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RESUMEN

En el presente trabajo se abordardn como temas principales el proceso de
reclutamiento y seleccion de personal, con el fin de analizar como se vieron afectados
dichos procesos en el contexto de la pandemia originada por el virus Covid-19 en la
consultora Steinhartd S.A y como abordar dicha situacion con el objetivo de proponer
un plan de mejora, garantizando el cumplimiento de todas las instancias de los procesos,
sin afectar la calidad del mismo.

Para ello, se realizO una investigacion de caracter descriptivo, cualitativo, con
disefio no experimental, mediante entrevistas al equipo de seleccion de personal de la
consultora, con el fin de efectuar un andlisis de la situacion actual, y proponer una

implementacién de plan de mejora.

Con sus propuestas, este trabajo busca mejorar el uso de las fuentes y portales de
reclutamiento, optimizando su uso, asi como también proponer alternativas de
reclutamiento y seleccion relacionando a la empresa con diferentes actores para atraer
potenciales candidatos. Siguiendo la misma linea, se establecieron nuevas alternativas
de evaluacion de los candidatos para que aporten informacion de valor para la
realizacion de un mejor analisis, obteniendo el perfil que mas se ajuste a las necesidades
y requerimientos establecidos por el cliente en la definicién de la descripcién del puesto.
Por otro lado, y no menos importante, también se propondrd el uso de nuevas
herramientas para la realizacion de entrevistas y evaluaciones online, que garanticen que
se puedan cumplir todas las instancias del proceso con el candidato, sin que se vea

afectada la calidad del proceso ante la nueva normalidad.

Palabras Claves: Reclutamiento, Seleccion, Plan de Mejora, consultoria
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INTRODUCCION

El mundo laboral actual se desarrolla constantemente, por lo tanto, se hace mas
exigente y mas competitivo en el ambito laboral y social. A lo largo del tiempo los
cambios producidos en este aspecto han generado modificaciones en el estilo de vida de
las personas y también, con los nuevos avances tecnologicos, han cambiado la manera
de trabajar. Con la llegada de la pandemia y los efectos adversos que produjo el
aislamiento social, la tecnologia como herramienta cumplié y cumple un papel
fundamental en desarrollo econémico, social, educativo y sobre todo laboral, (Wolf,
2020).

Segun la ONU (2020), debido a la crisis epidemioldgica que se desato a nivel
mundial con la llegada del virus COVID-19 y su trasmision, se ha modificado
enormemente el desarrollo laboral y cotidiano de las personas, debido al aislamiento
social tuvieron que ponerse en marcha varias herramientas tecnologicas que permitieron

trabajar a través de la modalidad home office (trabajo en casa) o teletrabajo.

En este contexto, la gestion de los Recursos Humanos en las empresas son un
desafio. Segun Carrasco Hernandez (2014), el grado de éxito de las organizaciones en
general, depende primordialmente de la calidad de dotacion de recursos existentes en la
misma. Ya sea por las propias caracteristicas de estos individuos, o por la capacidad de

la empresa para combinarlos en las actividades organizativas.

Por ello, Chiavenato (2001) sostiene que la préactica de reclutamiento y seleccién
es uno de los aspectos estratégicos en la administracion de los recursos humanos, y por

ende lo es también para la organizacién en general.

Especificamente el autor (Chiavenato 2001), en el marco de los distintos
subsistemas de la gestién de recursos humanos, se plantea como tematica esencial el
analisis de las practicas de reclutamiento y seleccion de personal, es decir trabajando

sobre el subsistema de prevision de los recursos humanos

Respecto a este topico, Alles, (2011) afirma que existen innumerables enfoques
que pueden referenciar la importancia de esta practica en la gestion de las
organizaciones, para esta autora uno de los mas importantes remite a la idea del
reclutamiento y seleccion como un proceso generador de espacios laborales, de

aprendizaje y desarrollo en las empresas, que comienza con el impulso de la propia



organizacion por mejorar su desempefio, lo que en determinadas ocasiones le implica,

incorporar nuevos trabajadores.

Para Werther y Davis (2010), esta instancia comienza cuando en el seno
organizacional se identifica la necesidad, ya sea por haberse generado una vacante, o
porque la propia empresa ha definido profundizar y especializar su trabajo, cualesquiera
sean las circunstancias lo que continua serd el analisis de aquellas demandas y
requerimientos que el puesto de trabajo genera, por lo tanto suscriben al profesional de
recursos humanos a un estudio detallado de los requerimientos, necesidades y

exigencias que le generara el puesto al nuevo colaborador.

En esta etapa, donde el responsable del proceso se encuentra estudiando los
detalles del puesto, Alles (2012) describe la necesidad, y al mismo tiempo la
oportunidad de concientizar a los profesionales para que interpreten y articulen dicha
instancia como un momento de aprendizaje, para luego ser formadores en simultaneo a
la hora de tener el contacto con los postulantes, y de esta forma desarrollar lo que se
denomina employer branding, es decir que desde esta perspectiva el reclutamiento y
seleccion no solamente debe ser entendido como una actividad estrictamente de la
dimensidn interna, sino también conlleva aspectos que impactaran indirectamente en la
imagen de la organizacion que se le pueda generar a aquellos potenciales empleados de

la empresa.

Lukaszewski, Stone-Romero y Johnson (2013) sostienen que este abordaje
conceptual tiene como marco referencial la importancia y el protagonismo del
reclutamiento y seleccion en el desenvolvimiento de las empresas, donde el proposito
principal es proveer a la organizacion con un gran grupo de solicitantes de empleo en

términos de conocimientos, habilidades y otros atributos.

De acuerdo a lo planteado, se deduce que “el proceso de seleccion es
considerado el eje fundamental en el cual radica el éxito de las organizaciones, inmersas
en un mercado globalizado que avanza a pasos agigantados, y en el cual las empresas
gue marcan la diferencia, han concentrado sus fuerzas en reclutar e incorporar los
mejores talentos, los cuales se encargan de potenciar y dirigir a las organizaciones hacia

la cima del éxito empresarial” (Agreda Arteaga, s/f, p., 89).

Segun Garcia Castro, et al (2016), el proceso de reclutamiento y seleccion es una
herramienta valiosa que permite conocer el potencial de los candidatos para poder elegir
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el talento méas adecuado a incorporar. Es asi como el exponencial crecimiento de la
tecnologia, internet, y demaés instrumentos tecnoldgicos, que impactan directamente en
el sector de recursos humanos, generan oportunidades significativas para las empresas
con el propésito de agilizar y hacer mas eficientes los procesos de incorporacion de su

personal.

La importancia de esta investigacion permite visualizar la instancia en la que se
encuentra la formalizacion de esta actividad en el nuevo contexto, donde han aparecido
nuevos problemas y oportunidades, para de esta manera generar recomendaciones e
identificar los desafios ante los que se enfrentaron los profesionales de recursos

humanos buscando mejorar y optimizar la gestion de reclutamiento y seleccion.

Para el desarrollo de la temética es importante determinar como son los procesos
de reclutamiento y seleccion durante el transcurso de la pandemia y que diferencias
tienen con los procesos anteriores. El objetivo es, una vez descripta la situacién actual,
poder evidenciar los posibles problemas latentes, realizar un “proyecto de mejora” y que
a futuro se puedan aplicar estas soluciones a través de un plan estratégico que tenga en

cuenta todas las dimensiones estudiadas.



1. OBJETIVOS

Objetivo General:

Conocer como impact6 la pandemia en los procesos de reclutamiento y seleccion
del personal en la consultora Steinhardt S.A. y promover un plan de mejora para la

nueva normalidad.
Objetivos Especificos:

= Explorar los procesos de reclutamiento y seleccion del personal antes de la
pandemia y post pandemia de la empresa Steinhardt S.A.

= Detectar debilidades, amenazas, oportunidades y fortalezas de la empresa en los
procesos de reclutamiento y seleccion durante la pandemia.

= Establecer objetivos de mejora sobre la base del diagndstico.

= Desarrollar una propuesta para la implementacion de un plan de mejora, de los
procesos de reclutamiento y seleccién, para optimizar la busqueda de nuevos

candidatos e incorporacion de candidatos.



1. MARCO TEORICO

Las organizaciones necesitan constantemente incorporar nuevos empleados,
indistintamente se cuales sean las areas de incumbencia, y para ello se sirven de
metodologias especificas que puedan facilitarles el proceso de reclutamiento y seleccion

de personal.

Segln Chiavenatto (2001), el mercado de trabajo o mercado laboral se compone
de las ofertas de empleo que ofrecen las organizaciones en determinado lugar o época.
Se define sobre todo por las organizaciones y sus oportunidades. Cuanto mayor es el
numero de organizaciones en determinada region, tanto mayor el mercado de trabajo y

su potencial de disponibilidad de plazas vacantes y de oportunidades de empleo

Esta actividad clave se encuentra inmersa dentro de los subsistemas de recursos
humanos que se desarrollan en las compariias corresponde al subsistema de provision
Chiavenatto (2001).

