtienen por lo general de
basquedas anteriores o0 de presentaciones espatimearsonas que se encuentran en blsqueda dmempl
Dichos Curriculum se clasifican una vez recibidopaatir de diversos parametros como lo son: essudio
rubro de actividad laboral anterior o actual, fénginivel de experiencia, jerarquia, etc. Si laebds datos
esta adecuadamente organizada nos permite sigaménte si contamos con los candidatos adecuddos
perfil solicitado. La desventaja de este tipo delutamiento es que los CV pueden encontrarse
desactualizados si ha pasado mucho tiempo desda geesona lo envio.

Existen numerosas razones por la que el poseerbasa de datos propia de Curriculum vitae resulta
altamente beneficioso. Aumenta la imagen de la esapya que nos permitird contestar a cada unasde la
postulaciones, comunicando de qué manera va selgpioceso y agradeciendo la intenciéon de formeepa
de la empresa. De manera constante se reciben @€rdenas interesadas en ser tenidos en cuentarpara
puesto vacante, por lo que demuestran una fornatelesarse por la empresa y ser un potencial datula
formar parte de ella. Es necesario que estos CW seganizados y cargados correctamente en la lease d
datos para mantener un orden capaz de agilizaroekgo, ya que ante una necesidad de contrataeion s
reduce considerablemente el tiempo de esperacpkiss empleados.

Actualmente también existen en internet paginalagmue las personas que se encuentran en blsgeeda
empleo suben sus datos o sus CV a la web, de este diversas empresas pueden acceder a esta base de
datos compartida. Sumado a esta

Bolsas de trabajo: - Universobit.com

-Zonajobs.com

9
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-Computrabajo.com

- Boomerang.

Redes sociales: -Linkedin.com
-Twiter.com

-Facebook.com

*Fuentes de referencia externa:

a- Red de contactos profesionales: Recomendacitenpsrsonas en quienes se confia.

b- Escuelas de negocios: Contactar escuelas deinegipnde se imparte formacién que puede ser adacu
a los requisitos del puesto.

g- Empresas de Outplacement: Ofrecen a particujageesmpresas un servicio de orientacion o re@cdm
de carreras y facilitan la colocacion de profediesa través de unos servicios especializados rdeafion,
ayuda y apoyo en la busqueda de empleo.

h- Centros de formacién especializados: en loF@®ile formacion se presentan las necesidadesudeda

a la especialidad de la vacante y del centro, sa da no poseer una base de datos podemos wtilizagar

para la colocacién de anuncios.

*Reclutamiento por correo Directo: Este tipo de reclutamiento se basa en contactarsampas especificas y
determinados sin que se hayan postulado, con etiabjde que deseen cubrir el puesto de trabajantac
Suele ser dificultosa debido a la gran necesidagadeer el contacto de quienes puedan cumplir @en |

requerimientos del puesto de trabajo.

* Head Hunting: Se trata de la captacion directa de los profesisnde la competencia. Este tipo de
reclutamiento tiene grandes ventajas, ya que dégianal viene desarrollando funciones con cartstieas
similares a las necesarias para cubrir el puesto,l@ cual, existe una gran probabilidad de éxitola

adecuacion, al menos la referida a las funciones.

*Anuncios de empleosEl anuncio puede ser clasificado segin sea déaofede demanda de trabajo, o
dependiendo del medio publicitario en el que sdeémpnta, televisién, radio, diarios, etc.
Para que el anuncio sea eficaz debe analizarskaamepte para su aplicacién, partiendo desde elarerd
gue se publicara hasta el disefio, forma y conteRidma ello aportamos los siguientes consejos:
a- Siempre se obtiene mejores resultados la empresaeajacciona es nombrada ya que los posibles
candidatos pueden tener una cierta desconfiana&:co
-Pensar que es su propia empresa la que llevanaelédablsqueda.

-El anuncio puede responder a otras intencionesetlifes a las propias de la seleccion.

b- ¢Porqué publicar?
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Martha Alles en su trabajd'Seleccion por competencias’considera que cuando se realiza

adecuadamente una publicacion de anuncio de empkajesarrolla una manera econdmica de

comunicacion sobre la busqueda con alcances masdalllos limites propuestos, para asi lograr

convocar postulaciones del personal adecuado.

El anuncio debe contener componentes indispensedes:

Definiciébn de la empresaSiempre se obtiene mejores resultados cuando séraom la
empresa que selecciona ya que los posibles caogigatden tener una cierta desconfianza.
Aunque a veces dar a conocer la identidad de laemsamue necesita de un nuevo trabajador
por cuestiones de confidencialidad no es posilel@lebe buscar diferentes formas de anunciar
las caracteristicas de la empresa que lleva adelartitisqueda. Martha Alles dickltichos
buenos candidatos que estén empleados no respon@ela busquedagi no saben a quien lo
hacen”. En el caso de los consultores externos, los piaiess candidatos quizas no tengan la
posibilidad de conocer la empresa que posee |sigackede contratacion, pero por el contrario
pueden sentirse respaldados por el conocimientdadeonsultora que lleva adelante la
busqueda. Si lo mencionado en la oracién antenoesefectivo, la consultora deberd definir
con mayor precision el tipo y caracteristicas denigresa que ofrece el puesto de trabajo.
Descripcién de la posici6nEn este punto se debe hacer un desarrollo resuwaidoando
segun su importancia lo desarrollado en la deséripde puestos de este trabajo, paso n°3 del
proceso de seleccién utilizado.

Requisitos excluyentes y no excluyentsn de suma importancia debido a que permite al
lector del anuncio conocer de manera correcta ylgjar a dudas aquellos aspectos y
caracteristicas por los cuales los perfiles nonsendidos en cuenta al no contar con ellos.
Competencias dominantelSs necesario indicar en el anuncio las competemeigueridas por

el puesto, para dejar en claro los conceptos qae svaluados en el proceso de seleccion.
Frase que indique que se ofredes necesario demostrar lo que la empresa estaedispa
otorgar, haciendo referencia en lo que ofrece cdesarrollo de carrera, buen salario, y otros
beneficios que le otorguen un extra en atracci@mahcio.

Indicaciones finalesSe debe comunicar de manera clara mediante etiande empleo, los
pasos a seguir para ser tenido en cuenta, comode dmviar el CV, plazo de recepcion de los
CV, si es excluyente el CV con fotografia, si squiere la remuneracion pretendida por el

candidato, etc.

c- Si se espera una gran cantidad de candidaturadels® detallar en el anuncio que solo seran

contestadas aquellas postulaciones que se terglt&uenta en los siguientes pasos del proceso de

seleccion.

d- Solicitar informacion que pueda ser Util para mzlia preseleccion.
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3.6. Preseleccion de Curriculum Vitae!!

La labor del seleccionador ahora es de realizastidio de los Curriculums recibidos teniendo eenta

todos los datos del analisis y valoracion recabatosiomentos anteriores del proceso. El objetivtcipal

de la etapa de preseleccién es la de separar arttgsaquellas candidaturas que no cumplen con los

requerimientos del puesto de trabajo ni al pediicgado, por lo cual es necesario llevar adeldétmicas

capaces de no dejar afuera a quienes queremos derits siguientes etapas del proceso de seleccion

Dividiremos la etapa de preseleccién en difereatesones:

A-

B-

Recepcion y calificaciones iniciales. Esta acsifinrser de mayor relevancia no debe descuidarse, ya
gue es la punta pie inicial a comenzar a conotes postulantes. En una consultora de RRHH o en
el departamento de RRHH, se llevan adelante difeseblsquedas de perfiles en un mismo
momento por lo cual esto suele desestabilizambkip de quienes reciben las postulaciones cuando
no existe orden y administracién de sus funciones.

Lectura de un Curriculum Vitae. Para lograr un mejesarrollo de esta etapa, se deben dar una
especial atencion a los Curriculum vitae, ya quiedéura y posterior comparacion con los mismos
con los perfiles requeridos, son el primer pas@saute las entrevistas. Por lo cual la incorrecta
lectura de la hoja de vida o Curriculum vitae, dlev consigo consecuencias tales como pérdidas
econdmicas y de tiempo, de candidatos potenciabrexitosos en los puestos e insatisfaccion en el
cliente interno o empresa a la cual se le presszmicio de seleccion. Existen diferentes aspectos
que deben analizarse de un CV, los cuales puedestsacturales, funcionales y formales.

. Los aspectos estructuraleson aquellos que los describen de manera personal,
como el sexo, edad, estudios, etc. En ocasionedepuresultar discriminatorios segun la
mirada de cada persona.

» Los aspectos funcionalepermite analizar a los candidatos en sus aspectos
positivos 0 negativos en lo relacionado al ambdtootal y su entorno, como puede ser la
experiencia en posiciones, en empresas, rotadian, e

. Los aspectos formaleson aquellos sustraidos del medio y la manerauerhgn
sido presentados los CV, si es de manera digitalp@l, la distribucién de parrafos, prolijidad,

errores alfabéticos, etc.

C- Separar y organizar. A partir del conocimiento soék perfil buscado y los requisitos que posee

quien lleva adelante la preseleccion, se comenzasé&parar las candidaturas recibidas. Debido a los
requisitos excluyentes se podra dividir las postalees en 3 grupos, los que cumplen con los
requisitos, quienes no cumplen con ellos y aquejles pertenecen a un grupo menor entre ambos

llamados “dudosos”.

1
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En ocasiones es necesario tener una comunicaciifta fton las empresas para las cuales se lleva
adelante la blsqueda, para asi poder consultez sabos especiales de candidatos que no cumplen
requisitos pero que pueden llegar a ser muy prodiscy beneficiosos para la empresa.

D- Interpretar los detalles implicitos de la histdalboral. Debera analizarse los antecedentes ldésra
desde 3 aspectos fundamentales:

e Cualificar la historia laboral de acuerdo al tipoupro de empresa que se trate y en el que se
desempefie.

» Analizar la continuidad cronoldgica en la direcci@boral, y asi visualizar los espacios
vacios de prestacion de fuerza laboral en el merdastos espacios deberan ser analizados
minuciosamente, ya que existen vacios de actividdédral generados por cuestiones
econdmicas, trabajos de manera independiente nBsiebe ser un tomado como un punto
negativo, si la persona ha continuado con su wal&pbre este concepto de cronologia
laboral todo lo analizado es relativo sin existitrguna regla al respecto.

* Evaluar la rotacién y/o movilidad laboral. Analizkrs causas y consecuencias de los
cambios laborales y asi de alguna manera deterrdaananera precisa las prioridades y

preferencias de quien se postula, para luego coafie en las entrevistas consecuentes.

El resultado de este primer filtro del proceso y@a@porcionar candidaturas que cumplen los re@sisit
demandados. Los requisitos son aquellos elememdgspensables para el desarrollo de las funcioekes d
puesto y que, por su cumplimiento o carencia, d5etisamente discriminatorios de candidaturas en la
primera preseleccion, cuyo objeto de estudio eplsimente el historial profesional. Por lo tantalsbe
tener bien claro cuales son los elementos discaitoiios para realizar este filtro. Los requisitebeh
ser medibles a través de los Curriculum vitae.
No se deben descartar candidaturas por una masgmeeion del historial profesional, sobre todcapar
ciertos puestos cuyos posibles candidatos puedeaestén acostumbrados a la redaccion y presénteei
documentos. De la misma manera nos encontramosc@um mal presentados, breves y deficientes en

cuanto a su redaccion, y que a pesar de ello lstsilpates pueden responder bien al perfil demandado

3.7. Concertacion de entrevistas?

Esta fase es una parte diferenciada del procesolapmportancia que tiene el primer contacto tms
candidatos.

En muchas ocasiones esta tarea es delegada astent&sipor lo que es necesario que sea capagtado
lograr concretar las entrevistas. Es de gran imapeoia registrar quien recibié el llamado, fechaoyah

mensaje transmitido y la respuesta del mismo.
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3.7.1. Realizacién de la llamada o contacto.
Los pasos para concertar las entrevistas o citasppaebas serian los siguientes:
1- Eleccién del momento mas adecuado: En lo referidorarios y dias adecuados.
2- Presentacién: ldentificarse claramente explicandon@ivo de la llamada,realizando una breve
explicacion de la seleccion que se esta realizando.
3- Consecucion de objetivos: Buscar mediante la eatdsginformacién sobre la busqueda realizada,
generar interés en el postulante.

4- Concertacion de la entrevista: Hay que planifiearéntrevistas con dos o tres dias de anticipacion.

3.8. La Entrevista de seleccién de personaf.

La entrevista de personal es un proceso comunicdiirecto entre el selector y un candidato, en dagid
primero recoge datos a través de la observaci@negd¢ucha, que le permiten evaluar el perfil detickato
para luego relacionarlo con el puesto vacante.|Edeenento mas critico y el mejor medio para ohtene
informacion de los candidatos. La entrevista deqral busca obtener informaciéon y un mayor conaiti

sobre el candidato a través del lenguaje verbal yenbal que surge en ella.

3.8.1. Etapas de la entrevista.

PLANIFICACION **

La entrevista de seleccion debe ser planificadalaclsisamente, para lograr recolectar la informacion
necesaria y cumplir con el objetivo de la mismaakKkebera iniciarse con el perfil del puesto reigoey
continuar con el andlisis de los candidatos sosyah la preseleccion.

En la planificacion de la entrevista es de granartgmcia determinar las cuestiones sobre los csaleksea
indagar o dudas acerca del candidato.

Para una correcta planificacion de la entrevista secesario tener en cuenta

1- Tiempo de la entrevista. Programar un horario deieozo y de finalizacién, con margen derivado de

demoras.

2- Ambiente fisico de la entrevista. En este casoeessario que dentro del espacio fisico las comsio
sean:

- Privado, para que el entrevistado y entrevistadedpn expresarse con libertad.

Verénica Jimena DobronictBusqueda y Seleccién de los Recursos Humasesjunda Edicién. Editorial Florida Valletta Edivés. Buenos Aires, Argentina. Afio 2012.
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- Que no existan distracciones que puedan generdta@ss pocos productivos.

- Condiciones de orden o limpieza adecuadas.

3- Tener objetivos claros.
Se debe conocer y saber cudl es la finalidad dettavista, por o que es necesario conocer denaatea:

- Ladescripcion del puesto.

- Requisitos excluyentes y no excluyentes.

- Las competencias dominantes.

Con estos elementos desarrollamos los contenidessguanalizardn en la entrevista, lo que nos pesimit

recolectar la informacién que necesitamos sobrentrevistado de manera correcta, ya sea en canjidad

calidad.
4- Tipo de entrevista a utilizarde.
Las entrevistas pueden diferenciarse de acuentiana¢ro de participantes:

* Individuales, en donde los participantes son sbém&evistado y su entrevistador.

» Colectivas: En este tipo intervienen dos o masegigttadores al mismo tiempo. Dentro de esta clase d
entrevista encontramos la denominada “en serig¢a &mnsta de entrevistas a un candidato por difesen
entrevistadores de manera sucesiva.

» De grupo: En este tipo de entrevistas uno o mae\éstadores reciben a un grupo de candidatos.

Dentro de estas clasificaciones analizadas antegiote, pueden utilizarse técnicas de entrevista®rco
- No dirigidas: En donde el entrevistador lleva adiedda entrevista con puntos de interés que van

surgiendo segun las respuestas a las preguntae digue un orden.

- Dirigidas: En esta entrevista se sigue un ordeprdguntas preestablecidas, con el objetivo de no
indagar sobre todos los temas necesarios.

- Mixta: Es una mezcla de los dos tipos de entrevigtderiores, en donde su camino tiende a seguir
preguntas preestablecidas, pero en donde se pexpi@yarse y salir de contexto en algunos temas
gue el entrevistador crea conveniente.

- De situacion: En esta entrevista se utilizan preggipreestablecidas referidas al puesto de trapajo
si. Estas preguntas preestablecidas tienen una derirespuestas “preferidas o deseables” ya
formuladas, que permiten identificar los candidajos mejor se adapten a los requerimientos de la
empresa.

- De tension: En este tipo de entrevista se buscamaodar al candidato mediante una serie de
preguntas preestablecidas o que surgen a travéss daismas respuestas del entrevistado. Busca

evaluar la capacidad ante situaciones de presiénsyon en el puesto de trabajo.

Con respecto a la empresa, el selector debe prepgrara representar a la empresa de la mejor endsea

representacion acorde de la empresa, permite gamenaayor atractivo en los entrevistados. En

5
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puede servir como una manera de estudiar y visuaizel perfil del candidato podra dirigirse emisma
direccion que los objetivos empresariales.
Algunos de los aspectos necesarios para lograregstasentacion pueden ser:
* Ambiente.'®
Segun RobbinsAmbiente se refiere a instituciones o fuerzas gs&n fuera de la organizacién y que
pueden afectar el rendimiento de ésta”
Ambiente GeneralEs todo lo que esta fuera de la organizacion:
- Condiciones econdmicas. Estas condiciones noadifia realidad y las expectativas de las
organizaciones de acuerdo a inversiones, ampliat@bmercado, innovaciones, etc.
- Condiciones Politicas. Estabilidad general deplaises donde opera la organizacién y las
actitudes especificas que tengan ante el sectoresanel los funcionarios gubernamentales
elegidos.
- Condiciones sociales. Se refiere a las cambiaxpsctativas de la sociedad dentro de la
cual operan.
- Mundial. La globalizacién es uno de los princgsafactores que afectan a los gerentes y
las organizaciones.

- Condiciones tecnoldgicas.