3.1. Sistema y Subsistemas de Gestion de Recursos Humanos

Especificamente y de acuerdo con la temética principal que se desarrolla en este
trabajo el subsistema a estudiar refiere a la metodologia para incorporar e integrar el

personal a las organizaciones.

3.1.1. Subsistema de provision de personas

Para Chiavenatto (2001) la funcion primordial de este subsistema es proceder a
la planificacién de la cantidad de personal que requerira la organizacién en el corto
plazo. Dentro del mismo se encuentran los flujos de entrada, movimiento y salida de las
personas, para lo cual se debe tener en cuenta la estrategia general que la empresa
implementara. Se debe definir el perfil éptimo de requerimientos que demandara cada
puesto para proceder con el reclutamiento y seleccién de las personas que ocuparan

dichos puestos.

Segun Bretones y Rodriguez (2008) el reclutamiento es el proceso que tiende a
atraer potenciales candidatos cualificados capaces de ocupar diferentes cargos dentro de
la organizacion. Por lo tanto, esta gestion de reclutar y seleccionar al personal, debe ser
lo mas eficiente posible, ya que los demas procesos dependeran de la cualificacion del

personal que ya fue contratado.



Es por ello, que proporcionar y seleccionar al personal es una actividad
fundamental de la gestion de recursos humanos en una empresa, afecta directamente al
desempefio, siendo la clave de la productividad y el buen funcionamiento de la misma
(Vardarliera, Vuralb, Birgiin, 2014).

Werther y Davis (2008), explican que para dar comienzo al proceso el reclutador
identifica las vacantes que existen o existiran en la organizacion, tomando en
consideracion el analisis de puestos de la compafiia. El reclutamiento proporciona como
resultado informacién util acerca del conocimiento y capacidad que posee cada
individuo que forma parte de la organizacion, lo que permite tomar decisiones

estratégicas.

Esta actividad, es parte de un proceso configurado por diversas tareas y pasos
que responden a un protocolo de desarrollo, que debiera presentar principios de
flexibilidad y rigidez. La rigidez para lograr respetar la secuencia légica del trabajo, y la
flexibilidad para que esta aplicacion pueda adaptarse a la circunstancialidad en la que se
encuentre el propio profesional, y ademas para impulsar la secuencia posterior que se

complementa a la etapa de seleccion (Werther y Davis, 2008).

Por su parte, la segunda etapa clave del todo el proceso remite entonces a la
seleccion, que es el periodo donde la organizacion implementa el trabajo de depuracion
de los candidatos que han sido estipulados en la lista de potenciales candidatos para el
puesto de trabajo, (Werther y Davis, 2008).

Especificamente, segin estos autores (Werther y Davis, 2008) la seleccion de
personal es el proceso mediante el cual la organizacién va a elegir entre una lista de
candidatos, la persona que satisface mejor con los criterios del puesto a cubrir,
considerando las actuales condiciones del mercado de recursos humanos. Sus etapas
son: a) evaluacién del curriculum vitae, b) evaluacién de potenciales candidatos, c)
entrevistas, d) examenes psicoldgicos y de salud, e) valoracion general de los mismos y
f) eleccion del candidato més idoneo para el puesto a cubrir. Esta funcion podra estar a

cargo de la misma empresa o contratar los servicios de outsourcing.

Es importante considerar que estas dos actividades que son parte del mismo
subsistema, deben ser definidas y gestionadas congruentemente con la filosofia y

politica de la organizacion que se desarrolla a continuacion.
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3.1.2 Congruencia con filosofia y politica organizacional

La gestion de reclutamiento y seleccion es una herramienta que no solo se
sustenta en su funcion de incorporacion de personal a la compafiia, sino que es la
primera de las herramientas estratégicas con las que trabaja el profesional de recursos

humanos (Bretones y Rodriguez, 2008).

Poder elegir el perfil de empleado que se considere idoneo a los fines de la
organizacion es de los aspectos méas determinantes para el futuro del desempefio
empresarial, por lo tanto, esta instancia implica la perspectiva estratégica, tactica y
operativa, que si bien es efectuada desde el segundo de estos tres niveles, debe
encontrarse alineada a la filosofia y politica global de la empresa (Werther y Davis,
2008).

En este sentido, el administrador tiene la obligacién de materializar la identidad
organizacional en ideas claras para que el candidato comprenda la esencia del espacio al
cual se esta integrando. No solo se trata de cubrir una vacante, sino también de hacerlo
estratéegicamente (Werther y Davis, 2008).

Bretones y Rodriguez (2008), afirman que esto significa trabajar acorde a los
lineamientos filoséficos y politicos de la empresa, dejando de lado la inmediata
necesidad y urgencia que demanda el puesto, ya que en reiteradas ocasiones estas
circunstancias se vuelven contraproducentes a los propositos centrales de la compafiia, y
una decisién que a priori, parecia simple se transforma en el mediano y largo plazo en
un conflicto que podria implicar perdida productiva, desfasajes legales, y conflictos en

el seno interno de la organizacion.

3.2. Procesos de reclutamiento

Para lograr un buen procedimiento de seleccion es necesario en primer lugar
tener en claro cuestiones como cuales son los puestos a cubrir, y que requisitos tienen
estos. De modo de lograr un buen reclutamiento para dar con el candidato idoneo es

necesario contar un buen anélisis del puesto (Dolan, 2007).

En las practicas de contratacion, lo que se busca es en primer lugar encontrar y
ubicar a la persona mas calificada en la vacante. Segun Dolan (2007), una vez realizada
la planificacion lo que se busca es el reclutamiento o busqueda de los candidatos para

cubrir la vacante disponible; luego la seleccion o decision de escoger al candidato que
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cumpla con las cualidades; y por ultimo la socializacién o integracion de los nuevos

empleados en su puesto.

“El reclutamiento de empleados es encontrar o atraer a los candidatos para los
puestos vacantes del patron” (Dessler, 2001, p. 172). Chiavenato (2005), por su parte lo
define como una serie de procedimientos orientados a atraer a los mejores candidatos
potencialmente preparados y calificados para cubrir un puesto dentro de una
organizacion. Consiste en difundir una invitacion amplia, mediante un medio de
comunicacion, el cual se considere como el mas eficaz para la ocasion. Es importante
contar con un sistema de informacion mediante el cual la organizacion divulgue y

ofrezca al mercado de recursos humanos sus oportunidades de empleo.

Este proceso consiste en facilitar a la organizacion la seleccion de la materia
prima basica (posible personal) la cual formara parte de su funcionamiento. El
reclutamiento no siempre busca abarcar el mercado completo de los recursos humanos,
sin direccion alguna. Generalmente se dirige a orientar la busqueda de personal hacia un
perfil especifico el cual encaja con las cualidades que debe tener la persona ocupante de
la vacante propuesta segln las descripciones de puestos. Un gran desafio para las
empresas es establecer las fuentes de suministro de recursos humanos indicadas para
cumplir con las exigencias consideradas. A estas fuentes se las denominan fuentes de

reclutamiento (Chiavenato 2005).

Segun Chiavenato (2005), la identificacion, la seleccion y el sostenimiento de las
fuentes de reclutamiento constituyen la forma por la cual la Administracién de Recursos

Humanos puede:
* Aumentar el rendimiento del proceso de reclutamiento.
* Reducir el tiempo de proceso de reclutamiento.

* Disminuir los costos operacionales de reclutamiento, mediante la economia en

la aplicacion de sus técnicas.

Por su parte, Werther (2008) plantea que cuando una organizacion busca cubrir
una vacante con capital humano, la misma debe decidir si lo hard de forma interna o

externa, las cuales cada una de ellas esta acompafiada de sus ventajas y desventajas.
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Por otro lado, Alles (2010) afirma, “el reclutamiento de personal es un conjunto
de procedimientos orientados a atraer e identificar candidatos potencialmente
calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion” (p. 168). Por su parte,
para Betrones y Rodriguez (2010) el reclutamiento puede definirse como un conjunto de
procedimientos utilizados con el fin de atraer a un numero suficiente de candidatos
idéneos para un puesto especifico en una determinada organizacion, en el reclutamiento
es donde se difunde la informacion de la vacante solicitada para que todos los
interesados se acerquen de acuerdo a las especificaciones y donde se busca a los

posibles candidatos que podrian ocupar determinado puesto de trabajo.

Arias (2012), sefiala que los objetivos del reclutamiento de personal son los

siguientes:

-Divulgar y ofrecer al mercado de recursos humanos oportunidades de empleo

generado al interior de la Empresa.

-Proveer a la empresa un namero suficiente de candidatos que cumplan los

requerimientos minimos de un cargo vacante.