Ambiente especificdEs la parte del ambiente directamente relacionadda organizacion y a la vez,
al alcance de sus metas. El ambiente especifioccade organizacién es Gnico y cambia al mismo
tiempo que las condiciones circundantes. De oridinacluye:
- Proveedores. Son aquellos proveedores de mat@ma, equipos, insumos financieros y
de mano de obra.
- Clientes. El consumidor o cliente es la persona gbsorbe la produccion de esas
organizaciones.
- Competidores. Aquellas empresas que comparteerlado con la organizacion.

- Gobierno.
* Planes de desarrollo. Situacién con respecto a mpetencia: posicionamiento.
* Politica de la empresa.

* Cultura de la Organizacion®’

16
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Para RobbinéLa cultura organizacional es un sistema de sigrafiion compartida por los miembros de una
organizacién y que distinguen a ésta de otras oigaiones. La cultura influencia de manera directa en la
manera en que los integrantes de la empresa seodamp

Segun Robbins, existen diferentes dimensiones eap diferenciar el estilo y esencia de la cularana
organizacién. Estas dimensiones son:

1) Innovacion y aceptacion de riesg@rado en el cudl las empresas incentivan a sus

empleados en aceptar riesgos y buscar innovacimmssantes.

2) Atencién a los detallesGrado en que la empresa promueve a los empleados |

precision y analisis de los detalles en la misma.

3) Orientacién hacia los objetivosGrado en el que la organizaciéon orienta los

resultados hacia metas y resultados especificos.

4) Orientacién hacia las persona&rado en el cual las decisiones tomadas dentro de

la empresa, son fundamentadas en base a los desuliae pueden llegar a tener en las
personas que conforman la misma.

5) Orientacién hacia el equipdGrado en el cual las actividades desarrolladasen |

empresa estéan orientadas a los trabajos en equipo.

6) Agresividad.Grado en el cual las personas que conforman lan@azon son
competitivas y agresivas en su trabajo.

7 Estabilidad.Grado en el cual la empresa busca mantener elctaten oposicion

al crecimiento.

APERTURA™

Es el momento del primer contacto con el aspiramtedonde el entrevistador deberd saludar de manera
cordial y establecer un clima que permita genesaradlidad. Es inoportuno recibirlo con preguntas sgsn
parte de la entrevista de seleccion, por lo querdelmiciar con temas y situaciones triviales cataporte,
clima, etcétera.

El objetivo de esta fase de la entrevista es lagmarcomunicacion fluida y productiva, que solgémitira

el clima de confianza y comodidad que posea elidatal Es oportuno comenzar con una presentacibn de
propio entrevistador, para luego comunicarle logtolms de la entrevista. Es necesario remarcar ejue

primer contacto es fundamental para que la entees&a productiva.

DESARROLLO

Es el momento en donde la entrevista se represantsu estado natural. En este momento comienza a
indagarse sobre cuestiones derivadas directamemntenecesidades y requisitos que el puesto de ¢rabaj
necesite. El objetivo de esta fase es:

- Obtener informacién sobre antecedentes familiafgrgonales.

8 u
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- Recabar datos acerca de la formacién y experiencia.

- Conocer el nivel de rendimiento en los puestosat®jo en donde se haya desempefiado.

Analizar caracteristicas personales.
- Proporcionar informacién necesaria.
Es necesario no caer en errores que puedan ingaigteomodar al entrevistado, estos errores pusden
- No inducir las respuestas de los entrevistados.
- No escuchar activamente y/o mostrar poco interésiéoel entrevistado habla.
- Deseos de finalizacion de la entrevista.
- Hablar mas de lo necesario.

- Tomar excesivas notas.

Un interlocutor activo en la entrevista, permititdcontrar ventajas y desventajas claras en laiétede un
candidato. El estar activo va permitir, ademasenias los diferentes estilos de lenguajes que @raage

puede exhibir.

Estilos y niveles de lenguajes.

Los estilos del lenguaje son caracteristicas datedocutores y de la situacion de la comunicacié

Cada individuo en particular posee competenciasldatuales y verbales a las cuales debe adapthrse e
lenguaje. La eficacia de la comunicacion pasaupar buena adecuacion del nivel del lenguaje y del n
intelectual de las partes incluidas en una comaitina Una persona de alto nivel intelectual sobrdama

particular, frente a un oyente de bajo nivel, tnaitisa peor un mensaje que un locutor del mismelniv

Las representaciones llevadas adelante por lasrmeysdependen de las caracteristicas y de |lakaides
personales de cada individuo: edad, nivel de daagrinteligencia, entre otras, y modelan el estle la

expresion, ya que la preceden y la provocan siempre

Otra forma de comunicarse es el lenguaje verbadugano se puede dejar de comunicar con el lengighje
cuerpo. El lenguaje no verbal refuerza, suplervgaes contradicen a la comunicacion verbal. Erasibnes

en que nos comunicamaos, expresamos a cada momeaademamientos mimicos, posturas, gestos, tactos y
vocalizaciones que informan al interlocutor y gbextador, no sélo de nuestros sentimientos del mme
sino también de nuestro comportamiento habitual sesquiere decir el perfil de comportamiento. Mo s
exagera al decir que cada acto que hacen las sresirevelador de su personalidad y son signosnted

los cuales emite mensajes, por involuntarios esciffables que sean.
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La kinesia, segun Maubergs la ciencia que estudia los movimientos, y aimgue los movimientos
participan activamente en la comunicacién medidatatervencion de todo el cuerpA.modo de ejemplo
cito a continuacion algunos gestos y posturas €kretites partes del cuerpo que son relevantes an un

entrevista:

-La cabeza alzada un poco hacia atras, barbillamgeafirman una posicién de superioridad.

-La cabeza baja es signo de sumision o de pasividad

-La cabeza inclinada de lado es una invitacién abl@ncion de algun favor; es una postura destimada
tranquilizar y a buscar el apoyo afectivo.

- El dedo indice apuntando hacia el interlocutdatehostilidad o la dominacion.

-Las manos, con las palmas hacia arriba son uo desabertura.

-Las manos, con las palmas hacia abajo, buscaracalrimterlocutor.

-Las manos juntas acompafian una suplica.

-Las manos cruzadas marcan la reanudacién de t@wtacion, cuando estamos a punto de responder una
pregunta por ejemplo.

-Sentados, el torso recto o ligeramente hacia aggldas piernas replegadas bajo la silla expressn
situacion de inferioridad, una cierta timidez.

-Sentados, el torso hacia atras, la pelvis enmlebde la silla y las piernas extendidas son ségidlesahogo,

incluso de desparpajo.

Los signos que acompafian a la expresion verbal son:

-Gestos de apoyo del discurso, tales como sigrerg@ados con la cabeza o golpes de pie.

-Los gestos barrera, maneras de autodefensa imatinBrazos cruzados, frote a manos o revisidade
postura son algunas de las principales.

-Signos que revelan la disonancia de las propuestasla posicidn interna. Son las modificacionek de
diametro de la pupila y de la respiracion y lostactos de la mano con la region de la nariz y dmta.

-El desinterés se expresa con una mirada sofiagdrayiada en regiones extrafias o dirigida haceprte,

la ausencia de expresion de la cara y la pasivddamstro.

Sin embargo se puede reconocer que el punto ni&® cél desarrollo de la entrevista es la capakiie ha
de tener el entrevistador para saber escuchandidzdo

Como dice Jack GratusEScuchar es también uno de los métodos méas efegam que el entrevistador
establezca una buena relacidon con los entrevistadsestos saben que les estd escuchando, tendran
confianza en si mismos y una actitud positiva hatientrevistador, y lo demostraran dando respuetia

completas como sea posible a las preguntas quelsggan.”
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Saber Escuchar

OBSTACULOS AYUDAS

Falta de Planificacién Planificacion
Falta de Concentracion Concentracion
Falta de Comprension Comprensién
Falta de objetividad Objetividad
Falta de Paciencia Tolerancia

*La falta de planificacién, la improvisacion, elsteden en el planteamiento de los tema y de lagiptas.

*La falta de concentracion del entrevistador, queehque pierda el ritmo de la entrevista. Muchos
entrevistadores estdn méas pendientes de lo qudesatrededor que del propio entrevistado.

* La falta de comprension. La falta de sensibiligade comprensién de algunos entrevistadores, fnespde
ponerse en el lugar del entrevistado hace que adapttitudes que rayan en la desconsideracion g en
prepotencia.

* La falta de objetividad. No hay que adelantarrdecimientos ni conclusiones. La falta de objetidicks un
serio obstaculo para saber escuchar e interpetqué se estd escuchando. Muchos prejuicios ydest
sesgan la vision objetiva que se ha de tener deadodidatos. No es la primera vez que en una ésitaees
elegido un candidato por el hecho de haber nacidmanismo lugar, compartir ideas o gustos, etc.

* La falta de paciencia hace que el entrevistadgrecipite en el orden de los temas, no piense gue dice

el candidato o responda de forma precipitada y ptara al entrevistado.

Saber escuchar contribuye a comprender e interpietgue el entrevistado esta haciendo. Saber bacuc
significa que la informacién que estamos recibiend@std sesgada y que la tratamos de forma abjedira

un posterior anlisis.

CIERRE

Antes de dar por finalizada la entrevista es nemesarroborar si se ha obtenido la informaciénasecia en
relaciéon con el perfil. A su vez esta puede saplartunidad de centrarse sobre los puntos fuertibifes
que se hayan quedado en relacién a la entrevista.

En esta etapa es necesario crear un clima de eierdende se de la sensacion de que se han culoiés®
nuestros puntos de informacién que se pretendiplor@x. Es oportuno describir cuales son las sigae
etapas del proceso y aclarar aquellas dudas eeingleis que el entrevistado pueda tener con respécto

puesto.
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El modo en que pueda cerrarse una entrevista nositipgd 0 no mantener el interés que el aspirante
mantenga hasta la etapa de definiciones de coritratgoor lo que es importante mostrar satisfacciom

respecto a la entrevista realizada.

3.9. Técnicas de evaluacion de candidatos, el “ASSESSME CENTER” 2°

El Assessment Center es una técnica de evaluaegarrdllada para analizar y valorar a individusspea
situacién que se presente de manera cotidiana ssaliglad de un puesto de trabajo. Esta técnicaifser
evaluar las fortalezas y debilidades de una personan puesto de trabajo, fundamentandose en leidred
de sus competencias. Si bien el Assessment Centareeprueba normalmente utilizada para evaluaas m
de 1 candidato, en la actualidad esta siendo cerlanas implementada de manera individual. El Asssent
Center individual mantiene los mismos principiog @l Assessment Center tradicional, diferenciangose
la forma individualizada con que es organizada.

La caracteristica mas importante de esta claséaméct es la simulacion. Esta nos permite ademtsagn la
situacion real de trabajo, observando anticipad&énah candidato en una situacidon profesional sabre
puesto al que se postula. Esta situacién pernstglizar de manera precoz, la conducta futura atedidato
en el puesto para el que esté siendo evaluado.

Para poder llevar adelante la técnica “Assessmente€’ de manera exitosa, es necesario:

Etapas esenciales del “Assessment Center”.

1- Identificacién de las caracteristicas de la funcion

2- Elaboracidn de los ejercicios y técnicas de evabmac

3- Preparacion de los evaluadores.

4- Desarrollo del Assessment Center y observacioosatalidato.

5- Evaluacion del desempefio en los ejercicios obsdosahcandidato.

6- Valoracion grupal del equipo de evaluadores y desioh a los candidatos.

3.9.1. Tipos de Ejercicios
Ejercicios de Simulacién IndividualSe le presenta al candidato situaciones probleasaty/o habituales

relacionadas a la tarea a desempefiar, ante lde@h tomarse decisiones y lograr justificarlas.

In basket:Se presenta una serie de documentacién que requi@mar decisiones de diversos tipos en un
lapso de tiempo reducido. Valora la capacidad deatde decisiones, planificar, delegar, asumir dssg

etcétera.

Estudio del CasoConsiste en el andlisis y resolucién de problecoasplejos que admiten varias decisiones.

Se valora el procedimiento utilizado para la torealecision y no la solucion en si.
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3.10. Valoracién de las candidaturas™
Una vez finalizada la entrevista en profundidadptamos con la informacion suficiente para elegir el
candidato que se aproxime a las necesidades y takipas de la empresa. Sin embargo, no estamos en
presencia de la decision final, debido a que esmeadable seleccionar un grupo de candidatos paliaar
una dltima entrevista en la que participe algupaasable del area de trabajo donde se va a infeg@Em
aquella persona que posee la capacidad de defiisabn
Segln Noya, Diez y Bozal con todos los datosadiigpes, el seleccionador debera evaluar las cahdis
finales y elaborar un informe apoyandose en lossdabtenidos durante el proceso que sean consagerad
como necesarios para la adecuacion de la persguasto de trabajo.
Para poder elaborar el informe correspondienteeegsario elaborar un sistema que permita valosar la
diversas candidaturas. El seleccionador necediter spie elementos valorar y cémo los va a pongena
aplicar las técnicas de seleccidon que considere adésuadas. El resultado final sera representadenen
informe de valoracién de las candidaturas elegigias,servird como herramienta en la toma de dedsidel
candidato a seleccionar.
Los datos de mayor importancia a valorar son lqais@tos del puesto y el perfil del candidato.
Una vez que ya hayan sido elegidos elementos ldeacén el seleccionador los clasificar4 por orden
importancia y procedera a su ponderacion, es dpeirpeso especificos tiene cada uno de estosrefasren
la valoracién de cada candidatura.
Los diferentes sistemas de valoraciéon pueden searites tipos:
« Valoracién por comparacion entre todos los candilgtie intervienen en el proceso.
« Valoracién por exclusion en funcién del nimero elguisitos que una candidatura aporta en relacion
con el puesto a cubrir y del grado de cumplimielgdos mismos.
» Valoracién por competencias, centrada en el cunigiitn por parte del candidato del maximo
namero de factores de rendimiento.
» Valoraciéon de datos objetivos cuando el sistema/aleracién depende de pruebas de seleccion
objetivas: resolucién de casos, realizacion de eterchinado tipo de pruebas profesionales o test de
aptitudes.
« Valoracién por requerimientos o condiciones obgidel puesto. Es un sistema de valoracién en
funcion de las necesidades reales de la empresesym
« Valoracién en funcién del potencial de los candidaDicha valoracion deberia contemplarse en el

plano profesional.

Maria Garcia Noya, Enrique Hierro Diez y José Jaliiménez Bozal.Seleccién de Personal. Sistema Integradgditorial ESIC. Madrid, Espafia. Afio 2001.
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» Valoracién D.A.F.O.; durante el proceso de seletaé van a obtener cuales son la debilidades y
fortalezas del candidato en relacion con el puessd,como las amenazas y oportunidades que su

candidatura aporta al mismo y a la empresa. Degfridichos factores se realiza una valoracion.final

Informacién de la candidatura.

En este informe se debe asentar los diferentesrémcty elementos utilizados para llevar adelante la
valoracién. Se debera elaborar un completo infoque les hara llegar a las empresas clientes para qu
adopten las decisiones que mas convengan a la gmmpre
Noya, Diez y Bozal proponen que el informe de \ad@n se compone de ocho apartados dentro de los
cuales se estructura y valora la informacion retzgior el seleccionador:

I- Datos de identificacion de personal.

II-  Formacién académica y profesional.

llI-  Experiencia profesional.

IV- Resultados de pruebas o test.

V- Intereses o motivaciones.

VI- Idiomas.

VII- Factores de rendimiento.

VIII- Calificacién general para el puesto.

IX-  Anexo. Adjuntar el Curriculum Vitae del candidato.

El informe de la valoracion concluye con el apastad donde, por parte del seleccionador, se explanga
calificacion general del candidato para ocuparuelsfo. Esta calificacién se contrastara con lasiopés de

los responsables que van a tomar la decision deatacion.

3.11. La entrevista final, empresa client&?

El objetivo de plantear una entrevista final es opiervengan las personas con las que se va damdaiale
forma directa el profesional a contratar, normaleos superiores o jefes inmediatos de los dagint
departamentos o areas, en la empresa cliente. faef@sna se podran adquirir criterios de valoracién

afadidos y, sobre todo, se podra comprobar la qaipersonal existente entre ellos.

3.12. La decision final y la oferta laboral.

La decisién de contratar a un candidato nos deternta finalizacion del proceso de seleccion. Esta
responsabilidad corresponde en la mayoria de kxssa supervisor del puesto de trabajo 0 a su area
Luego de llevar adelante todos los pasos del poodeseleccion, el selector debe elaborar un irdatenlas
candidaturas en donde se integren todos los eleseetogidos y las conclusiones de ellos. Estarirdo

debe ser suministrado al &rea que necesita cabradante, quien luego tomard la decision final.

2
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RRHH seré& provisto de la decision final para esiadal un nuevo contacto con el seleccionado y egaliz

oferta laboral correspondiente.

3.12.1. La Oferta.

Al elaborar una oferta es necesario tener en cuamactos de suma importancia para que el candidafiie

la misma. Algunos de ellos son:

» La Organizacion.

» Lanueva posicion.

» La proyeccion.

» Beneficios cuantitativos y cualitativos.

» Aspectos econdmicos.

3.13._La negociacién en un proceso de seleccith.

La negociacion es el proceso destinado a resobrdtictos entre partes interesadas sobre un temigydar,
acordando compromisos, conductas, ventas indivedual colectivas. Es el método aplicado para una

resolucion alternativa de conflictos o situaciomgs generen acciones indeseadas.

El método utilizado en los procesos de selecciépl eoptado por la escuela de Harvard, Fisher,yJry
Patton, la cual nos dice que los intereses soadpectos de mayor importancia en una negociac@mnlop
cual es fundamental desarrollar la negociacionas®e la estos y no asi en las posiciones individgalesas

diferentes partes presentan en la negociacion misma

La negociacion en el proceso de seleccion, tieeevgu con planificar de manera cautelosa los eleyaate
propuesta capaces de generar una situacion coslictn la que se debera negociar para logragusdreo y
asi seguir adelante en el proceso de seleccionneEssario conocer mas del candidato, sus gustos,
preferencias, historia de vida, familia, etc.; esidinformarse sobre los temas a tratar y sobcamdlidato y

sus intereses.

La negociacion telefénica no es recomendada, ydagemunicacion no estd desarrollada en su teidid
verbal y no verbal, no se tiene toda la informadisponible y las decisiones no se pueden tomar baj

presion, por lo cual es ideal proponer, esperaegd seguir.
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Maryha Alles plantea un esquema en la negociacam pl proceso de seleccion, y que representan las

acciones llevadas adelante en la misma. Ellas son:

1- Posicién Es el primer acercamiento en el cual el candigaésenta sus requisitos y la empresa
plantea su opcién minima.

2- Interés Se presentan los intereses, aquello que el posuli@sea obtener minimamente en materia
de compensaciones y beneficios, y desde la emjuresee puede y es conveniente ofrecer.

3- Opciones Son aquellas alternativas que logran acercas pdetes en situaciones en que se presentan
diferencias.

4- Criterios objetivos Son los elementos del entorno capaces de agdoftamacion objetiva en la
negociacién, como salarios de mercado, conveniestims de trabajo, etc...

5- La alternativa Es la opcién fuera de la negociacion, aquellasongs que ambas partes poseen en el
caso de no lograr llegar a un acuerdo.

6- La PropuestaEs lo ofrecido por la empresa y que el candidi&ioera aceptar o no, y viceversa en

algunas ocasiones.

3.14. Entrevista de seguimiento.

Es una herramienta préactica capaz de acompafiar rrubevos empleados por medio de un plan a cargo del
area de RRHH en la cual se integra a quienes hzadicipado en la seleccién del mismo, para seguitai

de su integracion en la organizacion. Se tratantiedstas desarrolladas periédicamente con etigbjee

analizar si las expectativas del nuevo empleadssitEncumplidas, como se siente con el nuevo luger,

4. Mercado General y Laboral de la Industria del Softvare y Servicios Informaticos®*

4.1. Tecnologia Informatica.

Segun Leonel DomenecHa tecnologia Informatica, “IT” por sus siglas emgles , es el estudio, disefio,
desarrollo, innovacién puesta en practica, ayudgevencia de los sistemas informaticos computarigado
particularmente usos del software y hardwarEh general, se ocupa del uso de computadoralsspfieare

electronico de convertir, de almacenar, de protageprocesar, de transmitir y de recuperar laméaion.

4.2. Mercado de trabajo de la Industria del Software y 8rvicios Informéaticos. (SSI)

Los inconvenientes relacionados con RRHH espeeaddi en programacién es una preocupacion
generalizada para empresas grandes y pequefiasbicaa en un nivel estratégico en la gran mayceitasl

ellas, de la mano con problemas como la faltartnfiiamiento o la disminucién de la rentabilidad.

Leonel DomenecHLa industria del Software y los Servicios Infdtitos en Argentina”Buenos Aires, Argentina. Tecnoldgica Nacional, RacLRegional La Plata. Afio 2007.
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La presion que el mercado laboral ejerce sobres edla embargo, es sustancialmente mayor cuando
disminuye el poder de atraccion de RRHH en cadaesap

Segun Leonel Domench se reconoce como poder daco@ptde RRHH dquella capacidad de la empresa
de atraer y retener recursos humanos mediante pgagquie salarios y beneficios altos, condicionesiales
atractivas como horarios flexibles, buena ergongrgiaménitis en general; y fundamentalmente la gsan

de una experiencia laboral que sea clave y de egefgin para su carrera sirviendo como capital sinda!
Podemos determinar de tal manera que la dindmicaeleado de trabajo de las industrias SSI, desdab

demanda que actlia con mayor crudeza en la baaepdéaride de los empleadores.

4.3. Demanda de Capital Humano: El sector SSI

La industria del software y servicios informati@sla Argentina ha ido creciendo en el transcuesdieimpo
desde hace 40 afios. De acuerdo a la Encuesta thsitua Pymes de servicios a la produccion del
Observatorio Pyme, el 18% de las empresas mencicorao su principal problema la dificultad de captar
recursos humanos. Esto se suma al ato indice aednotde los perfiles IT que en suelen ser supEsiarlo
normal.. Entre las causas se puede mencionar la sigbificativa de salarios y la llegada de emmesa
extranjeras al mercado local con salarios quengzesas locales no pueden ofrecer. (ObservatordEY
2007).

Alta rotaciéon y “robos” de RRHH

La demanda de capital humano esta creciendo desta¢ra no pueden ser seguidos en todos los casek po
sistema de educacion formal.

No existen opiniones idénticas sobre el porquéexisstas brechas. Si bien para la Secretariaatei@iy
Técnica (SeCyT 2006kn Argentina el problema no reside en el défiat Ibcursos humanos sino en su
aprovechamiento”Segun la informaciéon obtenida, los mayores incoirgas no solo son captar a los
recursos humanos, quizas lo mas dificil seria cuaseecursos humanos con capacidades.

Esta constante actividad describe una dinamica eéeado en donde las empresas grandes “roban” los
recursos de las empresas medianas y pequefiassysesteoban” los recursos del estado. Debido abpoc
caudal de graduados o formacién de idéneos, leggimgos compiten por captar personal técnico émeal

de sistemas y la competencia se intensifica arna & retenerlos y competir con el salario.

Segun un informe que realizo Itcon a partir de @.48icuestas y 300 entrevistas en profundidad con
profesionales de IT'el 86% de profesionales planea un cambio laboral 85% desea un sueldo més alto.
Entre los ultimos, el 15% aspira a un sueldo quplida el actual. Los mas disconformes son justambost
programadores y el personal de soporte que se nbirael medio y en la base de la pirAmide salaride

competencias.
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4.4. Oferta de Capital Humano

Para analizar la oferta de Capital Humano vincuksfgecificamente al area de SSI, las estadisticgterges
toman principalmente los egresados o estudiantdasd@00 carreras de grado del area de informdtica
sistemas.

Esto se complementa con cerca de 40 carreras geagos mayoritariamente maestrias.

También seria interesante no sélo incidir paralgagévenes provenientes de un programa extracilgric
con base en colegio secundario consigan un traibrepgpara que sigan estudiando.

El ndmero de alumnos y particularmente de gradua#osas carreras formales en cuestion evolucioné
favorablemente en los dltimos afios, pero no ha idorcubrir las necesidades de la demanda comm. Ot

factor importante en el nimero de egresados tieaever con la desercion.

5. La determinacion de los salarios: El retraso de laespuesta de la ofertd®

5.1. El modelo de la telarafa.

Consideramos que la siguiente figura, en la queokampresentado el mercado de nuevos ingenierignrec
recibidos. Supongamos, que al principio la demanidaoferta de trabajo sob y S, respectivamente, y que
el mercado se encuentra actualmente en equililoriel @untoa, en el cual el salario é&0 y el nivel de
empleoQO.

Supongamos ahora que aumenta inesperadamente émdkeme ingenieros, debido quiza a la aparicion de
nuevas tecnologias. En el modelo convencional @etado de trabajo, el mercado se vaciara rapidaneent

el punto de interseccion &y la demand®. Pero el mercado de nuevos ingenieros y de otafegionales
gue poseen una elevada formacion es atipico. Nex@spcional observar en estos mercados que laofert
tarda entre cuatros y cinco afios en responder andasas circunstancias. Los estudiantes que estan
matriculandose actualmente en las escuelas dei@ngeno terminan los estudios y entran en la midta
activa hasta dentro de varios afios.

En el periodo inmediato, el nimero de nuevos irggerise mantiene temporalmente fijo y es igu@DaEl
periodo inmediato es un periodo de tiempo tan bgeeda cantidad ofrecida no responde a una variatel
salario. Por tanto, podriamos imaginar una curvaféeta de trabajo vertical correspondiente al qairi
inmediato que partiera d@Oy pasara poa y h En cambio, cabria imaginar que la curva de oféetd es la
curva de oferta de largo plazo; indica la respuéistd de los oferentes de trabajo a las variagode los
salarios. En este caso, el largo plazo es un pededtuatro o cinco afios.

Dado que actualmente h&p ingenieros en la poblacién activa y que la demassdal, habra una escasez
de trabajadores al salai0, por lo que el salario del mercado subik& A Este salario eliminara la escasez,
ya que en el puntb, la curva de demandalcorta la curva de oferta de trabajo vertical cqroasliente al

periodo inmediat§0ah

5
Campbell McConell“Economia Laboral”.Editorial Interamericana de Espafia. Espafia, afié.200

40



Este no es mas que el comienzo de la historialeéxlado salariolW1l provoca la entrada de numerosos
estudiantes en el campo de la ingenieria. Cuandituten dentro de cinco afios, halfa ingenieros en el
mercado de trabajo. Esta respuesta de la ofedacentra en el puntode la curva de oferta de largo plazo
Sy es el resultado del salario anteridil. Lo que sucede de hecho, es que la curva de aferteabajo
vertical correspondiente al periodo inmediato spldea hacia la derecha en paralel@8a Q1.

Ahora que la cantidad ofrecida de trabajo vuelgeratemporalmente fija - e igual en esta ocasi@i-ehay

un excedente dbc ingenieros al salari®V1l. Por tanto, éste baja\@2( Puntoe de D1). En este punto, la
nueva curva de oferta correspondiente al periotiediato que parte d@ly pasa por los punt@y c corta a

la curva de demandal ene, por lo que se elimina el excedente.

La historia continGa. Aunque el nuevo salario detige W2 es considerablemente inferior Vel1, no
provocara inmediatamente una disminucion del ndndermuevos ingenieros que ofrecen sus servicios de
trabajo. No es probable que los recién tituladosingenieria abandonen sus carreras en respuesta a |
reduccion de los sueldos relativos. Por otra pasemuy probable que el salakié2 sea superior al que
pueden ganar los ingenieros en otros puestos Hajdraue no estan relacionados con su profesign. Si
embargo, el salario relativamente ba)® si afecta a las decisiones de los estudianteensitiarios que
acaban de comenzar a estudiar y que estan plandficeu programa académico. El bajo salario dedaarti
disuadira a estos estudiantes de convertirse emi@®s. Dentro de cuatro o cinco afios, las uridedss
expedirdn menos titulos de ingeniero. Vemos qualelero de nuevos ingenieros existente en este dterca
de trabajo desciende @glaQ2; esta Ultima cantidad corresponde al puntte la curva de oferta de largo
plazoS. Dada la demand21l, se produce una escasezfe@genieros y el salario responde subiendd\fe

a W3

El ciclo que acabamos de describir se repite. Intid@d demandada de trabajo en cada periodo depehde
salario vigente en ese periodo; la cantidad ofeedepende del salario vigente en el periodo anteioel
que se tomaron las decisiones académicas y profdsf En este caso, el equilibrio se alcanzarfieate en

el punto de interseccion de la curva de la ofegtrabajo a largo plaz®y la curva de demandal. La senda
de ajuste de este equilibrio g@mla lugar a un patrén en forma de telarafia, pquéoeste modelo se denomina

modelo de la telarafia.
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6. Talento®®

Cuando se genera la necesidad de llevar adelamigouaso de seleccién, para cubrir algin puesttralen
una empresa, se utilizan medios profesionales lcobjetivo de seleccionar a la mejor persona pbpaesto

a ocupar.

Muchas veces a la hora de seleccionar una personéliga el término “talento” sin tener conocinmies
claros y bien definidos sobre a que se le llamesgemodo.

Para la Real Academia Espafiola, en su segundaideeiadento es tn conjunto de dones naturales o
sobrenaturales con que Dios enriquece a los honipyesn la tercera acepciéncdnjunto dotes intelectuales
como ingenio, capacidad, prudencia, etc., que @sfceran en una persohaEn la dltima definicion se
encuentra claramente una gran similitud entre talgnlo que puede ser definido como “competencias”.
Segun Martha Alles Competencias son “las caratia$sde personalidad, devenidas comportamientas, g
generan un desempefio exitoso en un puesto dedtabaj

A partir de la definicidon de “talento” anteriormeninencionada, podemos tomar la frasenfunto de dotes
intelectuales”,la cual en la Gestién de Recursos Humanos por E€@mngias equivaldria a la sumatoria de

dos subconjuntos, que son ni mas ni menos quetoEenientos y las competencias. La interacciopgsies

6
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dos subconjuntos nos va a determinar el talentaigagyersona tiene con respecto a un puesto dggdnako

gue esto requiere. Cuando nombramos “talento”,aee heferencia al talento que una persona posee sob
una posicion o tarea a realizar, sin que estofgjgei que la persona posea otros talentos ajesograbajo o
funcion.

Vinculando el talento con el mundo de las organirees, podemos introducirnos con las descripciatees
puestos en la cual es de gran importancia con@serdquerimientos en relacion a los conocimientos y
competencias que deben poseer las personas gasesapgefien en cada puesto de trabajo.

Cualquier persona que trabaja posee un conjuntmil@cimientos, que se conocen como los estudiosaque
persona tiene para desempefiarse en un puestobdg tyatambién aquellos conocimientos que la person
posee sin ser utilizados en sus funciones. Al igual los conocimientos, las competencias existextama
persona suelen ser 2, las usadas en su trabajas que no necesariamente se utilizan en el mikam.
competencias son aquellas son aquellas caraatasistie la personalidad que llevan a una persona a
desarrollar desempefio superior o de éxito.

Para que el desempefio de una persona sea exitdsbesd cumplir la interseccion entre el conocitaign

las competencias que posee la misma, y que se pbedevar en el siguiente grafico.

27

L -

Competencias
Conocimientos

En el grafico anterior, el talento representa lmsocimientos y las competencias necesarias que misser

una persona, para tener éxito en un puesto dgdraba

Los conocimientos y competencias forman a su vez gtupo denominado “Capacidades”, en donde se
incorpora como elemento la destreza. La destrefalesbilidad o arte con el cual se realiza unardghada
cosa, trabajo o actividad. A la destreza se la @ueduir dentro de conocimientos como asi tamk&Egn

competencias. Cuando se la incorpora a conocingggedemos remarcar que la destreza es necesaaia par

7
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poner en practica a los conocimientos; Y cuandim@sporada en competencias, se debe a que lasagism

tienen una relacion directa con las caracteristieds personalidad de un una persona.

CONOCIMIENTOS CAPACIDADES

*Grafico proveniente de “Seleccién por competericistartha Alicia Alles. Editorial Granica. Buenosras, afio 2006.

7. Elrol de la motivacion en el proceso de selecciéfi

Existen ocasiones en que la interseccion (conontwsey competencias) que se ha analizado antenteme
no es suficiente, es necesario otro elemento devamtoi motivacién. Lo que se trata de analizar ea est
oportunidad es la posibilidad que existe de quarkea a desarrollar coincida con las motivaciomesgnales,

ya sea por sus preferencias o por cualquier otttveno

La motivacién en el proceso de seleccion se platesde el punto de vista de lo que la persona fiente a

la nueva posicién. Esta motivacion en el procesaealeccion puede ser encontrada en dos cuestilanes,
motivacion para el puesto y la motivacion paraainbio.La primera motivacion se trata de lo que la peason
espera del puesto de trabajo, ya sea desarrolfesmwoal, clima laboral, comodidades, flexibilidadc. La
motivacion para el cambio hace referencia a lo gerera el cambio de trabajo y que lo torna mas

complicado.

David McClelland define a “el motivo” comogl‘interés recurrente para el logro de un objethasado en
un incentivo natural; un interés que energiza, nt&ey selecciona comportamientosTras analizar este
concepto podemos entender de que un motivo puedeag cuando se tiene en cuenta la consecucién de

objetivo, de manera recurrente y no ocasional.

Los empleados y las organizaciones inician unecid@alaboral con un alto grado de expectativas y de
entusiasmo, algo que poco a poco va diluyéndosalgemos casos, debido al incumplimiento de lasnass
en el correr del tiempo. La expectativa que poseendebe a la fantasia de que a partir de detednsna

hechos se produciran otros autométicamente, ydesste el punto de vista del empleado y del empteado

8
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Carretta, Dalziel y Mitrani en su librtDalle Risorsw Umane alle Competencgtoponen una serie de

elementos a tener en cuenta para mejorar la mdiivacmana:

» Identificar caracteristicas y capacidades de lesopas Este aspecto se relaciona con el puesta que
persona ocupa. La mejor situacion tanto para eleadpr como para el empleado es que la persona
gue ocupe un puesto para el cual tiene las caphesdedecuadas.

» Tener en cuenta de manera clara las necesidadasd®resa y de las personas, de modo de hacer
lo posible para satisfacerlas. La principal hereatda para llevar adelante esta cuestién es la
descripcion de puestos y un modelo de competegeiaspermita verificar las capacidades de las

personas que ocupan esos puestos.