-Construir y mantener actualizado un banco de candidatos, con base en
preseleccion de hojas de vida, de manera gque se encuentren listas para el momento que

se presente la necesidad.
3.2.1 Tipos de reclutamiento:
e Reclutamiento Interno:

Werther (2008) le da una mirada positiva a esta forma de reclutamiento,
basadndose en que es una forma de crear un clima positivo dentro de la organizacion ya
que sus integrantes perciben la sensacion de crecimiento en la misma. También es visto
como una forma de ahorro, ya que no se pierde recursos familiarizando al empleado en

SuU nuevo entorno.

Por otra parte, segin el autor mencionado también cuenta con la desventaja de
poder generar un clima de frustracion entre aquellos que no han logrado cubrir el
puesto. Chiavenato (2005), también plantea que este censo interno no debe ser
ocasional, sino que debe tratarse de un proceso continuo y constante. El cual debe

abarcar todas las areas y niveles de la organizacion, realizando un analisis y conociendo
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cuéles son las necesidades del personal, cuales son los perfiles y caracteristicas con los

que se deben identificar en aquellos miembros posibles.

Werther (2008) propone cinco modelos para realizar la estimacion de la

demanda del personal.

* Modelo basado en la demanda estimada del producto o servicio. Este modelo
plantea la vinculacion entre la necesidad de personal y la demanda de productos o
servicios. Esta relacion puede influir en ambas variables a partir de las fluctuaciones de
las tecnologias, la productividad, los recursos financieros y econdémicos, por el recurso

de personas en la organizacion.

* Modelo basado en segmento de puestos, se basa en orientarse también al nivel
operativo de la empresa, y su objeto es fundar las necesidades de personal a partir de la

familia de puestos.

* Modelo de sustitucion de puestos clave. Para este modelo se utiliza los cuadros
de reemplazo potencial, el cual es una representacién visual de los posibles reemplazos
dentro de la organizacion, dependiendo si el posible candidato tiene las condiciones

para tomar el otro puesto.

* Modelo basado en el flujo de personal. Se basa en el seguimiento de los
movimientos del personal. Tanto de adentro hacia afuera, como de afuera hacia adentro,
transferencias y promociones. De esta forma permite estimar a corto plazo las

necesidades probables de personal.

* Modelo de planeacion integrada. Este modelo cuenta con la integracion de una
serie de variables, las cuales intervienen en la generacion de la demanda de personal.
Teniendo en cuenta: el volumen de produccion planeado, los cambios en la tecnologia
los cuales produciran cambios en el flujo del personal, el comportamiento de los

clientes respecto a la oferta y demanda y la planeacion de realizar carrera en la empresa.

Para Chiavenato (2010), dentro del Reclutamiento Interno se pueden tomar en

consideracion las siguientes ventajas:
-Es més econdmico.
-Es mas répido.
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-Presenta mayor indice de validez y seguridad.

-Es una poderosa fuente de motivacion para los empleados.

-Aprovecha las inversiones de la empresa en entrenamiento de personal.
-Desarrolla un sano espiritu de competencia entre el personal.

Pero también para el mismo autor existen las siguientes desventajas:

-Exige que los empleados nuevos tengan condiciones de potencial de desarrollo
para poder ascender, ya que si no se cuenta con éstos se corre el riesgo de frustrar a los

empleados en su potencial y en sus ambiciones; causando apatia, desinterés, o el retiro.

-Puede generar conflicto de intereses. Ciertos trabajadores de niveles superiores
que por largo tiempo no han sido promovidos o no tienen potencial de desarrollo,
podrian subestimar el desempefio de subordinados, con la finalidad que estos no los

sobrepasen.

-Cuando se administra de manera incorrecta, puede conducir a la situacion
denominada "principio de Peter", al elevar al personal a una posiciéon donde no pueda
demostrar competencia, sino mas bien se provoque el demostrar el méximo de su

incompetencia.

-Se induce a las personas a razonar casi exclusivamente dentro de los patrones

de la cultura organizacional, perdiendo la creatividad y la actitud de innovacion.

-Pérdida del valor del talento humano de la organizacion, por lo tanto el
reclutamiento interno sélo puede efectuarse a medida que el candidato interno a una
sustitucion tenga efectivamente condiciones de igualar a corto plazo al antiguo ocupante

del cargo y esperando que éste lo pueda superar en el futuro.
= Reclutamiento externo:

Werther (2008), también destaca lo positivo de esta modalidad en que aporta
conocimientos, sangre y perspectivas nuevas a la organizacion el hecho de tener una
persona nueva. Esto permite, de alguna forma, romper con la inercia de ciertas
circunstancias. Como desventaja, un reclutamiento externo siempre es mas costo en

términos econdémicos y de tiempo.
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El autor también menciona que esta forma es mas insegura, de modo que, si bien
se realizan todas las precauciones para tomar al personal ideal, no siempre se tiene la
certeza que se esta eligiendo a la persona correcta. Habiendo seleccionado cuéles
fuentes de reclutamiento son mas idoneas para el puesto a cubrir, posteriormente se
publica la vacante y se hace un pre filtrado de aquellos candidatos que cumplen con los
requerimientos excluyentes, para de esta forma finalizar con el proceso de
reclutamiento, entrando en la nueva etapa de seleccionar a aquel que méas se acerque al

perfil buscado.

Por otro lado, para Chiavenato (2010) es el proceso que opera con candidatos
que no pertenecen a la organizacion. Cuando existe una vacante, la organizacion intenta
llenarla con personas de afuera, es decir, con candidatos externos atraidos por las

técnicas de reclutamiento.
Técnicas del reclutamiento externo:

Sanchez (2012), alude que las técnicas de reclutamiento externo son
herramientas que permiten buscar el recurso humano requerido fuera de la organizacion,
orientando esa busqueda directamente en el Mercado de Recursos Humanos disponible

en una region. Entre las principales técnicas de reclutamiento externo se encuentran:

-Base de datos: Consiste en mantener un registro de los candidatos sobrantes en
reclutamientos anteriores, donde se han ingresado sus hojas de vida, y pueden ser
utilizadas en futuros reclutamientos. Asi al buscar un candidato externo la primera

fuente sera consultar la base de datos.

-Anuncios: Consiste en utilizar los anuncios por periddicos de mayor
circulacién, dentro de este esquema también se encuentra formularios ubicados en

lugares estratégicos, pagina web institucional y diversos sitios de internet.

-Agencias de empleos: Se envia los requerimientos del personal a reclutar a
agencias, que pueden ser estatales o privadas, que se ocupan de buscar en su base de

datos a las personas que retinan las caracteristicas deseadas del puesto vacante.

-Universidades y Asociaciones gremiales: Se reclutan los candidatos mediante el
anuncio de oportunidades laborales en el mercado, dentro de cada uno de estos

establecimientos.
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-Presentacion de candidatos por recomendacion: Es una de las técnicas mas
utilizadas en los procesos de reclutamiento que se presenta en gran parte de las

empresas.

Segun Chiavenato (2010), el reclutamiento externo ofrece las ventajas

siguientes:

-El ingreso de nuevos elementos a la empresa proporciona ideas nuevas y
diferentes enfoques acerca de los problemas internos de la empresa y permite en ciertos

casos una revision de la manera de como se conducen los asuntos de la empresa.

-Permite mantenerse actualizada con respecto al ambiente externo y a la par de

lo que ocurre en otras empresas.
-Renueva y enriquece los recursos humanos de la empresa.

-Aprovecha las inversiones en preparacion y en desarrollo de personal
efectuadas por otras empresas o por los propios candidatos. Muchas empresas prefieren
reclutar externamente y pagar salarios méas elevados, para evitar gastos adicionales de

entrenamiento.

Para el mismo autor (Chiavenato 2010), el reclutamiento externo también

presenta las desventajas siguientes:

-Generalmente absorbe mas tiempo que el reclutamiento interno. Requiere la
utilizacion de apropiadas técnicas de seleccion y el uso efectivo de apropiadas fuentes
que permitan la captacion de personal. Cuanto mas elevado es el nivel del cargo, mas

prevision deberé tener la empresa.

-Es més costoso y exige inversiones y gastos inmediatos con anuncios de prensa,
honorarios de agencias de reclutamiento, gastos operacionales de salarios y obligaciones

sociales del equipo de reclutamiento, material de oficina, etc.

-En principio, es menos seguro que el reclutamiento interno, ya que los
candidatos externos son desconocidos y provienen de origenes profesionales que la

empresa no esta en condiciones de verificar.

-Cuando el reclutamiento externo se convierte en una practica por defecto dentro

de la empresa, puede frustrar al personal, ya que éste pasa a percibir barreras
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imprevistas que se oponen a su desarrollo profesional, considerando la practica como

desleal hacia su persona.