7.1. La ubicacién de una persona en un puesto de trabajosu relacién con la motivacion?®

La seleccidn y la posterior inclusion de una peasen un puesto de trabajo acorde a las capacidkedes
mismo, tiene una relacién directa con su motivackEs necesario que la inclusiéon de una personanen u
puesto de trabajo sea tomado, tanto para la empoesa para el empleado, como un accion gi@nar-
ganar” segun Martha Alles. En otras palabras, ubicar eia gresto a la persona que mejores capacidades
tiene para llevar adelante sus funciones es buam® gmbas partes ya que la productividad de queen s
desempefie en el puesto ser4 mayor y mejor parageesa, y la motivacion aumentara notablementd en e

caso de las personas.

Lo ideal es que las personas ocupen los puestadgsacuales sus competencias y conocimientos [#os.a
Sin embargo suele suceder que esta situacion moaceni la cotidianeidad de las organizaciones)@tanto
las empresas deben hacer una clara identificacianalisis de los perfiles necesarios para cadat@ues

intentar cubrirlos de manera efectiva.

7.2. Teorias Motivacionales.

7.2.1. Teoria de Maslow sobre la jerarquia de las necesidas™

Segun RobbinsMaslow fue un psicélogo humanista y propuso la ideague dentro de cada ser humano

existe una jerarquia de cinco necesidades:

1. Necesidades fisiolégicas: Alimento, bebida, viveershtisfaccion sexual y otras exigencias fisicas.
2. Necesidades de seguridad: Seguridad y proteccidtrgalafios fisicos y emocionales, asi como la

seguridad de que seré posible seguir satisfacidasimecesidades fisicas.

9
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Necesidades sociales: afecto, sensacién de peceneceptacion y amistad.
Necesidades de estima: Factores internos de estiamag respeto por si mismo, autonomia y logros,
y también factores externos de estima, como piestigconocimiento y atencion.

5. Necesidades de autorrealizacién: Crecimiento pessonlogro del propio potencial y

autorrealizacion; el impulso de llegar a ser tosoque la propia capacidad le permita.”

Cada una de las necesidades debe satisfacersendeantgegral y completa, antes de que pueda astiva
siguiente necesidad; una vez de que la necesid@dsatisfecha deja de ser un factor motivador del
comportamiento. De acuerdo a la piramide que s& aerontinuacion, el individuo asciende por larpuiéa

de las necesidades. Desde el punto de vista deofation, la teoria de Maslow propuso que, aunque
ninguna necesidad se satisface por completo, cuas@osustancialmente satisfecha deja de ser tor fac
motivacional para el individuo. Segun Maslow, parativar a una persona se necesita conocer en gag ni
de la jerarquia se encuentra esa persona y erdfosasfuerzos en satisfacer las necesidades eiveke en

otros superiores.

Ademés, Maslow dividi6 cada una de las cinco neéeelsis en un nivel superior y uno inferior. Las
necesidades fisiol6gicas y de seguridad fueronrii@scomo necesidades de orden inferior; las Es;ide
estima y autorrealizacién fueron descritas com@sidades de orden superior. La diferencia plantéeda
como fundamento de que las necesidades de orderi@uge satisfacen internamente y que las neaesda
de orden inferior tienen una satisfaccion extema.hecho, la conclusion natural de la clasificacittn
Maslow es que, en tiempos de prosperidad econéroésa,todos los trabajadores con empleo permanente

tienen sustancialmente satisfechas sus necesidadegen inferior.” (Stephen Robbins, 2000)
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3 “Administracion” de Stephen P. Robbins y Mary CeuliSexta edicién. Afio 2000.
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7.2.2. Los tres sistemas importantes de motivacién humarsegtn David MacClelland®

David McClelland sostuvo que todos los individuosgen 3 sistemas motivacionales que influyen en el

comportamiento humano, estos son:

Los Logroscomo motivacion: Se refiere al esfuerzo por sadie®l logro en relacion con un grupo
de estandares, la lucha por el éxito. Las perssorastraidas por el hecho de encontrar posibilsldde
mejoras, prefiriendo tener responsabilidades peaissmpor el resultado. El hecho de mejorar es zsfos
de igual 0 menor manera y conseguir mayores rekgdtduscan situaciones, en las que tengan la
responsabilidad personal de brindar soluciones arablemas, situaciones en las que pueden reiair
retroalimentacién rapida acerca de su desempsditoda saber si estan mejorando o no y por ultimo,
situaciones en las que puedan entablar metas aeteafi Al alcanzar resultados, desean tener laathsi

ha sido producto de sus propias acciones y no sigelde.

El Podercomo motivacion: Se refiere a la necesidad de gurisque las demas personas se
comporten en una manera que no lo harian, esskeoafiere al deseo de tener impacto, de influir y
controlar a los demas. Los individuos que poseenalta necesidad de poder, disfrutan el encontearse
cargo de los demas, ademas ansian ser colocagdsasiones competitivas y dirigidas al estatusnden

a interesarse mas por el prestigio y la reputasidme los demas, que en el desempefio eficaz.

La Pertenenciacomo motivacion: Se refiere al deseo de relaci@enens las demas personas, es
decir de entablar relaciones interpersonales asastp cercanas con los demas integrantes de la
organizacion. Este sistema esté claramente relad@moon los demas sistemas, ya que el hecho de
mantener buenas relaciones con los deméas miemélasodganizacion, podra producir que un gereete, s
gane el poder bajo la forma de autoridad. Coreeijtio le ayudara a conseguir eficientemente lassmeta
trazadas por la organizacion y las personales esecoencia. En esta situacion se observa clarameate

relacién entre las necesidades de afiliacion, lggsoder.

2
Martha Alicia Alles.“Seleccién por competenciasEditorial Granica. Buenos Aires, Argentina. Afio 800
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Capitulo 4

“Resultado de las encuestas elaboradas”
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* Tipo de Investigacion.

Si bien este proyecto es de intervencion, paraatogn diagnostico capaz de representar claraménte e
problema que la consultora Humax presenta, neoesitss llevar adelante una investigacién de tipo
descriptiva. Este tipo de investigacion nos peréitconocer situaciones, preferencias y actitudes
predominantes a través de la descripcion de Idiigsea analizar. Su meta no se limita a la recifecde
datos, sino a la prediccién e identificacidén derédaciones que existen entre dos 0 mas variables.

Su objetivo no es sélo determinar el estado defdadmenos o problemas analizados, sino también en
comparar la situacion existente con las pautasadap.

En este caso he realizado 38 encuestas a pefffitbsl Inercado en general. Estas encuestas lambeguido

a través de visitas en universidades, centros plgcitacion y empresas que han tenido la amabitigaabrir

sSus puertas para este tipo de accion.

Resultado encuestas.

Para comenzar con el plan de accidn es necesadnaeer con anterioridad, la informacién obtenidalps

encuestas realizadas a los perfiles IT del merdamoresultados son los siguientes:

1- Nivel Educativo de los encuestados.

Nivel de Estudios

B Universitario
M Terciario

W Secundario
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Este analisis permite visualizar que en la mueatsxripta, es muy pronunciada la presencia delggerfue

no han logrado recibirse a nivel Terciario ni Umsiario. El 53% de los encuestados solo poset titu
secundario, mientras que con titulo terciario repméan el 32%. Es sorprendente la bajisima preseleci
profesionales universitarios representando sol®#® de la muestra analizada.

Esta progresion es desarrollada debido a la gratidad de demanda de este tipo de perfiles ITtapae de
desarrollo econémico en las empresas. Cuando gdeqep picos de crecimiento en las empresas, lanagis
salen en busqueda de perfiles capaces de desarfoligiones operativas, contratando estudiantes
universitarios que han aprendido a utilizar heream@s con las que las compafiias trabajan y asf [wuptar
abastecer la demanda que existe en el mercaddtdeusoy servicios informaticos.

Para analizar un poco mas en profundidad este tearaps a relacionar el nivel de estudio de los

encuestados, con las edades de los mismos.

Edad <= 26 afios - Estudios Cantidad Porcentaje
Secundario 14 74%
Terciario 5 26%
Universitario 0 0%
Total 19 100%

Edad <= 26 anos - Estudios

0%

B Secundario
W Terciario

Universitario

A través de este analisis, se puede reconocerlgu&e de los perfiles IT menores a 26 afios encdesta
solo poseen titulo secundario, y que solo el 26%e@o nivel terciario. Es importante destacar quéade

muestra encuestada, ningun menor de 26 afios didallos estudios universitarios.

Edad > 26 afios - Estudios Cantidad Porcentaje
Secundario 6 32%
Terciario 7 37%
Universitario 6 32%
Total 19 100%
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Edad > 26 anos - Estudios

W Secundario
M Terciario

W Universitario

Es posible destacar que los mayores de 26 afiosagusido encuestados, poseen un mayor nivel poent
en los niveles de estudio alcanzados. Aparecelaguésencia de un 32% de encuestados, mayor Ad26 a
con estudios universitarios finalizados; como asiliien aumenta el porcentual de perfiles IT condéss
terciarios a un 37%, mientras que el nivel secuodar los encuestados disminuye notablemente 24n 3

A simple vista podemos destacar que, segln la nauasalizada, mientras mayor sea la edad los pajesn
incrementan el nivel de estudios ; y mientras meearla edad, los niveles de estudios de estudiosala
vez mas inferiores.

La explicacién que se encuentra en este analigb@scimiento que ha existido en el mercado damello

de software y servicios informéticos en nuestrg paisde hace 9 afios. Esto ha genera la llegadantdeg
corporaciones en el pais, ofreciendo a estudiadéesarreras relacionas a el software y la inforcaati
condiciones laborales que permitan el acercamigihés mismas. La teoria de ganar hoy y no penkaga
plazo, comenzo a tomar forma en este mercado gaelwrka salida temprana de estudiantes de las
universidades sin haberse recibido. En conclusidentras menor sea la edad del perfil IT mas haleila
constante tentacion de las empresas de comeneaagalr mientras estudiaba, en cambio aquella®pass
con edades superiores al no haber presenciadotenépsca han logrado alcanzar titulos en carreras
universitarias y/o terciarias sin propuestas quevgguen un pronto abandono de las mismas. COmo asi
también al ser mayores, extienden los afios de iestadcanzando el titulo universitario con una edad

superior.

2- Antiguedad en la empresa en donde desempefia actu&lime el encuestado
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Antigliedad en Empresa

B Menos de un afio
m Hasta 3 afios

M Mas de 3 arios

Al consultar mediante la encuesta, la antigledadaeempresa en donde se desempefia actualmente,
obtuvimos informacién que permite identificar claente el alto grado de rotacién que existe en etade

de los perfiles IT. Solo el 13% de los encuestadgiopera los 3 afios de antigliedad, mientras quaelde

los encuestados no supera los 3 afios de emplem emgresa actual. Esto es debido claramente aita gr
cantidad de demanda de perfiles IT, que les peroa@itebiar de empleo de manera rapida y sencilla en
busqueda de mejores condiciones laborales.

*Me baso a través del pardmetro de 3 afios debido an#tisis desarrollado por la consultora “Randstad”,

en que subraya que el promedio de antigliedad dedbsjadores que experimentan la rotacion de emple
es de “3 afios” en la Republica Argentina.

3- Reconocimiento en la elaboracién de su trabajo
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Reconocimiento

m Totalmente
M Probablemente
= Muy Poco

m Definitivamente No

El reconocimiento a la labor es un valor muy préigm por los trabajadores en general. Los perfileen
esta encuesta describen que el reconocimiento éalsjo no se encuentra bien enmarcado y a la. \&st
bien solo el 8% por ciento no visualiza reconocittvealguno por las funciones desarrolladas, podetaois
que solo el 37% de los encuestados siente de malagsa reconocimiento de la empresa al desarrsllar
trabajo. Si analizamos desde otro punto de vista,agmi entender es un poco mas descriptivo, el &3%s
encuestados no siente o cree insuficiente el retmnento de parte de la empresa cuando llevan iaidetus

funciones.

4- Percepcion del encuestado de si su puesto es eladalo para él.
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Puesto Adecuado

m Totalmente
M Probablemente
® Muy Poco

3% m Definitivamente No

Con este punto buscamos analizar la existenciaisd®rdormidad con los alcances y las funcioneslen e
puesto de trabajo de cada candidato. Encontram@®noentaje muy alto de aquellos que dudan de fue e
puesto de trabajo en que se desempefian no escabhddea su perfil, siendo este el 29%. Solo el #dé%os
encuestados cree con seguridad de que el puestonele se desempefia es el correcto, permitiendelque
76% restante duden y/o estén del todo segurosalelquesto en donde se desempefian no es el adecuad

5- Posibilidades de Desarrollo Profesional en su actubempleo.
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Desarrollo Porfesional

| Totalmente
M Probablemente
B Muy Poco

H Definitivamente No

Este es un punto muy importante debido a la grpeativa de las personas en general a superaadasita
mas. La encuesta que hemos desarrollado permitéfidar que el desarrollo profesional se hacegmsen

las empresas en donde actualmente trabajan latepdiff de la muestra. Solo el 13% de la muestimanaf
que no ve en la empresa la posibilidad de desampotifesional. Las politicas de la empresa relagas con

el desarrollo profesional no son claras, y ayudgneel desarrollo profesional no sea un elemargdd de

la compafiia. Esto demuestra que quienes fuerorestaclos observan poco y/o no reconocen posibikdade
de desarrollo profesional en su empresa actualasamel 76% de los encuestados.

Para profundizar el andlisis, he relacionado ehdeBo profesional con la formacion de cada entdes
pero al contrario de lo estimado, los resultadesdsogran similitud al actual por lo que encontrarao vano

representarlo.

6- En busqueda de empleo.

En Busqueda de Empleo

mSi

m No
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La busqueda de empleo es la accion llevada a calm gambiar su lugar de trabajo. Los perfiles IT
encuestados que al momento responder la mismaaesta una bdsqueda activa de empleo represerghban
50% del total de la muestra. Sin embargo estoumgreg decir que el 50% restante no cambiaria déeemp

Por eso desarrollaremos los resultados otorgadds ponsigna

6.1. “¢Por qué cambiarias de empleo?”.

11 29%
10 26%
10 26%
2 5%
1 3%
3 8%
1 3%
38 100%

Motivos de Cambio de Empleo

B Por un mejor salario
3% 1

M Por una forma de trabajo mas
profesional y organizada

= Ninguno
B Por un mejor ambiente laboral

M Por trabajar con una mejor
Lecnolugia

= Por mejores oportunidades de
carrera

m Por menor carga horaria

Este analisis permite destacar que solo el 26% dwikbstra encuestada no cambiaria de empleo, asanie

el 74% lo haria por diversos motivos analizadosrdicuacion.

La encuesta determina que el 29% de los los erstlgsstambiaria de empleo por una mejor remuneracion
siendo este el principal factor de cambio en el lempEs importante destacar que a pesar de que la

remuneracion es el principal desencadenante deicatebempleo, los motivos intangibles como lo sn,
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desarrollo profesional, la carga horaria, el anteidaboral y el metodo de trabajo conforman el 4#%4os
motivos de cambio, dejando a los elementos targyitbeno el dinero y las mejores tecnologias cor?2és.3
De alguna manera este resultado determina lasr@nefas de los perfiles IT en las satisfacciongtnsecas
por sobre las extrinsecas que las empresas puédaero

Sin embargo para analizar el tema con mayor prédaddio relacionaremos con los niveles de formacion

analizandolo desde los 2 puntos de vista en p&ticu

Motivo de Cambio - Salario Motivo de Cambio - Trabajo Mas
Profesional

0%

B Secundario .
B Secundario

H Terciario .
ETerciario

m Universitario .
m Universitario

Motivo de Cambio -

Motivos de Cambio - Ninguno
Oportunidades

. B Secundaric
B Secundario

L H Terciario
W Terciario

. R W Universitario
m Universitario
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* El motivo de cambio de empleo por un mejor saldia sido elegido en un 82% por aquellos encuestado
con formacioén secundaria, y en un 18% por aquellesposeen nivel terciario. Mientras que los pesfdon
formacion universitaria no tuvieron como opciéncambio de empleo por un mayor salario, por sobre el
resto.

* El cambio de empleo por un trabajo mas profedidraa sido elegido como motivo, en un 40% los
encuestados con nivel de estudios secundarios ynemismo porcentaje por el nivel terciario. El 20%
restante es fue atribuido por perfiles con formacidiversitaria.

* El total de los encuestados que eligio a las msj@portunidades de carrera, como motivo de canbio
empleo ha sido identico en todos los niveles dm#&oién. Cada nivel representa el 33% de los vabasoc
motivo de cambio de empleo por obtener mejore apatades de carrera.

* Mientras que es interesante reflejar que dell tqtee no cambiaria de empleo, el 50% poseen estudio
terciarios, mientras que el 30% universitarios|p b 20% los niveles secundarios.

* En cuanto los motivos restantes, como “un mejobiante laboral”, “mejores horarios” y la utilizaai de

mejores tecnologias”, solo fueron elegidas por kagperfiles con nivel de formacién secundaria.

Visto desde otro punto de vista podemos analizarretacion de la siguiente manera:

Motivos - Estudios Secundario Terciario Universitario

Salario 45% 17% 0%

Trabajo Mas Profesional 20% 33% 33%
Mejor Ambiente 10% 0% 0%
Geograficas 0% 0% 0%
Horarios 5% 0% 0%

Oportunidades 5% 8% 17%

Mejore Tecnologias 5% 0% 0%

Ninguno 10% 42% 50%
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Secundario

m Salario

B Trabajo Mas Profesional
H Mejor Ambiente

B Geograficas

0%
m Horarios

B Oportunidades

W Mejore Tecnologias

= Ninguno

Desde este punto de vista podemos decir que eldbls encuestados que poseen estudios secundarios,
cambiarian su empleo por otro que les otorgue yarrealario, siendo el “trabajar de manera méasgsiohal
y organizada” el 2do motivo mas elegido con el 20%.