-Por lo general, afecta la politica salarial de la empresa, principalmente cuando

la oferta y la demanda de recursos humanos estan en situacion de desequilibrio.

Donegani 2021, reconoce las siguientes estructuras como esquemas potenciales

para desplegar sus anuncios:

e Estilo clasico: es bastante correcto e informativo. No se introducen elementos
demasiado “marketinianos” o que puedan generar distraccion en la descripcién
del puesto en si.

e Estilo creativo: buscan llamar la atencién del lector y empatizar con su forma de
hablar y relacionarse. Dependera mucho del tono de marca que posea la
empresa.

e Estilo motivador o movilizador: de tono mas ambicioso o superador, utiliza las

preguntas para interpelar al lector y movilizarlo a la accion.

3.2.1. Fuentes de reclutamiento

Para poder encontrar el candidato ideal, las empresas deben elegir entre los
mejores candidatos, y para poder hacerlo deben investigar donde encontrar la mano de

obra ideal (Pelin Vardarliera, Yal¢in Vuralb, Semra Birgiin, 2014).

Como se menciono anteriormente, para cubrir una vacante se puede acudir a los
mismos empleados de la empresa, para promoverlos o transferirlos en aquella actividad
para la cual no se posee un responsable, es decir llevar adelante un reclutamiento
interno, o recurrir a las fuentes externas de reclutamiento que aunque parezcan los
espacios tradicionales y comunes, son secundarios al reclutamiento interno
(Chiavenatto, 2010).

En complemento se pueden mencionar lo que en la actualidad, segun
Chiavenatto (2000) se denominan las fuentes On Line o plataformas en internet donde
las organizaciones tienen la posibilidad de acceder a un ndmero ilimitado de perfiles

con un alcance imposible de imaginar en el ambito off line (tradicional).

El autor sostiene que las fuentes a las que el profesional de Recursos Humanos

puede remitirse para encontrar el perfil idoneo son de diversa naturaleza, en principio es
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preciso considerar a los empleados actuales de la organizacion, evidenciando una fuente
interna, y por otro lado a aquellos potenciales integrantes de la organizacion
perteneciente al mundo exterior, es decir una fuente externa. Ahora bien,
independientemente de estas dos fuentes, el procedimiento se enfoca en bucear y luego

en encontrar un potencial perfil que sea acorde a las expectativas de la organizacion.
3.2.1.1. Reclutamiento On Line

Segln Reina (2004), en los ultimos afios la practica del reclutamiento y
seleccién se ha visto influenciada por los diferentes avances tecnologicos sobre todo
desde la perspectiva de los medios digitales. Esta combinacion de factores da inicio a
los que actualmente puede denominarse como reclutamiento On Line donde esta gestion
de busqueda de personal con potencialidades especificas para cubrir un puesto de

trabajo propicia ventajas y al mismo tiempo desventajas para el desarrollo.

Toda tecnologia y plataforma de medios el e-Recruitment sirve o es de utilidad
para que el profesional de los recursos humanos pueda optimizar, agilizar y lograr un

alcance superior de aquel que generaba a partir de las bases tradicionales (Reina, 2004).

Segun los especialistas (en Reina, 2004), el reclutamiento On Line y su
incidencia tecnoldgica pasan a ser una herramienta estandar si no se le aplica una
perspectiva estratégica, es decir que para explotar sus verdaderas funcionalidades la
empresa consultora o profesional de reclutamiento debe encuadrar dicha practica en el
marco de un plan de reclutamiento donde deban definirse los estadios y posiciones que

tendra tanto la fase tradicional como la fase digital de reclutamiento.

De acuerdo con Reina (2004), esta tendencia no solo ha determinado un nuevo
rumbo de la gestion, sino también de las herramientas con las que trabajan he
incorporan nuevo personal a las organizaciones. Existen innumerables espacios donde
virtualmente la oferta laboral puede conectarse directamente con la demanda y
especificamente a partir de registros por navegacion que se realizan en los diversos

sistemas interconectados y multi-redes.

Segun Diaz Llaird (2010), estas redes o espacios virtuales pueden clasificarse de
acuerdo a su contenido y utilizacion. De esta forma pueden describirse soportes

generalistas y soportes profesionales:
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a) Los soportes generalistas poseen una dimension informal y estan al alcance
de la comunidad en su completitud. Estos son especificamente las redes
sociales, que si bien son prejuiciadas por el uso extremo y social, también
son utilizadas por las empresas y otros profesionales con el propdsito de
detectar los perfiles iddneos para los puesto de trabajo que desean ocupar;
son ejemplos de estos Facebook, Twitter, Instagram, etc.

b) Los soportes especificos o también denominados profesionales se encuentran
aquellos espacios o redes laborales con una especificidad sin comparacion a
aquellos espacios netamente sociales, es el caso de soportes como LinkedIn,
Computrabajo, y otras plataformas donde se adscriben seriamente y con una
intencion laboral distintos profesionales o interesados en conseguir un

espacio laboral dentro de una organizacion.

Segun este autor (Diaz Llaird, 2010) la tecnologia combinada a esta practica ha
llegado al &mbito de los Recursos Humanos para generar la posibilidad de
profesionalizar el desarrollo de la administracion de personal en el marco
laboral/organizacional. Obliga y le exige como asi también le genera la posibilidad de
afianzar los conocimientos sobre la busqueda de perfiles, agilizando su capacidad
deductiva volviéndose eficiente respecto al filtrado de informacion, ya que la cantidad
de datos recabados es superior a los medios tradicionales generéndole asi como la
alternativa de mayores opciones, una cuantiosa cantidad de insumos informativos a

analizar.

De acuerdo con (Donegani, 2021) en la actualidad hablar de reclutamiento
digital es hablar de al menos dos herramientas tecnoldgicas que deberian estar presentes
en todo Departamento de Personas, un software de Recursos Humanos y una plataforma

para realizar entrevistas de forma telematica.

Segun el autor (Donegani, 2021) ante la necesidad de entrevistar a sus
candidatos de forma segura y cumpliendo con todas las medidas impuestas por sanidad,

las empresas han tenido que sustituir los encuentros tradicionales por videoentrevistas.

Entre las multiples ventajas que permiten las plataformas de videollamadas,
encontramos la de poder entrevistar a gente que se encuentra a gran distancia,

reduciendo los tiempos o incomodidades producto del desplazamiento (Donegani, 2021)
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3.3. Seleccidn

Para Chiavenatto (2010), el proceso de seleccion abre lugar a la segunda etapa
del subsistema de provision de personas, el cual se comenzd con el reclutamiento de
personal. Cuando se hace referencia a seleccion, puede entenderse que se trata de la
mejor eleccion, y cuando se aborda la seleccion de personal se trata de elegir, entre

tantos, a la persona més idonea para cubrir la vacante.
Dessler (2001), plantea que la seleccion es importante por tres razones:

En primer lugar, porque el desempefio del gerente depende, en partes, del
desempefio de sus subordinados, por lo que si los empleados no tienen las
caracteristicas adecuadas no podran desempefiarse de la mejor manera, lo cual repercute
directamente con el trabajo del gerente. Para esto, es importante descartar aquellos

candidatos no idoneos, antes de su ingreso y no una vez dentro.

Segundo, una eficiente seleccion es de suma importancia debido al costo que
implica contratar al empleado correcto, y lo que requiere para clasificar a los candidatos
mas adecuados a las necesidades del cargo y la organizacion.

En tercer lugar, debido a las implicaciones legales que ello conlleva, ya que la
seleccion de recursos humanos es un sistema de comparacion y eleccion; y que para
tener validez necesita de objetividad, criterio y/o estandar, el cual se obtiene a partir de

una buena definicién de los requisitos del puesto vacante; asi.

Segun Chiavenato (2005) “Los criterios de seleccion se basan en lo que exigen
las especificaciones del cargo, cuya finalidad es dar mayor objetividad y precision a la
seleccion del personal para ese cargo” (p. 239). Este autor sostiene que el proceso de
seleccion es un proceso de comparacion, de decision y de clasificacién. Es un proceso
de comparacion, porque se debe hacer una asimilacion entre los requisitos del puesto y
el perfil de las caracteristicas con las que cuentan los candidatos. Por un lado,
suministrando el analisis y descripcion del puesto, y por el otro, mediante la aplicacion

de los procedimientos del proceso de seleccion.
Chiavenato (2005), propone tres modelos de comportamiento para la seleccion:

* Modelo de colocacion: cuando se cuenta con un solo candidato para una sola

vacante.
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* Modelo de seleccion: cuando hay varios candidatos para una sola vacante.

* Modelo de clasificacion: se cuenta con varios candidatos que pueden ser

ubicados en varios puestos.

Para el autor (Chiavenato, 2005), el punto de partida de esta seleccién es la
recoleccion de datos sobre el puesto, para que sobre ésta se pueda trabajar el perfil de
las caracteristicas buscadas para los candidatos. Se puede realizar a partir de las

siguientes maneras:

e Descripcién y analisis de puestos.

e Aplicacion de la técnica de los incidentes criticos.
e Requerimiento del personal.

e Andlisis del cargo en el mercado.

e Hipdtesis de trabajo.

Es necesario realizar la seleccion del personal, optando por aquella persona que
es ideal para el puesto. Ya que esto permite evitar grandes problemas en el futuro
relacionados con la adecuacion de las personas al cargo y no el cargo a las personas,
logrando una mejor eficiencia por parte del proceso. Para lograr una eficiente seleccion,
es pertinente establecer cuéles son los requerimientos, las necesidades y funciones a

cubrir en un puesto de trabajo (Dessler, 2001)

Es importante por su parte tener en cuenta que la seleccion no siempre cumple
con todos sus reglamentos, de modo que hay situaciones en donde la seleccién desvia
sus intereses. Segun Carrasco (2014), cuando se realiza una seleccion, se firma un
contrato en donde se cumplen los intereses reciprocos tanto de la empresa como del
empleado, en términos de derechos y obligaciones. En este caso si la seleccion no es
adecuada, es asi como repercutird en los intereses de ambas partes, conduciendo a una

pérdida de eficiencia por parte de la empresa.
3.3.1. Objetivo de la seleccion

Para Génesis (2010) el objetivo es escoger a los candidatos méas adecuados para
el cargo de la empresa y no siempre el candidato méas adecuado es aquel que posee las
mejores calificaciones. La seleccion de personal cumple su finalidad cuando coloca en

los cargos de la empresa a los ocupantes adecuados a sus necesidades y que pueden, a
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medida que adquieren mayores conocimientos y habilidades, ser promovidos a cargos

mas elevados que exigen mayores conocimientos y habilidades.

El autor mencionado, ademas establece que el objetivo de la seleccion del
personal es escoger a la persona que cumpla con los requisitos antes establecidos de
acuerdo a las necesidades de la empresa y que se dieron en el reclutamiento, es decir,
que esta persona idonea tiene todas las capacidades, aptitudes y actitudes que permitiran
que cumpla con lo establecido de acuerdo al cargo y le proporcione a la empresa el

mejor desemperfio de su parte.

En la seleccién de personal lo que se busca es elegir a la o las personas mas
idéneas respecto de varios aspectos como experiencia, conocimiento y virtudes
personales para que puedan formar parte del equipo de trabajo de la institucién para

ocupar la vacante para la cual se esta haciendo dicho proceso (Jaramillo (2014).
3.3.2. Descripciodn del puesto de trabajo y del perfil del aspirante

Segun Espinosa y Tigse (2012), el andlisis de puesto permite identificar las
destrezas, habilidades, conocimientos, capacidades y responsabilidades que se requieren
para el puesto y determinar las tareas y actividades que componen un trabajo, lo que
permitira elaborar un perfil exacto del cargo. Para ello, sugiere algunos elementos que

se deben obtener:

e El titulo del puesto.

e Los objetivos inmediatos de la tarea.

e Lasacciones necesarias para completar la tarea.

e Las herramientas y el equipo necesario para la ejecucion de la actividad.

e Los patrones de rendimiento necesarios.
Cooper, (2010) afirma lo siguiente:

“Una vez que esta informacion estd disponible, es posible elaborar un
perfil de personal que establezca las cualidades que deben tener los
candidatos que se presenten. Si falta alguno de estos documentos
formales, resultara dificil desarrollar un procedimiento de seleccion de
calidad, puesto gque todos ellos forman el punto de referencia a partir del

gue se evaluara a los candidatos. Ademas, esta informacion sirve para
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establecer los criterios de rendimiento con los que se determinaran la
validez de los procedimientos de seleccion en una fecha posterior”

(Cooper, 2010, p. 89).
3.3.3. Tecnicas de seleccion de personal

Chiavenato (2010), explica que una vez obtenida la informacion acerca del cargo
que debe ocuparse, el paso siguiente es la eleccion de las técnicas de seleccion mas
adecuadas para conocer y escoger a los candidatos apropiados. Para ello, clasifica las

técnicas de seleccion de la siguiente manera:

Es un sistema de comunicacién entre dos o mas
Entrevista de seleccién personas que interactian, estas se puede clasificar
» en: Dirigidas (con formato preestablecido) y No

dirigidas (sin derrotero o libres).

Son instrumentos para evaluar con objetividad los
conocimientos y habilidades adquiridos mediante,
el estudio, la préactica o el ejercicio.

Pruebas de
conocimiento o de
capacidad:

aptitudes, habilidades conocimientos, etc.

Sirven para analizar los diversos rasgos de la
' personalidad, sean determinados por el caracter o

Pruebas de
personalidad:

por el temperamento.

Tratan de pasar del tratamiento individual y aislado
al tratamiento en grupo, y del método

» exclusivamente verbal o de ejecucion a la accion
social.

simulacion:

Es un conjunto de pruebas que se aplica a las
Pruebas psicométricas: » personas para apreciar su desarrollo mental, sus

L Técnicas de

Fuente: elaboracion propia basada en Chiavenato (2010).
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3.3.4. Principios de la seleccion

Gomez (2010), considera que es muy importante conocer los tres principios

fundamentales antes de empezar el proceso de seleccion:

o Colocacion: se entiende como la accion de ubicar o reubicar a un
trabajador en un puesto que esté de acuerdo con sus caracteristicas, habilidades y
aptitudes con el objetivo de enriquecer los recursos humanos de una empresa, de tal
manera que se obtenga el mayor beneficio posible para ambas partes.

o Orientacion: esta accion es realizada por la parte seleccionadora y se
presenta cuando un candidato no es aceptado, en vez de rechazarlo se ofrece una
orientacion sobre cual seria su mejor campo de aplicacién laboral.

. Etica Profesional: es importante que quien realice la seleccion del
personal, escoja al candidato idoneo para ocupar el puesto de trabajo, siempre tomando

en cuenta los elementales principios técnicos de esta funcion.
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2. METODOLOGIA
2.1. Caracteristicas de la empresa

La empresa elegida se llama Steinhardt S.A es una empresa familiar que nace
hace ya mas de 60 afios, es una compafiia dedicada al asesoramiento integral de
empresas, brindando acompafiamiento especializado a las Pymes de Argentina, su
conocimiento y actualizacion constante dan al empresario una visién mas amplia de sus

negocios, asi como también informacidn clave y necesaria para la toma de decisiones.

Cuenta con un equipo interdisciplinario quienes ajustan los conceptos Yy
estrategias a cada caso en particular, esto ha demostrado su éxito a nivel internacional
llevando esto a la realidad de las empresas de nuestro pais. Trabajan brindando
estrategias necesarias para los empresarios, respondiendo a los cambios y necesidades
del mercado, considerando siempre la cultura y caracteristicas Unicas de cada
organizacion. Con base en los objetivos cominmente definidos trasladan a los clientes
métodos y sistemas de trabajo que pueden optimizar las ventajas competitivas de sus

empresas, asi como también llevando a cabo los procesos de reclutamiento y seleccion.

Asi también, Steinhardt trabaja en conjunto con organizaciones que ayudan a
brindar servicios de excelencia a sus clientes y futuros clientes; siendo parte de la Red
de Plataforma; una red que permite la mejora de los procesos de negocio de las
organizaciones. Otro elemento importante para destacar es que Steinhardt es socia de la
camara de industria y comercio argentino-alemana que busca poder consolidar

conexiones entre ambos paises.

Empresas de renombre buscan los servicios y asesoramiento de Steinhardt ya
que posee un prestigio y una trayectoria de afios entre ellos figuran empresas como:
Ledesma, Duke, TV Fuego, TERCOM, BICE (Banco de Intervencion y Comercio

Exterior) entre muchas otras mas.

Servicios

Dentro los servicios que brinda la consultora Steinhardt podemos sefialar 3 areas

de actuacion:

= Asesoramiento Integral
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En busqueda de alternativas de desarrollo, Steinhardt considera sumamente
importante los multiples elementos que conforman la realidad de cada organizacion:
analiza las variables de negocio desde distintas perspectivas, identifica puntos claves,
establece ventajas competitivas y desarrollar planes de accion apropiados. Cuando no
se logran los resultados esperados, es necesario conocer los factores que hacen que la
organizacion no alcance el maximo desempefio. Es por ello, que brindan un servicio de
soporte profesional para especificar problemas de las empresas, analizar soluciones,
elegir la estrategia méas adecuada y revisar el impacto de los cambios en diversas areas
de la organizacion. Un soporte profesional para enfrentar las dificultades de cada
cliente, analizar soluciones para resolver diferentes problemas, seleccionar la estrategia

mas adecuada y revisar el impacto de los cambios en diversas areas de la organizacion
= Qutsourcing de Gestion de Recursos Humanos

Este servicio fue creado para brindar a las pequefias y medianas empresas todo el
asesoramiento y beneficio del sector de RR.HH a un valor menor que si esta estuviera
dentro de la organizacion, gestionando el capital humano de manera integrada para que

pueda contar con las personas adecuadas para lograr los objetivos comerciales.