Terciario

M Salario

B Trabajo Mas Profesional
H Mejor Ambiente

W Geograficas

M Horarios

B Oportunidades

m Mejore Tecnologias

ENinguno

Con respecto al analisis de los motivos de camkpaiestos por los encuestados con formacion teaciaki
42% opto por la opcidn de que no se cambiariad8iesi el principal motivo por el cual los encudetacon
titulos tercarios se cambiarian de empleo “trabd¢amanera mas profesional y organizada” con weiéin
del 33%; seguido por “un mejor salario” con el 17%.
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Universitario

m Salario

W Trabajo Mas Profesional
= Mejor Ambiente

| Geograficas

B Horarios

= Oportunidades

= Mejore Tecnologias

B Ninguno

0%

Aqui sucede un situacion similar a la queaen el nivel de formacién terciaria, existe urengantidad
de encuestados que no se cambiarian de empleo Isegdcuesta. Repitiendose como el principal matieo
cambio de empleo, “trabajar de manera mas profakiprorganizada” con el 33%, seguido por “mejores

oprortunidades de crecimiento” con el 17%.

Segun el andlisis desde esta perspectiva, en todosveles de formacion el “trabajar de una mameas
profesional y organizada” es uno de los motivosdgor valor para decidir cambiar de empleo. Mientrae
a medida que se desciende en el nivel de formac@nienza a tomar valor el hecho de conseguir “gjom

salario”, como fundamento al cambio de empleo.

7- Medios a través de los cuales suelen buscar empleo

17 45%
0 0%
18%
4 11%
0 0%
10 26%
0 0%
38 100%

60



Medios de Busqueda de empleo
B Bolsas ce trabajc online.
0%
B Diariosy revistas.
H Redes sociales.
B Colegios de orofesionales.
B Bolsas ce empleo de las
universidades.

B Recomendaciones.

Otros.

0%

Actualmente los perfiles IT encuestados utilizamoamedio de blusqueda de empleo, en su mayoria a las
bolsas de empleo online, siendo elegido por el 48%os participantes de esta encuesta. En 2do lagar
perfiles IT suelen utilizar las recomendacionesa®ocidos y/o colegas, siendo este elegido pos% @e la
muestra analizada. Las redes sociales poco a pot@anando mercado colocandose como 3er fuente de
busqueda de empleo siendo también la mas joveasddthdas aqui, es elegida por el 18% de loslgifi
encuestados. Solo el 11% acude a los colegios giwofdes para buscar empleo, cuestion que puede
adjudicarse a la poca cantidad de profesionalesestes participantes en la encuesta.

Para profundizar en el tema y visualizar las teo@desnde los participantes de la encuesta, relacanzs los
medios de preferencia de los encuestados con susctevas edades.

Es de vital importancia identificar que del total ld muestra, ninguno de los encuestados ha elegitio
medio de busqueda de empleo a los “diarios y @/isti “bolsas de empleo de universidades”, pajue es

de gran ayuda identificar la poca importancia qgiesemedios despiertan en los perfiles IT.

Medios de Busqued« Edad <=26 afio >26 afio
Bolsas de trabajo online. 74% 16%
Diarios y revistas. 0% 0%
Redes sociales. 5% 32%
Colegios de profesionales. 5% 16%
Bolsas de empleo de las universidades. 0% 0%
Recomendaciones. 16% 37%
Otros. 0% 0%
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<=26 anos
0% M Bolsas de trabajo online.
M Diariosy revistas.
m Redes sociales.
0%

B Colegios de profesionales.

B Bolsas de empleo de las
universidades.

W Recomendaciones.

Este analisis permite visualizar la clara tendedeidos perfiles IT a buscar empleo en las “Botsasrabajo
online”, llegando a ser elegido por el 74% de losuestados. En 2do lugar aparece como medio deddsq
de empleo, las “recomendaciones” con el 16%. Muydetras estan los “colegios profesionales” y laslés

sociales” elegidos por 5% de los encuestados, waaa

>26 anos

0%

B Bolsas de trabajo online.
B Diariosy revistas.

M Redes sociales.

B Colegios de profesionales.
M Bolsas de empleo de las

universidades.

m Recomendaciones.

A diferencia de los perfiles menores a 26 afiosedio mas utilizado por los mayores a esa edadason
“recomendaciones” con el 37%. Aqui se puede obsguelas “bolsas de trabajo online” (16%) han jaerd

valor y lo han ganado las “redes sociales” (32%@sy‘colegios profesionales” (16%).
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8- Espacio fisico deseado en una entrevista

Preferenciasdel Espacio Fisico en una
Entrevista

® Empresa contratante.
W Consultora de RRHH.

M Indiferente

Claramente estamos en presencia de una miradaaddficon respecto a las preferencias del espaao fi
para asistir a una consultora. Los encuestadoglegido de manera contundente a la posibilidadstiraa
las entrevistas en las empresas contratantes c8R%)] mientras que solo el 3% se han inclinadolg@or
consultora de RRHH.

9- Homeworking.
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Trabajadores Con Homeworking

mSi

M No

A pesar de que en la muestra el 55% de los pedileaestados no utilizan como herramienta erakbjo al
Homeworking, es de gran valor importancia idergifique el 45% de los mismos si lo utiliza. Este 4596
muy superior al porcentaje general de los trabagsdargentinos, en donde es una herramienta dtliza
escasas oportunidades. Este resultado nos perbstevar la manera que utilizan los perfiles loedios
sistemas de comunicacion, y la flexibilidad quéeseotorga por ser escasos en el mercado.

Con el objetivo de indagar mas al respecto, sobhereeworking, relacionaremos al mismo con el niel

estudios conseguidos por los encuestados.

Estudios - Homeworking Si No
Secundario 25% 75%
Terciario 58% 42%
Universitario 83% 17%

Homeworking - Secundario

mSi

M Nao
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Homeworking - Terciario

mSi

B Nao

Homeworking - Universitario

mSi

B No

La explicacion que se merce este analisis, es eginsla encuesta que he realizado a perfile IElkcion
entre el “Homeworking” y los “niveles de estudias|ds perfiles”, es un relacién directamente projool.
Mientras mayor sea el nivel de estudios que poseeaerfil IT, mayor es la posibilidad de que el

homeworking sea utilizada como una herramientaudeapajo.

10- Valore con mayor puntaje la caracteristica que mapuede llegar a valorar de un trabajo(10 a la

mas valorada, disminuyendo segun su criterio).

A

Posibilidad de trabajar desde su casa.

B- Reconocimiento de la empresa en lo que refieretebajo.
C- Desarrollo profesional, posibilidades de crecinvent

D- Tareas dinamicas que impliquen desafios constantes.
E- Flexibilidad horaria.

F- Remuneraciones acorde al trabajo.

G- Actividades de recreacion.

H- Comunicacion activa con superiores.
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I- Obijetivos claros en su trabajo.
j- Libertad para trabajar de acuerdo a su criterio

* Esta valoracién sera directamente relacionada aelonivel de estudios, para asi poder discrimiar |

resultados de modo que pueda verse con mayor plidachlo planteado.

* Para analizar de modo més cualitativo y centaalias ideas de los encuestados, la valoraciogadarpor
ellos ha sido sustituida por pardmetros como “Mupdrtante”, “Importante” e “Irrelevante”. Segunvellor
numeérico que le encuestado le otorgue a cada $eeie,asignara un parametro.

Si la valoracién es mayor a igual a 7 (>=7) la agme utilizada sera “Muy Importante”.

Si la valoracién es menor a 7 y mayor o igual Z$=4) la consigna utilizada sera “Importante”.

Si la valoracién utilizada es menor a 4 (<4) lasigna utilizada sera “Irrelevante”.

Nivel de Estudios Valoracion A B C D E F G H I
Muy Importante | 40% 55% 55% 50% | 70% 85% 0% 5% 30% 10%
Secundario Importante 40% 45% 40% 50% 25% 15% 0% 15% 50% 20%
Irrelevante 20% 0% 5% 0% 5% 0% 100% 80% 20% 70%
Muy Importante | 42% 58% 33% 58% | 75% 92% 0% 0% 33% 8%
Terciario Importante 58% 42% 67% 33% 25% 8% 0% 8% 42% 17%
Irrelevante 0% 0% 0% 8% 0% 0% 100% 92% 25% 75%
Muy Importante | 50% 67% 67% 33% | 100%| 83% 0% 0% 0% 0%
Universitario Importante 33% 17% 33% 67% | 0% 17% 0% 17% 50% 67%
Irrelevante 17% 17% 0% 0% 0% 0% 100% 83% 50% 33%
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Valoracién de los encuestados con nivel “Gendario”

—
100% -

80%
o, -
60% m Irrelevante
B Importante
40%
B Muy Importante
20%
0% -

Valoracion de los encuestados con nivel “Tercia”

100% -
80% A
os 7
60% M Irrelevante
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Valoracion de los encuestados con nivel Unisgario
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Interpretacién Item “a”Podemos determinar que se obtiene una interjpdatgeneral de la misma. La

posibilidad de trabaja desde el hogar de cada staxi® es visto con buenos ojos de parte de elidmcdo a

la gran valoracion expresada en la encuesta es todmiveles de formacion analizados. En todosilsles
de formacién, la posibilidad de trabajar desde ggah a encontrado una concentracion de mas dele80%
valorarlo como “Muy importante” e “Importante”. Migras que por menos del 20% , en todos los nivetes

un factor irrelevante.

Interpretacién Item“b” Cuando los encuestados valoraron el reconocimigatla empresa en su trabajo, la

han colocado en una posiciin dominante en todosildes de formacion. Pero podemos observar que de
manera leve, la valoracion “Muy Importante” aumeatanedida que la formacién de los encuestados es
mayor. Esto puede deberse a la necesidad de ditacgm que poseen en mayor medida los profesésnal

del mercado.

Interpretacién _ Item “c” Al igual que cuando desarrollamos la posibiliddddesarrollo profesional

visualizado por los encuestados, al ser valoradalims notamos el gran intéres que en ellos prayvden
general, todos los niveles de formacidn posiciamadla posibilidad de crecimiento” como un eleneent
necesario y de mayor valor en un puesto de trafajgos los niveles de formacion, lo han valorado mas

del 90% al considerarlo “Muy importante” e “Imparta”.

Interpretacién “d” Las tareas dinamicas han sido valoradas dergeaera por los encuestados, sin embargo
se nota una clara disminucidon de la importanciageita a este elemento a medida que los encuestados

poseen una formacion mayo.
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Interpretacién “e” La flexibilidad horaria otorgada por en un trahaja sido bien vista por los encuestado

que le han otorgado una valoracion importante dastdos niveles. Sin embargo, cabe destacar quenamse

mayo sea la formacion academica de los encuestadgsr sera la importancia que le otorgaran. Los

encuestados de nivel “Secundario”, valoraron a léxilfilidahoraria en

70% omo elemento “Muy

importante”. Mientras que el 75% del nivel “Tercgalo valoro como “Muy Importante”, siendo los de

formacion universitaria quienes lo sefializaronadmisma forma por el 100% de los encuestados.

Interpretacién “f? En todos los niveles de formacion le han otorgada alto grado de importancia a “las

remuneraciones acordes a su trabajo”. Centralizeh@00% de los valores para este en “Muy Impotetam

“Importante”.

Interpretacién “g" y “h? Las actividades recreativas y la comunicaciéivaaton los superiores es tomada

como algo “Irrelevante” por la muestra encuestadtodos lo niveles de formacion académica.

Interpretacién “i’Si bien los objetivos claros en el trabajo no tamvalorados por la muestra poblacional

como otros elementos analizados, es necesarigarefjee son de importancia en general. La muestra |

coloca como un elemento necesario y de valor &atehjo, disminuyendo el grado de importancia adoga

medida que la formacién que poseen los encuestaninsnta.

Interpretacién “J% La libertad de trabajar segln su criterio, esanalisis dificil de interpretar en base a esta

encuesta. Los perfiles IT no le otorgan demasiag@itnacia a este elemento, al contrario, si haseummo

analisis general seria un elemento “Irrelevantgapgas mismos. Sin embargo, es notorio la diferemgie

existe entre los encuestados con formacion “Unitegra” con el resto. Los encuestados con niveles d

formaciéon “Universitaria” encuentran a la libertdd trabajar segin su criterio, “Importante” en61i%.

Mientras que “Secundario” y “Terciario” la sumarentMuy Importante” e “Importante” no logra supegdr

30%

Segun la edad de los encuestados, los resultadmggta valoracion son:

Edad Valoracién A B C D E F G H I J
Muy
Importante 11% | 68% | 53% | 53% | 63% | 89% 0% 5% 42% 16%
<26 Importante 68% |32% |42% |47T% |32% |11% 0% 11% 7% | 21%
Irrelevante 21% | 0% 5% 0% 5% 0% 100% 84% 21% 63%
Muy
Importante 74% | 47% | 47% | 47% | 89% | 84% 0% 0% 119% 0%
>20 Importante 21% [47% | 53% 47% | 11% 16% 0% 16% 58% 32%
Irrelevante 5% 5% 0% 5% 0% 0% 100% 84% 32% 68%
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Menores de 26 anos
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Interpretacién “a’ La importancia de trabajar desde casa aumentadidmque los encuestados poseen una

mayor edad.

Interpretacién “b’ Si bien la edad no modifica demasiado la impaitaque le dan al reconocimiento de la
empresa para con el trabajo ejecutado, se idemtificmayor valor otorgado por los encuestados dmsnge

26 afos de edad.
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Interpretacién “c”y “d” La importancia en el desarrollo profesional sentieae equilibrado en las diferentes

edades tomadas como parametros. No encontranderdifes influidas por la edad. Asimismo, sucedelaon

importancia otorgada por los encuestados en laagatinamicas de un puesto de trabajo.

Interpretacién “e’ La flexibilidad horaria en el trabajo, es de greador para los difentes parametros

planteados. Sin embargo es de gran importancifaesae los encuestados mayores de 26 afios deledad

otorgan un mayor nivel de importancia que quiertseen menos edad que los anteriores.

Interpretacién “f? La remuneracién es valorada en practicamentegdal imanera en los 2 parametros

planteados, siendo importantes para ambos en grditen

Interpretacién “g” y “h" Las actividades de recreacidon no son de granriapcia para ninguno de los 2

parametros planteados. Esto mismo sucede con largcacion activa con los susperiores, en dondesruee

gran importancia para los encuestados.

Interpretacién “i” Mientras mayor es la edad de los perfiles IT, oness la importancia otorgada a los
objetivos claros en el trabajo. Siendo asi, quiemenor edad poseen quienes mas interesados estan de

obtener objetivos claros.

Interpretacién “j” La libertad de trabajar segun su criterio, ndegran valor para los encuestados y no se ve

modificada cuando es relacionada con las edadies aeismos.

11- ¢Cuales de estos beneficios que pueden ser otorgadmor una empresa, considera de mayor
relevancia?Valore de la misma manera que en el punto antgBaal beneficio mas valorado por usted,

disminuyendo segun su criterio)
a- Gimnasio dentro de la empresa.
b- Descuentos en diversos comercios.
c- Salas de estar y juegos.
d- Playas de estacionamiento gratuitas.
e- Comedores internos.
f- Obra social de jerarquia.

g- Servicio de guarderia.
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* Esta valoracién sera directamente relacionada aelonivel de estudios, para asi poder discrimiar |

resultados de modo que pueda verse con mayor plidachlo planteado.

* Para analizar de modo més cualitativo y centaalias ideas de los encuestados, la valoraciogadarpor

ellos ha sido sustituida por pardmetros como “Mupdrtante”, “Importante” e “Irrelevante”. Segunvellor

numeérico que le encuestado le otorgue a cada $eeie,asignara un parametro.

Si la valoracién es mayor a igual a 7 (>=7) la agme utilizada sera “Muy Importante”.

Si la valoracién es menor a 7 pero mayor o iguh{&x>=4) la consigna utilizada sera “Importante”.

Si la valoracién utilizada es menor a 4 (<4) lasigna utilizada sera “Irrelevante”.

Nivel Estudio A B C D E F G H
Muy
) Importante 0% 0% 0% 60% | 90% 50% 0% 0%
Secundario
Importante 15% |85% 15% 40% |10% 50% 85% 0%
Irrelevante 85% 15% 85% 0% 0% 0% 15% 100%
Muy
Importante 0% 0% 0% 50% | 75% 58% 17% 0%
Terciario
Importante 25% | 75% | 0% 50% |25% 42% 83% 0%
Irrelevante 75% | 25% 100% | 0% 0% 0% 0% 100%
Muy
Importante 0% 0% 0% 50% | 67% 50% 33% 0%
Universitario
Importante 33% | 50% 17% 50% |33% 50% 67% 0%
Irrelevante 67% |50% |83% 0% 0% 0% 0% 100%
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Valoracién de los encuestados con nivel “Gendario”
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Valoracion de los encuestados con nivel “Universite”
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Interpretacién “a’ Si bien el gimnasio dentro de la empresa no ebvameficio de poco valor para los
encuestados, podemos decir que la importanciagleeatorga aumenta levemente a medida que la &dma
académica va es mayor.