La Consultora actia como parte de la organizacion, respetando la vision, misién
y valores del cliente y colaborando en la definicidn de politicas y objetivos de Recursos

Humanos.

= Capacitacién

El aprendizaje permanente y la renovacion son los pilares basicos para responder
a los cambios constantes del entorno global. Los desafios que estos cambios traen a la
empresa hacen que sea necesario combinar nuevas habilidades para competir en esta
situacion. Por ello, desde el afio 2013 se ha incluido la modalidad online con clases en

vivo.

Los cursos de Steinhardt combinan los conocimientos adquiridos como resultado
de la trayectoria en asesoramiento estratégico con una constante apertura a la
innovacion. En el contexto actual, las nuevas tecnologias han modificado la forma en
que las personas se relacionan, implicando un cambio en la manera de informarse,
comunicarse y trabajar, pero también en lo que refiere a la capacitacion profesional.
Mientras que, al mismo tiempo, los cursos de capacitacion adquieren un gran valor

cuando son disefiadas a la medida de las necesidades especificas del organizador, ya que
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permiten crear ambitos de desarrollo conjunto, compartir una filosofia y seguir los

mismos objetivos.

2.2. Tipo de estudio para la realizacion del diagnostico

Se trata de un estudio de caso Unico de modalidad exploratoria, retrospectivo,

transversal de alcance cualitativo.

2.3. Sujetos y Muestra

Para la realizacion del mismo se tomd una muestra intencional de 8 personas del

equipo de reclutadores y 1 jefe de seleccion del personal.

Tabla 1. Entrevistados segun segmento jerarquico.

Segmento Jerarquico Cantidad de entrevistados
Jefe de seleccion del personal 1
Reclutadores 7
Psicologa 1
Total 9

Elaboracion propia.

2.4. Técnicas de recoleccion de datos

La técnica que se emplea para abordar a los profesionales es la entrevista en
profundidad, apelando a la posibilidad de desarrollar una conversacion dindmica y
flexible que permita ahondar en distintas cuestiones que quiza no fueron previstas antes
de realizar el instrumento. Cabe sefialar que esta es una ventaja sustancial de la
entrevista en profundidad, pues permite insistir en ciertos aspectos de interes que surgen

una vez puesta en marcha.

Para materializar este propdsito es importante definir las particularidades del

instrumento, que serd una guia de preguntas, la cual orientara el dialogo, acorde con una
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dindmica conversacional que podra desarrollarse sin restricciones. Dentro de esta guia
de preguntas, cada item sera un disparador que oriente la conversacion en congruencia

con los objetivos de investigacion. (Merlino, 2009).
Se indaga, sobre los siguientes ejes:
- Los procesos de seleccion y reclutamiento que se utilizan en la empresa.

- Las distintas etapas dentro de los procesos de seleccion y reclutamiento en los
que hayan participado —antes o durante la pandemia-.

- Las modificaciones realizadas en estos procesos a partir del impacto la

pandemia por Covid-19.

- El uso de sitios web orientados al ambito laboral —ya sea para dar

reclutamiento o seleccion.

- Las actitudes de los empleados de Steinhardt S.A. respecto a los procesos de

reclutamiento y seleccion de personal durante este periodo.

- Las acciones concretas que se hayan realizado dentro de la empresa vinculadas
con el proceso de seleccion pre-pandemia y como se realiza el mismo durante la

pandemia.

2.5. Plan de analisis de datos

A partir de la informacion recabada en las entrevistas, se realizard un anélisis
respecto al contenido de las respuestas brindadas por los participantes. Cabe sefialar que
la metodologia de la entrevista en profundidad permitiré a los entrevistados explayarse a
su antojo, por lo cual sera importante discriminar y recuperar los ejes mencionados, para
luego establecer un diagnéstico acorde. Con base en el andlisis de los datos obtenidos,
sera posible identificar las actividades que realiza la empresa en cuanto a los procesos
de reclutamiento y seleccion del personal en este nuevo contexto y las actitudes de los

empleados hacia los mismos.

2.6. Procedimiento para la elaboracion del plan de accion

Para Enz:
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En la realizacion de un plan de accion hay que tener presente cuéles
son los objetivos generales y especificos de la planificacién, a quiénes nos
vamos a dirigir (nuestros grupos de interés), el diagnéstico de como estamos
hoy y hacia dénde queremos ir (qué realidad queremos modificar) y el

escenario donde sucedera (2012, p.109).

La herramienta principal de la planificacion como proceso es la estrategia, la
cual permite optimizar los recursos. Para ello, se establecieron aspectos claves a
mejorar y se definié la forma en que se logra alcanzar dicho plan estratégico de mejora.
Para el disefio y establecimiento del plan de implementacion, se comenzara dividiendo

el procedimiento en fases, que se detallan en el siguiente esquema:

e Como primera fase, se realizara un analisis de la situacion actual a partir del
analisis estratégico (FODA) de la informacion obtenida de las entrevistas
realizadas.

e Como segunda fase, se estableceran los ejes de trabajo u objetivos para el plan
de accion.

e Como tercera fase, se realizara un plan de accién con el fin de desarrollar y
poner en marcha la implementacion del proceso.

e Finalmente, como Ultima fase, se plantearan acciones para dar continuidad y

seguimiento a los procesos.
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3. DIAGNOSTICO
3.1. Analisis e interpretacion de los datos

Para comenzar con el andlisis de las entrevistas realizadas, se recuperaran las
palabras de uno de los empleados respecto a quienes componen la empresa y a que se
dedica. “El equipo interdisciplinario adapta conceptos y estrategias de éxito
comprobado a escala internacional a la realidad de las empresas del pais” (Jefe de
seleccion del personal, 2021). La descripcion del Jefe de seleccion estd muy de acuerdo
con la propia presentacion de la empresa®. Steinhardt S.A. se autodescribe —desde su
sitio web oficial- como una empresa con una amplia participacion en el mercado laboral
en base a los conocimientos permanentemente actualizados que aportan al empresario

una vision global de su negocio e informacion clave para la toma de decisiones.
Al respecto, este colaborador continGa:

A partir de objetivos definidos conjuntamente, se transfiere a los
clientes métodos y sistemas de trabajo que optimizan la explotacién de las
ventajas competitivas de sus empresas. Pero la crisis del coronavirus ha
afectado de manera notable a las empresas que hoy se ven en un proceso de
reactivacion gradual donde la seleccion de personal plantea
una reestructuracion hacia lo digital y Steinhardt no es la excepcion (Jefe de

seleccion del personal, 2021).

A partir de esta cita, podemos conjeturar que los empleados de Steinhardt S.A.
han debido adaptarse a las nuevas exigencias de la pandemia. Independientemente de
ser una empresa que centra sus servicios en el apoyo y reorganizacién de otras
compafiias, -como bien lo sefialan en la autodescripcion dentro de su pégina web- la
respuesta antes mencionada, deja entrever que las restricciones asociadas con la
pandemia también han incidido en sus practicas de reclutamiento y seleccion de la

empresa.

Consecuentemente, un sistema de reclutamiento online cobra vital importancia
tanto para los departamentos de Recursos Humanos como para los candidatos. Cabe

mencionar que como Reina (2004) expresa, esta tendencia no solo ha determinado un

! La presentacion de la empresa Steinhardt puede verse en su pagina web oficial
https://steinhardt.com.ar/quienes-somos
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nuevo rumbo de la gestion, sino también de las herramientas con las que trabajan he

incorporan nuevo personal a las organizaciones.