Interpretacién “b’ Los descuentos en diversos comercios es un oeneéilorado como “Importante” por los

diversos los encuestados, en todos los nivelesoeation. Es posible identificar que a medida cue |
formacion en los encuestados es superior, dismipage a poco la importancia otorgada.

Interpretacién “c’ El beneficio de salas de juegos no es un bepeficelevante para los perfiles IT

encuestados.

Interpretacién “d” Las playas de estacionamiento son un benefigisiderado importante en los perfiles IT,
ya que en todos los niveles de formacién acadéngicado valorado como “Muy Importante” e“Importdnte
Interpretacién “e” Los comedores internos en una organizacion egate importancia para los perfiles IT
encuestados sin importar el nivel de formacién. &nbargo cabe destacar que a medida que dismihuye e
nivel de formaciéon de los encuestados, se le otargamayor importancia a los comedores dentro de la
empresa.

Interpretacion “f’ La importancia otorgada por lo perfiles IT a fasstaciones de salud derivadas de la obra
social es alta, ya que en todos los niveles dedodn académica es elegida como “Muy Importante” e
“Importante” sin notar diferencias entre ellos.

Interpretacién “g” Los servicios de guarderia han sido valoradosocomnivel intermedio, ya que si bien no
se lo considera en todos los niveles de formaaddmoc‘Muy Importante” es reconocido como “Importdnte
Mientras mayor sa el nivel de formacion académityor es la importancia otorgada a este beneficio.
Interpretacién “h? Ha sido analizado como el aspecto de menor irapi@ridebido a que los encuestados no
quisieron agregar otros beneficios existentes.
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Capitulo 5

“Diagnostico”
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Mercado en General

El hecho de ser cada dia mas productivos en laafatentrabajar genera la necesidad de automatizarnos
través de software y recursos informaticos, capdeeadministrar l0s recursos organizacionales deeraa
rapida, facil e instantanea. Debido a la globaiizaen el dia a dia de todas las organizacionésalatente
existe una gran demanda de los perfiles IT en etade laboral. La demanda de personal calificado ha
provocado diversos inconvenientes en las empresaegrioras de software y servicios informaticos ladra

de poner en marcha proceso de seleccion. La attartda de perfiles IT y bajisima oferta de los msmo
provoca un desequilibrio en el mercado, y una dedlien la que los salarios se incrementan a pasos
agigantados, en ocasiones, a costa de la rentabilig las empresas. Indirectamente esta situa@én h
generado un mayor atractivo en aquellos potenceslgliantes universitarios, en la idea de estwdiaeras
relacionadas con esta temética. Sin embargo ebh#elgue esta situacién se haya prolongado a fdago,
comienzos del afio 2004 a la actualidad, provocaejpersonal dedicado al desarrollo de softwara |y
prestacion servicios informéticos no logre profealizarse. Esto se debe a gaate la necesidad de las
empresas de contratar perfiles IT, se recluterdesites de carreras que se complementan con esfides)
ofreciéndoles salarios superiores al mercado eargky una estabilidad laboral que difiere a lardsto de

los rubros. Al formar parte de una organizaciéeeque desempefan funciones de su agrado y caiosala
que superan las expectativas de los mismos, losngiates profesionales de Software, Informética,
Informacion, Electrénica, etc., abandonan sus éstudejando a este mercado un futuro incierto y con
grandes posibilidades de ser obsoleto. Esta sftmaprovoca escasos profesionales aptos para tsabajo

puntuales, y una competencia constante por comtegyentre las empresas.

Actualmente, la gran demanda de perfiles IT ocugasaempresas en la posibilidad de retener actuales
empleados, y atraer potenciales integrantes deyénizacion. Tan asi, que aumentan de manera coadbs
beneficios otorgados al personal a través de digemgtodos. En este mercado es muy comun la esisten
de beneficios de homeworking, descuentos en digeagtculos o servicios, estacionamiento, gimnastio,
estos beneficios son en la actualidad motivos da gompetencia existente entre las empresas dediehd
desarrollo del software y servicios informaticosiegpueden influir de manera directa en la atracgion

cambio de empleo de los perfiles IT.

Cérdoba actualmente posee un gran atractivo a na@bnal para las industrias dedicadas al desamlel
software y a los servicios informaticos, debidoiralice per cépita de profesionales adecuados EFas

empresas y que es muy superior a las demas prasiegcepto Buenos Aires.

Consultora

Actualmente, debido a la necesidad de contrat@opat calificado de manera inmediata, las empregsts

por contratar a consultoras de RRHH debido a le@alizacion que poseen en el proceso de selegdién
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capacidad existente de Curriculum en la base desdd¢ las mismas. Esto también ocurre cuando las
empresas no poseen una estructura conformada stenpky recursos capaces de seleccionar a lasnpsrso

indicadas.

Cuando la Consultora Humax recibe la solicitud aleric un puesto vacante en una empresa determirsa,
presenta una descripcidn del puesto vacante, déado integramente por la empresa cliente. Esterge el
primer inconveniente del proceso, debido a queesadollar el relevamiento del perfil la consultblamax
encuentra vacios, ya sea caracteristicas de puestesplicitas o incongruencias con lo solicitadw [a
empresa y lo existente en el mercado. Esta sitngmidvoca una extensién de esta etapa del proaeso d
seleccion obligando a la consultora a retrocedarificar los aspectos que no han sido descriptosdnera

correcta, asumiendo el roll de asesor y buscandamuitibrio entre ambas partes.

Una vez identificado el perfil del candidato y alegto a cubrir, comienzan a identificarse nuevos

inconvenientes en diferentes etapas.

En el reclutamiento de perfiles IT, las presentaesode candidatos son escasas y en ocasionesapimstab
qgue no cuentan con el perfil requerido. Esto se debna serie de inconvenientes que se preseftdamozaa

de atraer nuevos candidatos.

En el proceso de reclutamiento, si bien la conmltatiliza diferentes medios a los cuales ladilps IT
acuden a la hora de buscar o cambiar de empleocasiones lleva adelante busquedas en medios que ha
qguedado obsoletos en el mercado de este tipo diéepemotivo por el cual el proceso de seleccién s
convierte en un trabajo arduo requiriendo un tiempoyor de lo normal. Estos medios de reclutamiento
obtienen resultados escasos y poco efectivos, doebila gran cantidad de ofertas de empleo irreales
repetitivas.

En la bolsa de trabajo online utilizada por defemto la consultora Humax como medio de reclutamjent
existen consultoras u otras empresas que llevdaradeanuncios de empleo con el objetivo de obtdatars
personales, para luego ofrecer servicios o produgtie creen que podria interesar a las diferestsomas,
como ventas de articulos electrénicos, el ofreaiiele préstamos, capacitacion de temas relacisnaao

el perfil de cada persona, etc. A su vez, puedergrarse a mas de una consultora en blsquedagagnt
por lo que disminuye la credibilidad en la existarael puesto de trabajo y en lo efectivo que pissieada
postulacién en anuncios de este tipo. Esto pueblersie a la accesibilidad que posee la pagina weboder
llevar adelante busquedas gratuitas y sin requenitos reales.

La utilizacion de las redes sociales esta un pouitada por Humax para llevar adelante la busquiala
candidatos. Actualmente para llevar adelante bisgiee perfiles IT Humax utiliza “Linkedin”, unadre
social profesional y que estd desarrollada conbgdtivo de hacer explicito el desarrollo profesipna
ideologias, compartir investigaciones y/o articubrscontrar empleos y reclutar candidatos. Sin egabdne
observado que dejan de lado la utilizacion de otemtes sociales que, si bien no estan destinadas al

reclutamiento de candidatos, son redes masivapugden ser de gran utilidad. Esto se debe a landidre
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de las redes sociales como “Facebook” y “Twitteritre otras, las cuales en la actualidad son aditiz de
manera constante por los individuos en su teléfodal, como en sus computadoras personales o bajdra

El anuncio de la vacante suele describir pocasctafiaticas de las empresas a las que Humax repaese
dejando de lado aspectos como la representaciéa, festructural, dotacion, etc.; Debido a que aasimnes

el no nombrar a la empresa que posee la vacarle serecondicion de la misma, es necesario reprsen

de la mejor manera para lograr confianza en loenpidles candidatos, aplicar filtros en el procdeo
seleccion y que perfiles IT decidan postularse.dEsconocimiento de las tendencias, preferencias y
necesidades que pueden poseer los perfiles ITedleaédr a no desarrollar un anuncio de empleollqoee

la atencion y permita visualizar a los candidatasposibilidad de mejorar sus condiciones labgatale
situacion econémica, desarrollo profesional, eteéte

Cuando los perfiles observan el anuncio de empldecyden postularse en el puesto ofrecido, losgaso
seguir pueden resultar un tanto desalentadoresegbardasmo. La consultora solicita a los interesados
ingresen a su pagina web y a partir de alli cadgos personales y aspectos solicitados por la aism
herramienta muy practica y eficiente para Humao ppre puede resultar improductivo para quien téaga
intencion de cambiar de empleo. Esta situaciérogengia aln para quien no tenga el deseo de endigrsu
trabajo pero encontré en la consultora una opattachidiferente. Ademas parece una condicion quizés
reiterativa debido a que se solicitan datos coratpdpersonales, nivel de estudio, experienciareetia de
puesto al que se postula, etc., existentes en uric@um Vitae. Sumado a los pasos nombrados con
anterioridad, la empresa Humax requiere que logulzodes lleven adelante la funcion de copiar su
Curriculum Vitae y pegarlo en un espacio cedidolpa@mpresa al final de la solicitud de empleo, tnaosio

claramente lo reiterativo de la funcién de postiolaes y el tiempo que requiere llevarlo adelante.

Llegado el momento del primer contacto con el odaidi, la consultora realiza el llamado telefénico
ofreciendo el puesto de trabajo en su integridhgrdblema en esta etapa se visualiza en diversosemtos:
» Al momento de hacer el ofrecimiento los perfileBcg#an informacion que la consultora no esté en
condiciones de otorgar, ya sea salario, nombra depresa, localizacién de la misma, etc.
* En ocasiones los horarios en que la consultoraatitandidato no son los apropiados para el mismo,
debido al horario laboral, compromisos previos, etc
» Rechazo de los perfiles a una entrevista laboeddjdd al tiempo que puede llevar y al constante
ofrecimiento que reciben de asistir a entrevistas.
Estas cuestiones pueden llevar al rechazo de w@ngat candidato a desarrollar una entrevista kbem

Humax.

Cuando se lleva adelante la entrevista, la misndesarrolla en las oficinas de Humax. El espdsiod en
donde se llevan adelante las entrevistas puedgesgran importancia, ya que refleja la imagen derdgia
consultora y en ocasiones de sus clientes. Humaralatente comparte piso con un estudio de juridito,
cual posee una antigiedad mayor en el lugar ygptanto la cultura e imagen de la misma predomimele

sitio. Genera incertidumbre del lugar exacto enddofa consultora realiza su trabajo, desconfiadade
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importancia de la empresa para la cual se postatang asi también de la existencia real de la dtmralsi
la desconocen completamente. Si bien los espacioson reducidos y estan dotados de gran confort, la
participacién de dos diferentes rubros en un misspacio fisico no permiten darle la identidad egiemaa

Humax, capaz de generar un impacto o reconocimamtos diferentes candidatos y/o sociedad en gener

Al momento de concretarse la entrevista de selecdi personal, en ocasiones los entrevistadores son
menospreciados por algunos candidatos IT debigersdamiento de que quienes deben evaluarlos deberi
ser profesionales o especialistas en la matedaadl se dedican. En la primera entrevista, tswtora para
evaluar técnicamente al candidato solo se limitaalizar preguntas técnicas predeterminadas splera de
respuestas con las mismas caracteristicas, lo gedepgenerar que no se evalué de manera profunda la
capacidad técnica del candidato. Esta situaciomipemque se omitan temas que generen la posibiligad
filtrar de manera minuciosa y precisa los conoanttie que el entrevistado posee, visualizando asl si
candidato es potable para el puesto y la empresaapria contratarlo.

Valorada la candidatura, la consultora cita al @atd a la empresa para la cual es un potencialonue
empleado, en donde el supervisor inmediato deltpuesante toma las pruebas pertinentes y asicaesf

el candidato es apropiado para el mismo segun enscimientos. Es posible que en esta instancia, el
postulante no sea lo esperado por la empresa laquegativa no dure en llegar con respecto la daralia,

situacion para la cual un analisis previo puedt&ela presentacion de una persona no apta.

Cuando el empleado ingresa a trabajar en la orgeidiz, la consultora pierde contacto con lo reteadsu
funcionamiento y confort en su nuevo empleo. Shliéeetapa de induccidén es responsabilidad plera de
empresa a la cual ingresa a trabajar, la ausdeagatrevistas o0 acompafiamiento en la induccigrenmite
evaluar si la seleccion ha sido la correcta, olasesv Io que la empresa prometié u ofrecié se campl
observar motivos de posible desvinculacién temprapayo y seguimiento para la empresa y el nuevo

empleado.
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Capitulo 6

“Plan de Accion”
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1. Presentacion del Plan de Accion

Después de plantear los objetivos del proyectonaico tedrico y el diagnéstico del inconvenientelale
consultora en el proceso de seleccion de perfilebié llegado a uno de los pasos mas importantestaée
proyecto de intervencion, la elaboracion del planatcién capaz de solucionar de alguna manera los
inconvenientes analizados. Sera de gran importaaid, la utilizacion correcta del marco tedricday
informacion resultante de los instrumentos utilzmdn el proyecto. Los instrumentos utilizados 8pn
encuestas desarrolladas a 38 perfiles IT, obsémwatsl proceso de seleccién en la consultora niieesta

con la encargada de llevar adelante el proceseldecsdn de perfiles IT en la misma.

2. Planeamiento del cambio. Elementos de cambio.

Aqui creo necesario graficar el proceso de selegaidlocando dentro de él en color “rojo” aquellos

elementos a los que propongo modificaciones erPtairt'de Accién”.

( PROCESO DE SELECCON |

((ANALISIS DE NECESIDADES DE RECLUTAMIENTO Y
L SELECCION

\

( DEFINICION DEL PERFIL ]

\

PLANIFICACION DEL PROCESO ]

(
L
[ RECLUTAMIENTO DE CANDIDATOS ]

PRESELECCION DE CV ]

—

CONCERTACION DE ENTREVISTAS ]

\

ENTREVISTA

)
)

\

VALORACON DE LAS CANDIDATURAS ]

(
L
[ ENTREVISTA FINAL ]
(
\

DECISION ENTRE LOS CANDIDATOS ]

\

ENTREVISTA DE SEGUIMIENTO ]

—

\
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2.1.Reconocimiento del mercadoEs necesario que la consultora se interioriza aeema mas profunda

sobre cuestiones relacionadas al mercado de Ifitepdil en general. Esta accion sera de gran awlia
consultora para no emprender blsquedas de pdiffigase no tengan éxito o que demoren demasiadidaleb
a las incongruencias existentes en lo ofrecidogponercado y lo que la empresa esta dispuestceaesfen
relacion a un perfil. Con esto buscamos que lawttora pueda comunicar y a su vez asesorar a |psesas
clientes las siguientes cuestiones:

» Niveles de oferta y demanda del mercado de pelflieanalizando en que punto de la teoria de la

“Telarafia” se sitla el mercado.
» Lacalidad en la oferta de perfiles IT existenteglemercado.

* Niveles salariales del mercado IT, analizando Exsgectivas salariales que poseen los perfiles IT

cuando recibe propuestas de un nuevo empleo.
» Expectativas de los perfiles IT en los empleos.
» Beneficios otorgados por las diferentes empresasgmponen el mercado.

» Fortalezas y debilidades que la empresa clientelgotener con respecto a la competencia en el

mercado IT.
Los medios Los medios utilizados para que la consultora puedonocer estas cuestiones pueden ser:
e Lainformacion resultante de la encuesta desad@ién este proyecto de grado.
» Informacién publicada por el “Cluster Tecnologhy @o6rdoba.
» Informacion solicitada a los colegios profesion@esespondientes.
» Encuestas realizadas por la propia consultorandigasimodalidad que la planteada en este proyecto.
LOs recursos necesarios

Tiempo: para solicitar, analizar y recopilar de datospgvertirlos en informacion Util. Es una tarea debe
ser desarrollada periédicamente, ya que los mescadl@actualidad son muy cambiantes, mas aun enlesd
perfiles IT. Si es llevado a cabo de manera secimdhtrabajo desarrollado habitualmente, entserBanas

y un mes es lo necesario para lograr desarrolléraliajo capaz de ofrecer la informacién solicitada

Materiales: Son irrelevantes ya que la informacion puedepsecesada a través de cualquier computadora

sin requerir cuestiones especificas.
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Econdémicos Esta accién es costosa debido al tiempo que ermsopa de la consultora pueda ocupar en
desarrollar. Sin embargo, creo que la persona gadarde llevar adelante las blsquedas de peffilpadde

desarrollar esta accién, evitando asi la contrémade personal que implicaria un costo mayor.

2.2.Solicitud de Descripcion de Puestos Predeterminaden pagina web Es necesario en Humax

implementar la solicitud de una descripcién de fmsepredeterminada por la consultora en la pageta de
la misma, ya que permite obtener la informaciéresada para llevar adelante un proceso de seleot#én
efectivo. Al estar incorporada en la pagina webladeonsultora, esta descripcion de puestos podria s
relacionado con la base de datos existente delaotta espontaneos. La descripcion de puestos stgpue

como requisito excluyente por la consultora albiecin pedido de puesto a cubrir, permite:

 Enfocarse de manera mas objetiva en el puestogatbajd, comprendiendo y reconociendo los

elementos que la consultora visualiza como imptetaen un puesto de estas caracteristicas.
»  Facilitar el desarrollo de los anuncios de emplelos medios utilizados para reclutar.
* Lograr obtener un filtro de mayor calidad al preselonar un postulante.

» Informar de manera més efectiva las caracteristehpuesto a quienes sean contactados y formen

parte del proceso de seleccion.
* Indagar de mejor manera sobre los conocimientosxperiencias que posee un candidato.

»  Cubrir en su mayoria las inquietudes que puedagirsutos candidatos con respecto al puesto al que

se estan postulando.

El modelo que recomendamos para implementar eesdrobllado por Noya, Diez y Bozal, al cual le

adaptaremos algunas modificaciones aportadas pdahaAlles:

1- Datos de la entrevista

3- Datos del ocupante actual o anterior del puesto deabajo.
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7- Finalidad de cada funcion del puesto.

Objetivos de cada una de las funciones existerigsugsto.

8- Relaciones.
) (o ] [ TR 11 41T L=\ (o

) (o ] 1 3 ¢ =0 = o S

9- Conocimientos necesarios para desempefarse en etpio.

10-Tiempo estimado para adaptarse al puesto.
11-Responsabilidades sobre colaboradores.

12-Nivel de autonomia en la toma de decisiones

13- Experiencia exigida por el puesto.

14- Responsabilidad Econémica.

15- Responsabilidad sobre bienes materiales.

16- Posibles consecuencias de errores en la actuacion.
17- Condiciones ambientales.

18- Esfuerzos Fisicos.

19- Riesgos.
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20- Observaciones del ocupante del puesto.

21- Observaciones del analista.

La manera en que propongo que se desarrolle queiseada la descripcion de puestos a la pagina eeb d
Humax Capital Humano, en donde las empresas geerlesntratar los servicios de Humax tengan como
requisito excluyente desarrollar esta herramientadgierminada en la web de la consultora. La
incorporacion de esta herramienta del proceso thecén dentro del sitio web de Humax Capital
Humano permitird darle una mayor dindmica al prodksseleccion, interactuando con la descripcién de
puestos y los postulantes existentes para el poestpellos espontaneos que cumplan con los resglisi

solicitados.

Los recursos necesarios:

Materiales Para llevar adelante esta solicitud de descripd@&®puestos predeterminada, es necesaria una
modificacion del sitio web utilizado por la consuli, ya que es un elemento nuevo en donde la eapres
cliente deberé ingresar y que actualmente no edispasicion. También sera necesario la ampliad&®n

los elementos de almacenamiento de informacion ppsee la consultora, ya que al recibir nueva

informacion la capacidad actual de los mismos s& saturad.

EconémicosLos recursos econdémicos que demandaria esta namidfic serian de bajos costos.

Segun especialistas en el tema, para aumentapéxidad de almacenamiento de la informacién, sera
necesario la utilizacién de un disco duro extrafte una capacidad minima de 500GB. Fue sugerido
extraible debido a la posibilidad de movilizarlodeversos puntos, protegiendo esta informacion de
cuestiones como robo, roturas debido a golpesriglést etc. El costo del mismo de un buen disco dier
500Gb es de $1080.-

La modificacion del disefio y las herramientas wekden ser costosas, dependiendo de quién sea el

administrador del sitio. Segin lo que he podidaiguar el costo oscilaria entre los $3000.- a $4500

2.3.Utilizacion de medios de mayor alcance y atraccion.

El objetivo de este punto es llevar adelante utut@miento con un mayor alcance, que permita enaont
candidatos que cubran los requisitos solicitad@sa Reso llevaremos adelante una serie de accianes e

diferentes puntos.

Bolsa de empleo OnlineEs necesario utilizar bolsas de empleo de mafgmtieidad. Teniendo en cuenta

que el 74% de los perfiles IT menores de 26 aftdzan las bolsas de empleo online por encimaelgtio de
los medios, es evidente la utilidad que estos padgenerar en su utilizacion. Y que ademas ddl detda

muestra encuestada, el 45% apunto a las bolsamgleceonline como su medio mas recurrido a la ldera
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buscar un empleo. Existen miles de portales ddemrsppero no todos pueden ser tan determinantesten
mercado como lo son “ZonaJobs” y “Boomerang”.

La propuesta es utilizar medios como “ZonaJobs” “Boomerang”, que actualmente son utilizados con
mayor frecuencia que otros como “Computrabajo”lpgroblacién en general. Estas bolsas de emplezepos
las siguientes ventajas:

- Poseen una gran trayectoria en el mercado y piestédpido a su antigliedad y clientes.

- Utilizan estrategias de marketing de manera cotestam universidades en donde se forman
perfiles IT.

- Poseen credibilidad en los postulantes debido algsieavisos publicados son pagos,
minimizando la posibilidad de que existan anundasos. Si bien es posible llevar adelante
anuncios gratuitos, los mismos son diferenciadogrda manera a la hora de visualizar las ofertas
laborales.

- Poseen aplicaciones para celulares, siendo estoseéio de comunicacion de mayor
masividad en la actualidad. Esto permite que lasgp@s que carguen el CV en estos sitios, podra
recibir notificaciones relacionadas con puestosinderés y postularse de manera movil y sin
mayores complicaciones. La descarga de la aplicgeida los celulares no tiene costo y es muy
rapida, permitiendo a la consultora obtener unaomegntidad de candidatos con perfile IT, ya que
afecta de manera directa a las herramientas uldizpor ellos.

- Poseen bases de datos propias, de mas de 7 millen€y/s, por lo cual la consultora

podria aplicar filtros desde estas webs disminuyédosi tiempos de analisis de postulaciones.

Recursos Necesarios.

Recursos econdémicog&l costo es alto pero puede ser menor si lo i@amos con los tiempos que puede

disminuir en el proceso de seleccién. El costo adlgligacion en estos sitios web esta entre los $1500
$2800.-, dependiendo la posicion y caracteristiggs el mismo puede poseer. El cual disminuye cuaedo
analiza la posibilidad de no consumir tiempo ewdega de los CVs recibidos por postulantes a la bas

datos de la consultora.

Redes SocialesActualmente la consultora solo utiliza como medie busqueda la red social Linkedin, por
lo que considero una accién un poco limitada. Eese&rio que comiencen a funcionar con redes sediale
mayor masividad, como lo son “Facebook” y “TwitteBi bien nos son redes sociales con objetivos acgmo
de conseguir empleo o cubrir puestos, son tarzaditis por las personas que en la actualidad sgnade
importancia. El hecho de poseer grandes cantiddele@snigos o seguidores, permite que todos ellodgpue
visualizar lo que se publica.

¢ Por qué?

A través de estas redes sociales se desarroll@amasden donde “x” es amigo de “y”, que a su vézrabaja

en una consultora, que puede ser (til para ‘alganos amigos que buscan empleo, como “a”, “be"y En

este momento “X” recomienda a “a”, “b” y “c” y oganas, que sean amigos de “y” y asi podran viaardbés
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ofertas que la consultora ofrece. En otro cast”sion el objetivo de ayudar a “y” coloca un “mesja”’ o
“retweets”, a los avisos podran verlos todos lomyamde este aumentando asi el alcance de la.oferta
La importancia que hoy por hoy son otorgadas mpé&rsonas a las redes sociales es infinita, pguéauna

correcta utilizacion de la misma traera aparejadodes beneficios.

Recursos necesarios.

Solo se necesita una computadora con acceso aghtgrtiempo como para hacer llevar adelante

postulaciones que sean efectivas en estos medios.

Recomendaciones de otros perfiles tTSegun los resultados de la encuesta llevadargdedara este trabajo

final, las recomendaciones es de los 3 primerosanet® blsqueda de empleo de los perfiles IT. Riecoos
gue mientras mayor es la edad de estos perfilgsplartancia en las recomendaciones aumenta.

Para implementar esta herramienta propongo quecidir la solicitud de parte de una empresa pabairc
un puesto de trabajo que requiera perfil IT se @mgnte lo siguiente para utilizar este medio:

- Mantener un contacto beneficioso con aquellas pass@ue han sido seleccionados por Humax
Capital Humano para cubrir un puesto IT. Esto puedenitir solicitar al contacto alguna
recomendacion, facilitar nimeros o recibir postiolaes debido a sus posibles gestiones.

- Al momento de contactar algun candidato, y anteelgativa del mismo, es posible consultarle si
tiene algun colega, amigo o familiar que reanatagliciones para el puesto y al que le interesaria
propuesta. Para no intimidar al el perfil que dandmativa, podemos facilitarles los niameros de
teléfonos, correos electrénicos y pagina web a eguede informarse con mayor profundidad sobre
la busqueda que se esta desarrollando.

- También existe la posibilidad de consultar a lapreses clientes que solicitan cubrir el puesto, si
pueden recomendar a algun ex trabajador que puerdatiszado en el proceso o si han recibido
recomendaciones de personas que puedan lleganarfparte del proceso de seleccion.

- Consultar a empresas clientes que quizas no estdormes con algun empleado debido al estilo de
de su trabajo o por problemas geogréficos o deribsraque en la basqueda que desarrolla la
consultora pueda ser util. El estar descontentaucoempleado puede deberse a diversas cuestiones,
y no es necesario que se deba a un factor direntarmdluenciado por el empleado. El contratar a
un empleado en estas condiciones permitira a laegapdisminuir los costos de desvinculacion,
mientras que a la consultora le otorgara posillida poseer un candidato que quizas cumpla con
los requisitos y condiciones necesarias para cebpuesto sobre el cual se desarrolla el proceso d
seleccion. Asimismo la salida de este trabajadedegenerar la solicitud de los servicios de Humax

para esta empresa.

Recursos Necesarios

Los recursos que la consultora necesita para lladatante esta accion es una base de datos con

seguimiento de los perfiles que puedan aportabfEsscandidatos. Como asi también tiempo de parte d
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quien se encarga de llevar adelante los procesesldecion de perfiles IT para poder llevar adelat

seguimiento de la base de datos, mantener una ¢cewiém activa con las empresas clientes.

2.4.Anuncios de empleos con mayor atractivo para los ddes IT.

Es un gran desafio elaborar un anuncio de empledague captar a los perfiles que mejor se adaptes

necesidades, por eso creo necesario que:

Hacer una descripcion representativa de la estaugtua cultura de la organizaciéon que solicita
cubrir la vacante. Si bien no debe nombrarse arlpresa que ha contratado a la consultora, es
necesario que la misma sea representada de ta ffjumprovoque interés de formar parte de ella de
parte de los perfiles IT que observen el anunciguAos detalles que pueden ser representativos y
de gran atraccion pueden ser:

* Rubro de la empresa.

* Antigledad de la empresa en el mercado.

« El origen de la empresa, si es de origen familiairo.

« Alcances de la empresa y su posicionamiento eregdado.

« Nombrar indirectamente a los clientes que poseefaresa.

» La cantidad de empleados puede ser de gran refaeien

Se debe desarrollar un resumen de gran entendonemrt respecto a la descripcién de puesto
recibida por la empresa. Esto permitira que quieéeegan la posibilidad de visualizar el anuncio,
sientan si las condiciones que poseen logran encajelas requeridas. Asimismo es necesario que
se delimite la posicibn que ocupara en la estractde la empresa y sus principales

responsabilidades.

Debe destacarse las competencias requeridas pgaraapuesto de trabajo, cuestion que permitird

a quienes observen el anuncio sentirse reflejadelpoismo.

Aqui comienza la parte de mayor importancia. Lesitad de representar de manera correcta lo que
se ofrece en el puesto de trabajo es de vital itapola, ya que permitird a los potenciales
candidatos verse motivados a postularse ena lateadas necesario que el seleccionador identifique
segun el perfil requerido, cuales son los beneficicuestiones que el postulante puede desear en un
empleo y que lo empujaria para dar el primer pasgahel cambio de empleo. Las herramientas
para determinar estas cuestiones son:

. El andlisis de los beneficios otorgados en el ntere general, para identificar los
mismos y compararlos con los ofrecidos en el puesto

. Encuestas salariales de los perfiles IT, que pusdeadquiridos en la pagina web

www.encuestasit.com.gpara visualizar si la oferta salarial es acorde.
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. Encuestas que permitan identificar las preferengitendencias de los perfiles IT
en su trabajo. Esta puede ser la desarrolladateipes/ecto u otra de otro origen.

. Teorias motivacionales como la de “Jerarquia desidades” o identificar las
fuentes especificas de la motivacion segun el puastubrir, la edad requerida y sus estudios.
Resulta importante tener capacidad de percepcibredo que puede motivar a los perfiles IT a
postularse en el puesto vacante. Para eso el m#lador debera estar atento y ser creativo, péra as

- Identificar el nivel en donde podrian estaraitos los potenciales candidatos dentro de la

jerarquia de las necesidades propuestas por MaBlewste modo, al desarrollar el anuncio

de empleo podremos basarnos en aquellas propuestegisfacer las necesidades que aun
no estan satisfechas, nombrando indirectament®diifidad de satisfacer en un futuro
cercano las necesidades del siguiente nivel.

- Reconocer, segun el tipo de perfil requeridcgles de los sistemas motivacionales

tratados por McClelland puede movilizar a cadaipefsto ser4d de gran ayuda para

provocar un mayor atractivo en los perfiles en farmparte de la empresa. Esto nos
permitira resaltar en el anuncio las caracteristipsge puedan motivar a postularse.
Estas herramientas motivacionales deben ser llevadiglante con la utilizacion como complemento
del resto de las cuestiones descriptas cuandozamads la representacion de lo ofrecido en el
anuncio de empleo.

Recursos Necesarios

Los recursos necesarios para llevar adelante laficeadon del anuncio de empleo, son solo elemeqtsla
consultora posee y que no son un obstaculo pardacaerion se lleve adelante. El factor fundameesadl
tiempo que puede ser necesario para analizar yrdéaatodo lo requerido.

La encuesta de salarios puede adquirirse de manmataita y solamente la web consulta para que sean
utilizados estos tramites, por lo que no le agredar a la implementacion del plan. Sin embarge,demas
estudios pueden influir un costo por el tiempo puede necesitar la persona encargada de la elahode

esta informacion.

2.5.Método de postulacién

Para no quitarles tiempo a aquellos postulantes dpseen formar parte del proceso de seleccion, es
necesario modificar la manera en que se realizapdatulaciones. La propuesta simplemente es gué\o
sean recibidos como “archivo adjunto” en un coregectronico, solicitando que en asunto se indigue u
“namero de referencia” para el puesto.

El hecho de que los perfiles IT envien su CV medianrreo electrénico, disminuye los pasos de jexstin

como asi también permitira la recepcién de maycaesidades de postulaciones. El tiempo que puedar|
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la carga de CV en la web de Humax es un obstaarauellos perfiles que no estan en blsqueda alsi
empleo, pero que han visto la propuesta en alg@hionydes ha generado algun tipo de interés e etgdi Es
necesario aqui hacer referencia de que segun lestiacdesarrollada en este trabajo, el 50% decldites IT
encuestados ha sefialado que no esté en busquiedadactmpleo. Sin embargo el 74% cambiaria deempl
por diversos motivos, por lo que es necesario atarga mayor flexibilidad a los métodos de postalaque
lleva adelante Humax, para asi lograr las postuias de ese 24% que no esta en busqueda de empbeo p
gue lo cambiaria por algiin motivo.

El tiempo que puede llevar cargar el CV en la pagieb de Humax es de 10 o 15 minutos, comparadtobcon
que puede llevar enviar un CV via correo electpigede ser mucho. Esta brecha aumenta si la eqglsca

la utilizacion de un teléfono celular para cargaiQY o enviar un correo electronico.

Recursos Necesarios

Los recursos necesarios para implementar estanasoid infimos y de existencia en la consultorairito
inconveniente puede ser el tiempo que la consultebara destinar a esta accion.

Cuando los postulantes cargan su CV en la pagibaderddumax, la consultora comienza a desarroltandi

para encontrar a los candidatos que mas se adapigimera instancia al puesto requerido y asuirios en

el proceso de seleccién. En este caso la consuéoitaird los CV mediante correo electrénico conlghero

de referencia de un puesto al que se postula. gtséve decir que la consultora deberd analizar\eld€
manera directa para aplicar los filtros correspemigis a la etapa de preseleccion u otra, y/o leaggar
Humax el CV en la base de datos de la misma. Hst®epta la necesidad de aplicar un mayor tiempo de
trabajo, ya que deberan realizar acciones que thmenée eran desarrolladas por terceros que estaban
interesados por un puesto de trabajo. Sin embargequiere de la contratacion de personal, sinandgliar

las funciones de quien este encargado de llevdaratdes| proceso de seleccion de perfiles IT.

2.6.Primer contacto con el candidato.