También, se consult6 a los encargados del proceso de reclutamiento respecto de
este particular, atendiendo a los aspectos en que centraban su atencion al realizar las
busquedas. Cabe mencionar que todos los entrevistados coincidieron en decir que las
busquedas online ya eran una practica comdn de la empresa antes de la pandemia.
Allende de ello, una de las entrevistadas menciona la necesidad de “qué la experiencia
sea acorde a lo que se necesita” (Florencia, Reclutadora, 2021), asimismo al profundizar
mas en la cuestion, los profesionales sefialan que emplean distintas paginas para
reclutamiento; “En LinkedIn se ven normalmente los perfiles con mayor seniority
(gerencias, jefaturas) o estudiantes avanzados y graduados de alguna carrera en
particular. Luego usamos Sherlock de CompuTrabajo para perfiles mas basicos o con
menos afios de experiencia, Bumeran cuando el perfil es mas complejo, esto lo

seguimos haciendo igual que antes” (Gustavo, Reclutador, 2021).
Ademas, otro reclutador sefiala que utilizan;

Los mas conocidos como CompuTrabajo, Bumeran, LinkedlIn,
Zonajobs y tenemos SherlockHR que es un ATS para llevar los procesos
mas estructurados y que a su vez trae los CV de diferentes lugares donde se
publicé el aviso, fuera de los ya mencionados hay otros cdmo Facebook e
Indeed. También reclutamos en grupos de telegram. Los mas eficientes son
LinkedIn y el ATS Sherlock que facilita el control del proceso (Hernan,
Reclutador, 2021)

Todo ello se sintetiza en la recuperacion de los curriculum: “Tenemos un portal
base donde nos llegan los CVs de los diferentes portales” (Gustavo, Reclutador, 2021)
y, posteriormente, la empresa Steinhardt S.A., emplea un primer filtro para reducir el
nimero de candidatos a considerar, el mismo consiste en: “Luego de identificar los
perfiles pasamos a los candidatos preseleccionados a otra etapa que se Illama video-
entrevista que tenemos en nuestro ATS y que lo usamos como filtro antes de la
entrevista real y asi hacer una mejor preseleccion” (Pablo, Reclutador, 2021). Allende
de ello se especifica; “hacemos que los candidatos hagan una entrevista grabada con
preguntas preseleccionadas para de esta manera en un par de minutos poder identificar

si avanzamos o0 no a una proxima entrevista” (Hernan, Reclutador, 2021).
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Empero es preciso tener presente gque, en este periodo de pandemia:

(...) el &rea de seleccion en parte se vio afectada en principio por el cese de
busquedas, la baja demanda y por qué no todas las empresas tenian
plataformas adecuadas a la virtualidad, luego con una leve alza de puestos
de algunos sectores denominados esenciales, que fueron surgiendo
favorecidos por la celeridad y economia en tiempo de la actividad virtual a
la hora de relevar un potencial postulante. (Jefe de seleccién del personal,
2021).

En este contexto de “nueva normalidad”, distintas empresas se han visto
obligadas a modificar sus practicas, reduciendo las actividades de trabajo grupal, los
encuentros con personal de distintas areas, inclusive sus tacticas de reclutamiento y
seleccion debieron adaptarse (Donegani, 2021). Esto viene de la mano con la
potenciacion de nuevas formas de ejercer un puesto, a traves del teletrabajo. Es asi que
las caracteristicas de los puestos y de las contrataciones han variado. Siendo cambio
masivo, Steinhardt S.A., no ha sido la Gnica empresa que debid adaptarse.

(...) desde marzo ante el nuevo escenario el reclutamiento dio un
giro de 360° por todo lo que hace al protocolo, la demanda en baja y las
restricciones del contexto se tuvo que adaptar a nuevas practicas efectivas y
asertivas en los distintos procesos a la hora de explorar postulaciones
requeridas ante la oferta y demanda del mercado ajustadas a las necesidades

de la organizacion y el postulante (Carolina, psicologa, 2021).

Ahora bien, es preciso hacer énfasis en algunos conceptos sefialados por la
entrevistada. En primer lugar es preciso valorar la nivelacion de dos conceptos
“practicas efectivas y asertivas” pues dadas las circunstancias y la incertidumbre
ocasionada por la pandemia resulta nodal encontrar el justo equilibrio entre la
contratacion de nuevo personal y las expectativas de crecimiento laboral que posee el
personal que ya estd contratado. En segundo lugar, nuevamente la nivelacion de dos
conceptos “las necesidades de la organizacion y del postulante”, pues debe
contemplarse la relacion que mejor se ajuste a ambas. Si el empleado no es el adecuado
para la empresa su incorporacion sera una pérdida para la empresa, empero también, si

el empleo no es el apropiado para el postulante su desempefio podra no ser optimo vy,

33



ademas, bien podria correrse el riesgo de que abandone el puesto de trabajo ante una

oferta que se ajuste mejor a sus expectativas.

Cuando se consulté a los reclutadores sobre cémo fue el reclutamiento, el
analisis de la descripcion de puestos y el proceso de seleccion desde que empezd la

pandemia, respondieron lo siguiente,

El andlisis de la descripcion de puestos se venia realizando de la
siguiente manera, en la consultora nosotros teniamos reuniones con los
clientes a la medida que ellos iban demandando nuevas blsquedas, se hacia
una revision del requerimiento de esa busqueda con la descripcion de
puestos en orden de poder ser méas efectivos en la misma, en efecto lo que
cambid es que ya no hay reuniones fisicas con los clientes sino que a lo
sumo hay una reunion virtual a traves de alguna de las plataformas de
comunicacion por videollamada o bien se hacen ajustes via mail del
requerimiento de la bdsqueda en relacion a la descripcion de puestos ya
existentes y analizada de la posicion a cubrir. Una vez tengamos todo
definido se publica el aviso y se inicia con el reclutamiento y seleccion

(Mariana, reclutadora, 2021).

Dicho esto, por parte de la reclutadora podemos ver que desde que empezé la
pandemia se vieron afectadas las reuniones presenciales y algunos procesos que se
hacian para la revision del requerimiento de la bdsqueda, antes de empezar con el
procedimiento propiamente dicho. Seguido a esto, otra reclutadora al hablar del proceso

de seleccidn aporta lo siguiente,

Las hacemos con entrevistas, pero los medios a través de los cuales
se realizaron fueron todos online, ya sea a través de Zoom, Google Meets o
mismo, por videollamadas a través de la aplicacién Whatsapp. En algunos
casos, ya se venian implementando, entrevistas telefonicas, también a través

del celular (Romina, reclutadora, 2021).

Las entrevistas de trabajo son un medio bastante convencional de contratacion.
Su pervivencia en el tiempo se debe a su efectividad, pues a través de este intercambio
es posible esclarecer dudas, aproximarse a los intereses de la empresa o del potencial

empleado y ponderar, si el candidato es idoneo o no para ocupar el cargo (Bretones, y
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Rodriguez, 2008). Ahora bien, sobre esta estrategia tradicional de seleccion se debieron

efectuar transformaciones tales como el ajuste a plataformas virtuales.

En concomitancia con esto, debemos analizar como los entrevistados perciben la
incorporacion de nuevo personal. Por una parte, un empleado de Steinhardt S.A., el
reclutador Pesantez (2021), expone “El problema por llamarlo asi es mas debido al
temor de lo desconocido que a la integracion de un equipo o nuevas practicas considero

que tienen dificultad para aceptar esta nueva normalidad, es ahi el quiebre”.

Asimismo, otra trabajadora de Steinhardt S.A. coincide con Pesantez al decir

que:

De hecho todos los candidatos decian, en este contexto no me animo
a hacer un cambio, entonces habia como cierto miedo e incertidumbre por lo
que iba a pasar, eso creo que con el correr de los meses los candidatos
empezaron a darse cuenta de que la nueva normalidad era trabajar 100%
remoto, entonces una vez que muchas empresas optaron por que los trabajos
sean de manera remota creo que ahi empezaron a darse cuenta de la nueva
normalidad y ahi si empezaron a animarse a un cambio laboral, entonces eso
creo que también pasé por sus distintas etapas, primero el miedo, la
incertidumbre, después empezar a aceptar un poco el contexto, empezar a
ver la nueva realidad, la nueva normalidad y hoy creo que muchos se

animan a hacer el cambio... (Florencia, Reclutadora, 2021)

Consecuentemente podemos decir que, ambos entrevistados coincidian ante todo
en la incertidumbre inicial respecto de como serian los candidatos ahora en la pandemia,

si tendrian problemas para integrarse, si se ajustaria a la empresa contratante.

En otras palabras, el personal encargado de reclutar a los nuevos integrantes de
la empresa Steinhardt S.A. veia en los candidatos, que éstos no se imaginaban hacer un
cambio laboral en un contexto tan critico, mas aun detectaban una profunda resistencia
al cambio. Nuevamente las palabras miedo e incertidumbre, aparecen en el discurso de
esta entrevistada, quien, como reclutadora de la empresa, debe ponderar esta nueva
realidad y las concernientes preocupaciones que acarrea. Lo cierto es que
inmediatamente la preocupacion de la empresa es sostener sus servicios, para lo cual

necesita personal.
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Por su parte (Romina, Reclutadora, 2021), expone que aspectos ha notado a

partir de la nueva normalidad:

Por un lado, el rango etario y la formacion son cuestiones
excluyentes debido a que los que son mayores de 25 afios, tengan 0 no
formacion, se adaptan sin inconvenientes tanto a la presencialidad como a
trabajar home office. Puede haber algunos que no les guste el trabajar home
office de forma continua, sino mas bien, un poco y un poco, como a otros
que les sucede lo opuesto. En lo que respecta a lo social, no tienen problema
alguno en adaptarse. En cambio, aquellos candidatos menores de 25/24
afios, les parece méas accesible trabajar home office porque ya en parte, si
bien al comenzar a trabajar el modo presencial lo hicieron, ellos ya tienen
integrada a la tecnologia sea en materia de herramientas, asi como en
modalidad de trabajo entonces, le seria de mayor comodidad hacer mas
home office. Todo dependiendo también el tipo de Puesto que tengan.
Considero que tampoco tienen problemas en integrarse, pero a comparacion
de lo descripto antes, preferirian quizd mas tiempo para trabajar de forma

individual.