Al momento de contactar por primera vez al postalanasi convocarlo a formar parte del proceso de
seleccién, comienza una etapa en la que es necesasger un amplio campo de informacién y conogitoie
sobre el puesto y sobre la situacién del candiget@ poder realizar una propuesta que pueda gentnas
en el candidato. Creo conveniente que en esta d&padesarrollarse lo publicado en el anunciontiglen
de una manera més profunda, fundamentandose deanadividual segun las caracteristicas del candigia
los medios a través de los cuales realizamos dstetpcontacto.
Los medios que podemos utilizar para este primetacto pueden ser:
- Teléfono: Este medio lo utilizaremos como primeedida en el caso de que la persona se
postule para cubrir el puesto.
- Redes Sociales, como Linkedin: Lo utilizaremos copnoner medida si el potencial
candidato, ha sido encontrado por la consultoragés de estos medios sin recibir una postulacion

del mismo.
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Correo Electrénico: Sera utilizado como primera madsiempre que el candidato no se
haya postulado y que la consultora haya encontahgotencial candidato y su correo electrénico

mediante otros medios como redes sociales, recaniEmes, etc.

El objetivo de esta etapa, es lograr que el catmlidste interesado en el puesto a cubrir y asimarten

proceso de selecciéon. Para esto sera necesario:

Analizar al postulante/postulado: A lo que hagcemeficia aqui es a la utilizacion de
herramientas propuestas como son:

- Teorias motivacionales, para realizar una propuzgtaz de incentivar y
lograr el deseo de la persona contactada de fopewde del proceso de seleccién, analizando la
posible posiciéon en la que se encuentra el postildantro de la teoria de las necesidades de
Maslow; Verificando los aspectos con los que ekpoial candidato puede sentirse mas atraido con
respecto un empleo, segun McClelland.

- Analizar el postulante segun la encuesta que hetesarrollado en este
trabajo, de manera tal que podamos realizar unaupeta resaltando cuestiones y caracteristicas que

segun su edad, formacién y experiencia, result@ctatas.

Analizar la empresa y puesto actual de quien samtactado: Buscar informacion sobre la
empresa y/o el puesto en donde se desempefia amtti@lral potencial candidato. Con esta
informacion, la consultora podrd llevar adelanta propuesta, resaltando cuestiones positivas que
diferencien al puesto ofrecido, con el que el patdrcandidato desarrolla actualmente.

Destacar el puesto ofrecido y la empresa respecéinge: Si bien en el punto anterior
también fue desarrollado, en este punto no seariila comparacién como método de atraccion.
Aqui es necesario la informaciéon que se posea dmmigresa, es necesario dejar en claro varios
aspectos que permitan al potencial candidato aceptuir adelante en el proceso de seleccion.
Algunos de estos aspectos son:

- Representacion de la empresa: Si bien no es posibibrar a la empresa,
podemos representarla de manera mas amplia que emuncio de empleo. Describiendo que
productos desarrolla, la cantidad de empleadostebnde su comercializacion, posicionamiento en
el mercado, representacion de la vision, inversipe¢c. Esto puede despertar interés en quienes
estan siendo contactados para cubrir un puesiugaeran reflejadas sus posibilidades dentro de la
empresa seglin como vean y lo que sepan de ella.

- Representacion del puesto de trabajo: Aqui es aegoesitilizar la
informacion resultante de la encuesta, para relacia con los aspectos y caracteristicas que posee
el puesto de trabajo. Esto va a permitirnos, no dekcribir las funciones que se desarrollan en el
puesto de trabajo ofrecido a groso modo, sino go#ién podremos remarcar aquellas cuestiones

que resulten interesantes como, desarrollo profakibeneficios ofrecidos, métodos y organizacion
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del trabajo, flexibilidad horaria, homeworking, eteegin como ha sido desarrollado en la encuesta
discriminando por edad y formacion.

. Proponer una entrevista: Aqui se vera reflejadeféatividad de quien esta a cargo del
primer contacto. Aqui es necesario tener en cuanias aspectos que pueden frenar o demorar la
consecucion de una entrevista:

- Disponibilidad horaria del potencial candidato: iexesario que se tenga
en cuenta la situacién de quien sea contactadajugasi actualmente estd trabajando es muy
probable que no solicite permiso en su empleo @sisdir a una entrevista. Por lo cual es necesario
gue Humax esté dispuesta a realizar la entrevisteerios destinados a otras cuestiones.

- Ubicacién geografica: El residir en una localiddejamla a la de Humax
provoca la necesidad de utilizar herramientas quizdg no sean efectivas como una entrevista
personal, pero que pueden servir de gran manera ¢@kype”. El sistema “Skype” es un
herramienta que nos permite hacer un video-llamadotravés del cual podremos entrevistar a
quienes sigan adelante en el proceso de seled¢edrio cual, la zona geografica dejara de ser un
obstaculo a la hora de proponer realizar una esteev

- Falta de convencimiento: Puede ocurrir que el prirbentacto no
convenza al potencial candidato, por lo que la wibmi® debera tener un plan B. En el caso de que
se llegue al caso de que el candidato expreseteesino no este del todo convencido, debemos
proponerles realizar, al igual que el punto antgtioa entrevista via “Skype”. Si bien no es fdetib
gue sea aceptado por quien fue contactado, eXistelamentos que influirian en que se visto de
buena manera. El potencial candidato no deberidlizerge de su hogar o de donde estuviera, no
implicaria costos de traslado, ni consumo de tiediipe que pueda tener. Si este sistema es
aceptado, debera ser desarrollado solo con elivabjde dar a conocer nuevamente los aspectos
fundamentales del puesto y la empresa que ofremsit@ cubrir la vacante, conocer su experiencia
de manera mas profunda, formacién y su funciénahetu el puesto de trabajo, y buscar nuevamente

gue acepte el desarrollo de una entrevista pergondbnde se analizaran otras cuestiones.

Recursos necesarios

Para llevar adelante esta accién se necesitan elesngue la consultara ya posee, como lo es
internet, computadoras con cadmara web y cuent&kype”. Por lo que no tendrian inconvenientes
en desarrollarlo. Es necesario que quien lleveaatielel primer contacto tenga conocimiento de toda

la informacién necesaria sobre la que he basadaeston.

2.7.Entrevista laboral. Andlisis de los conocimientos.

La consultora al desarrollar la entrevista labatebera aplicar elementos que permitan reconocet si

candidato tiene la capacidad de lograr un desemexifizso en el puesto de trabajo al que se podHsia.
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permitira a la consultora, mediante la colaboraciéria empresa cliente, identificar a candidatos reayor
talento y capacidades en el puesto de trabajo. ibisra la cantidad de candidatos que sean llevados
entrevistas finales con los clientes, con conogitoe menores a los requeridos y que provoquengsrdie
tiempo para ambos.

La propuesta es basicamente la utilizacion de daimneenta de “Assesment Center” para la evaluag®las

capacidades y competencias que posee el emplead®daeidon con el puesto de trabajo. Esta herramient
debe ser aplicada mediante una computadora corsescemotos” que permitan al candidato desarnatiar
prueba préctica en las oficinas de la consultdaeads supervisado por personal idoneo de la emgliesde.
Esta accion debera desarrollarse mediante prograrficesiaticos,cuya funcién es conectarse remotamente a
otro equipo en donde podran realizar todas lasidnes que puedan ser solicitadas por quien sugelxis
prueba. Para un resultado efectivo de este pratmswaluacion es necesario que:

 Identificacion de las caracteristicas de la funcién

« Elaboracion de los ejercicios y técnicas de evabmac

» Preparacioén de los evaluadores.

» Desarrollo del Assessment Center y observaciooatalidato.

» Evaluacion del desempefio en los ejercicios obsdovahcandidato.

» Valoracién grupal del equipo de evaluadores y deniéh a los candidatos

Los pasos propuestos para esta accion serian:

I. Instalacion en una computadora de buen
rendimiento el programa TeamViewer, que es el dgomaso y al que se tiene acceso de
manera mas agil y segura.

II. Comunicar al entrevistado de que se le hard una
prueba practica en la que se evaluara su desemepegdigunas cuestiones excluyente.

[ll. Comunicar con antelacién a la empresa cliente que
se le desarrollara una prueba practica a un candibidormando la necesidad que les facilite
ID y contrasefia para ingresar remotamente en Igpuetatdora que ellos destinaran para la
prueba.

IV. Comienzo de la prueba practica sin la presencia de
el entrevistador, para que el entrevistado no easipresionado. Sin embargo quien sea el
asignado por la empresa para evaluar la pruebtigaapuede y debera seguirlo atentamente
debido a que el acceso remoto permite visualizar nmvimientos desarrollados en la
computadora.

V. Una vez finalizada la prueba o al momento en que

el supervisor crea conveniente terminar, el erdtasib recibira la informacion de los
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proximos pasos del proceso de seleccién previstssresultados de la prueba practica seran

de utilidad exclusiva para este proceso de seleccié

Recursos Necesarios
Materiales
- Computadora de escritorio con velocidad superi@Gh de Ram, existente en la
consultora.
- Internet de 1MB en la computadora, existente eofesultora.

- Licencia de TeamViewer.

Humanos Para llevar a cabo esta accion se debera contsolo con el trabajo de quien es encargado de la
seleccion, sino que ademas necesitara la colaldordei personal idoneo de la empresa cliente. Estelse a

la necesidad de que la prueba practica desarrofladda ser controlada y analizada por una persoma ¢
conocimientos que ademas forma parte de la empersda cual se lleva adelante la basqueda. Estoitee
gue quien supervise las funciones del candidatgohm las supervisara desde el punto profesional gie

también su evaluacion tendrd analisis influidoslpaultura de la empresa.

Recursos Econémicodos costos pueden ser altos pero la utilizaciénedtas herramientas son de gran

utilidad. La licencia del TeamViewer tiene un cod®$3516.- sin costos mensuales. Sin embargo Eerde
descargado de manera gratuita, a modo de prueba gaglucara una vez que haya sido utilizada urtaladn

determinada de veces.

2.8.Propuesta a candidato.

Luego de haber tomado la decisidon en la contratae® necesario medir nuevamente los niveles de
requerimientos que el candidato elegido posee drehtpuesto. Puede suceder que sus condiciones y
expectativas de aceptar formar parte del proceseldecion en donde le proponemos y comentamosaacer
del puesto, sean diferentes en esta etapa. Agelegdtor debe de conocer en mayor profundidadralidato
en lo que refiere a sus conocimientos, experientadéento y necesidades, para poder realizar unupsta
acorde y satisfactoria para ambos. Para esto esarsx
- Poner nuevamente en estudio las teorias motivdemng asi verificar lo que realmente motiva a
este empleado en un puesto de trabajo. A paraflde siguiente:
» Valorar y comparar lo ofrecido por el puesto amdifeia de.... “antiguo trabajo”, “ofrecido en el
mercado”, etc.
* Resaltar los puntos mas fuertes del puesto dejdrapa sea salario, beneficios, posibilidades de

desarrollo profesional, jerarquia, desafios, etc.
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- Si al momento de ofrecer el empleo se torna alge coénplejo se deberd Negociar. Esta tarea debe
ir acompafiada del punto anterior, ya que la acEptale un empleado de cubrir el puesto dependera
de la “motivaciéon” del mismo. Esta funcion debdimaise sin dejar de cumplir con las posibilidades
y consideraciones que la empresa cliente posdentinen cuenta.

» Posicién que posee el candidato y la empresa cgeidorominima.

e Interés representado por ambos.

» Opciones que puedan acercar a ambos en instarctpsabre.

« Criterios Objetivos que reflejen elementos del srd@ortantes de informacion cierta.

» Alternativa fuera de la negociacién en caso deogmr acuerdo con este candidato.

» Propuesta ofrecida por la empresa como Ultimaric&a

Recursos Necesarios

Los recursos necesarios para llevar adelante @stéoh son “tiempo” y “comunicacién”. Tiempo debido

que los procesos de negociacion puede ser desgasstpar lo que extenderlo demasiado provocarigraim
costo para la consultora y para la empresa cligageno producir4 en el puesto vacante hasta qaeael
cubierto.

La comunicacion efectiva es un recurso necesaritelye ser entre todas las partes, ya sea candidato,
consultora y la empresa que posee la vacante.destlebe a que conocer y entender los requerimigntos
condiciones del candidato vy, los limites y la dspiwn de la empresa cliente, permitird que la clhosa

logré adecuar a cada parte sirviendo como medid&tkio llevara a lograr un acuerdo mutuo, logrando e

objetivo final de cubrir la vacante.

2.9.Seguimiento de quienes han sido seleccionados patdrir un puesto.

Con esta accién buscamos finalizar el proceso eE@én, acompafiando a cada perfil IT que ingrese a
trabajar a través del proceso de seleccién aplipadélumax. Esta accion consta de un seguimiemeses
con entrevistas periodicas:
- Primera entrevista: Realizada cumplidas las 2 samde contratacion
del nuevo empleado
- Segunda entrevista: Llevada a cabo cumplido el adeefsinciones en el
nuevo puesto de quien ha ingresado a trabajar.
- Tercera entrevista: Cumplido los 2 meses trabdjouwsvo empleado.
Es necesario aclarar que las entrevistas seradbsva cabo a los huevos empleados como a los/sapes
inmediatos del mismo, para analizar con mayor pdifiad la situacion.
Se basa simplemente en las siguientes funciones:
. Ayudar al nuevo empleado con inquietudes que sulj@go del ingreso, con respecto a

incumplimientos, condiciones, etc.
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. Reconocer posibles exigencias de la empresa ghayam sido explicitas cuando se solicito que
la consultora llevara adelante el proceso de séiecc

. Analizar si se han alcanzado o no las expectatigdes nuevos empleados.

. Etc.

Esta actividad permite a la consultora:

- Evaluar el proceso de seleccion que ha desarrofpada cubrir
este puesto de trabajo.

- Aportar en la comunicacién entre las partes.
- Reconocer errores cometidos por la empresa a éadeodescribir
el puesto de trabajo, y utilizar este error pardifraar la solicitud de descripcion de puestos.

- Lograr un reconocimiento de las empresas clierdesypempefio
y responsabilidad a la hora de prestar un servicio.

- Aceptacion y buena imagen frente al nuevo empledelnido a la
predisposicién y apoyo en su nuevo trabajo.

Recursos Necesarios

El recurso que la consultora debe aplicar paratledelante esta funcion es el tiempo. La consutiebera
otorgarle tiempo al seguimiento mediante entresjstie aquellos empleados que han sido selecciomados
procesos de seleccion aplicados por Humax. Sin ol es un elemento de gran importancia, ya giss e

entrevistas son distribuidas en periodos no mugpsor no requieren de mucho tiempo para aplicarlas.
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Capitulo 7

“Conclusion”
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A lo largo de este proyecto de grado se ha detadmlna correccion y modificacién de elementofuidos
en el proceso de seleccién de la consultora “Hurrtalixdbjetivo de esta intervencion ha sido el dgdo una
mayor efectividad en la seleccién de perfiles ITlgsivamente, con acciones actuales que incluyewasu
tecnologias, analizando el mercado laboral de naamets minuciosa y analizando preferencias y aspecto
motivacionales que estos perfiles valoran en umplem
La recopilacion de datos que luego han sido coiavexten informacién efectiva a través de fundameento
tedricos, es de gran utilidad para llevar adelamteproceso de seleccion efectiva de perfiles IT.gtan
demanda de perfiles IT en el mercado laboral coatén aquejando a diferentes selectores como Humax,
teniendo esta Ultima un proyecto capaz de dismiocostos, tiempos y maximizando los resultados en el
proceso de seleccién.
Cada etapa de este proyecto de intervencién harsalizada pensando en las 3 partes involucradad en
proceso de seleccién, en donde:
- La empresa cliente de Humax encontrard resultadasahera rapida y de calidad, con candidatos
talentosos y de gran proyeccion.
- Los candidatos podran llevar adelante procesogldecsdn acorde a sus preferencias, sobre puestos
a los realmente aspira y para empresas en querizesabajar.
- Humax lograra satisfacer las necesidades de ser#tedi de manera efectiva, ofreciendo candidatos
acorde a sus necesidades y con un alto grado deetencias para el puesto.
Si bien las acciones que integran en el proyectsonarevolucionarias, podemos decir que en la kdaadano
son empleadas en plenitud debido a diversos fact@iempo, produccion, etc.), que aquejan tantasa |
consultoras como a las empresas clientes. Vivimosnemundo de cambios constantes y tiempos acqtados
en donde las personas y las necesidades mismdlsgldérelucen a que muchas empresas no considdeen a
hora de realizar una bldsqueda, aspectos importpateslos individuos y que desearian que su trdieajo
otorgue. Los perfiles IT, como muchos otros, alostrarse con una gran cantidad de oferta laborabzm
el paradigma, por lo que las empresas deberantaespmodificar sus lineamientos en la manera dgidly

ejecutar las acciones de los diferentes subsistgoesitegral el sistema general de Recursos Husnano

Luego de haber realizado este proyecto para aumargaleccién efectiva de los perfiles IT en lasdtora
Humax, la misma ha tomado cartas en el asuntogepas alto grado de interés de poner en practigayan
cantidad de las intervenciones propuestas. A pésaello, creen no estar en circunstancias de egaliz
cambios de grandes de gran magnitud en la metadott®} proceso de seleccién que actualmente utiliza
Sin embargo durante la realizacion de este proyeetobservado y recibido la grata noticia de qubase
implementado algunas de las acciones estableaidalsreismo, estas son:

¢ Consumo de nuevos medios de reclutamiento, cones rgatiales, bolsas online masivas, etc., obtemiend

resultados positivos.

98



 Utilizaciéon de Skype como medio de comunicaciérekeprimer contacto o primera entrevista, logrando
agilizar la decisiéon de aceptar o no al postulaotao candidato de parte de la consultora, y siégiloy

cémodo para el postulante.

Este proyecto estara a disposicion de Humax epilegue crean necesario para su consecucion.
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