Es decir, es fundamental detectar como se desenvuelven los candidatos ante la

nueva normalidad.

Paralelamente, otro reclutador expone que: “En ciertos empleos podria decirse
como ha afectado a los candidatos en la pandemia, ahora hay mas disponibilidad de
candidatos porque estan trabajando de manera home office, sobre todo sin tanto control
y eso permite que haya mas disponibilidad de candidatos y menos traba en
disponibilidad para coordinar las entrevistas por video llamada” (Gustavo, reclutador,
2021) coordinar y efectuar las distintas entrevistas garantiza que los candidatos sean
examinados y ponderados, no solo para puestos puntuales sino que como bien sefiala
Chiavenato (2001) la funcion primordial del subsistema de reclutamiento y seleccion,
implica anteponerse y acompafar la planificacion de la cantidad de personal que

requerira la organizacién a corto plazo.

Asimismo, resulta pertinente destacar lo que respondia el jefe de seleccion del

personal en cuanto a como son los candidatos ahora en la pandemia
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(los candidatos) cada uno tiene su necesidad especifica y esencial no
podemos definir como es en general, pero si podemos mencionar que cada
individuo posee necesidades y caracteristicas especiales que al momento de
entrar en juego, algunas seran mas relevantes que otras. Se ajustan en
algunos casos a su necesidad y en otros casos a las nuevas reglas por

razones personales y profesionales (Jefe de seleccion del personal, 2021).

Si contrastamos las respuestas citadas anteriormente tanto de una de las
seleccionadoras de la empresa como del jefe de seleccion, vemos que ambos coinciden
en sefalar, ciertas dificultades para insertar al nuevo personal dentro de la empresa. Una
de las desventajas del reclutamiento externo —desglosado en el marco tedrico-
justamente es la incertidumbre respecto del verdadero desempefio del cual es capaz el
nuevo empleado y de como sobrellevard el cambio en la interaccion con sus pares
(Chiavenato, 2010).

Respecto de la implementacién de la flexibilidad en los horarios, uno de los

entrevistados comenta:

Las entrevistas virtuales en pandemia es una ventaja del candidato,
claramente hoy tiene mas disponibilidad, méas tiempo, se puede acomodar
mas facilmente a los horarios, puede ser a la mafiana, al mediodia, a la tarde,
a ultima hora del dia, antes eran antes de las 9:00 de la mafiana o a las 5:00
de la tarde o al mediodia, eran como demasiado puntuales los horarios que
antes podian, y ahora es como que bueno al trabajar desde la casa como que
se pueden adaptar un poco méas a los horarios, la ventaja es tanto para el
candidato como para el entrevistador, quiza no se invierte tanto tiempo en
un candidato que no aplique para la posicion y quiza el candidato también
no invirtié tanto tiempo para una posicion que quizd no le termina de
convencer o al final en el proceso, no termina prosperando entonces me
parece que es como un Win Win de los dos lados del entrevistado y del
entrevistador. Una de las desventajas es que con el pasar de los meses el
candidato va perdiendo el interés por la entrevista y ya no hay esa
motivacion que si habia antes cuando podian conocer personalmente a la

empresa (Gustavo, reclutador, 2021).
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Con relacion a lo que expone el entrevistado, podemos aseverar que las
entrevistas virtuales, como consecuencia Ultima de la implementacién de un nuevo plan
de reclutamiento, poseen tanto ventajas como desventajas. Sobre las ventajas, el
entrevistado habla de la flexibilidad horaria, un dato que puede ser sefialado por su
atractivo. Empero que a su vez puede tornarse en una desventaja, dado que esta
flexibilizacion puede tornarse en una suerte de relajamiento, como sefialo el
entrevistado. Si esto sucede es una perdida tanto para el entrevistado, que puede ser
percibido como falto de interés y de iniciativa perdiendo asi su credibilidad y por otra
parte, para el entrevistador, que habra perdido tiempo y energias en candidatos que no

Ilenan sus expectativas.

A su vez, una entre las desventajas mas notorias, el jefe de la seleccion del
personal menciona “pérdida del contacto cara a cara al no ser presencial, o la primera
impresion del perfil, el manejo del tiempo se desvirtia en la realidad de la practica,
dificultad de visién corporal, de gestos, posiciones etc.” Agregando a este comentario,
otro de los reclutadores menciona lo siguiente “es mas, algunos de los candidatos no
cuentan con conexion a internet o con dispositivos adecuados para realizar una
entrevista con camara, nos ha pasado que tienen equipos precarios y algunas veces ni

logramos entender lo que hablan” (Hernan, reclutador, 2021).

En lo que se refiere a la seleccion de candidatos online existe la percepcion de
que “se pierde, de alguna manera, el cara a cara”. En palabras de uno de los
reclutadores, “esto nos puede llevar a pensar que perdemos informacion del candidato
porque no lo estamos viendo delante de nosotros, pero aun si tuvieran las herramientas
adecuadas, y se pudiera desarrollar la escucha activa, no se tiene por qué perder nada de

informacion” (Tamara, reclutadora, 2021).

Concomitantemente, podemos ver que los entrevistados hablan de nuevas
experiencias de reclutamiento externas, y la consiguiente seleccion de personal que se
volvio distinta a lo que la compafia hacia anteriormente. Es més una reclutadora

explicita lo siguiente:

Con los meses cuando se empezaba a ver que esto iba para largo
empezaron a reactivarse algunas busquedas y de a poco creo que todos nos
fuimos adaptando y cuando se veia que esto era para largo plazo, como que

todo volvid un poco a la normalidad y empezaron a reactivar las blsquedas
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y otra vez estuvimos con un volumen importante de busquedas. En la
seleccion puntualmente cambid la modalidad, eso nos afectd, cambio la
modalidad de todo, de las entrevistas, de los procesos, tuvimos que empezar
a omitir el tema del psicotécnico y el pre ocupacional. Al principio se tuvo
que evitar estos pasos y todo quedaba para después, para cuando volvamos a
las oficinas post pandemia, asi que en ese sentido nos afect6 bastante, hasta
que nos pudimos volver a acomodar y como que pusimos quinta de vuelta,

que fue pasando mediados del afio pasado... (Romina, reclutadora, 2021)

Ello nos permite inferir que dada la reduccion de personal que significo las
politicas y restricciones propias de la pandemia?, se ha debido recurrir a esta
metodologia para compensar la reduccion de personal. Aunque, por otra parte, en las
entrevistas no se ha podido recuperar si la empresa realizaba procesos de reclutamiento
interno, pues los entrevistados se han referido meramente a procesos externos. Es mas,

un reclutador expone que la pandemia:

Afect6 al principio, no de una manera positiva todo lo contrario,
apenas empez6 la pandemia empezaron a bajar drasticamente las busquedas,
cuando empezo la pandemia habian aproximadamente 100 busquedas por
unidad de negocio y a las pocas semanas empezaron a bajar mucho la
cantidad de busquedas, esto fue porque las empresas empezaron a poner
pausa y estaba todo el mundo paralizado y nadie sabia lo que iba a pasar,
entonces bueno nos repercutié directamente empezaron a cancelar las
busquedas y a los 2 0 3 meses ya las busquedas habian bajado a 5 o 6, asi
que al principio el impacto fue negativo. (Hernan, Reclutador, 2021).

Por otro lado, dado que los cambios suscitados en los procesos de reclutamiento
y seleccion, surgieron como una medida para adaptarse ante la contingencia, los
empleados no han dado cuenta de proyecciones a futuro que posea la empresa
Steinhardt S.A. respecto como seguiran efectuando estos procesos. Esto puede deberse a
que apenas “hoy se ven en un proceso de reactivacion gradual donde la seleccion de
personal plantea una reestructuracion hacia lo digital” (Jefe de seleccion del personal,
2021). Asi la empresa estd nuevamente en marcha y “Se acelera la cantidad de la

demanda por parte de los clientes” (Hernan, Reclutador, 2021).

2 Respecto de las restricciones empleadas por el gobierno en un intento por privilegiar la salud de los
empleados, podemos recuperar la informacidn oficial dispuesta en
https://www.boletinoficial.gob.ar/detalleAviso/primera/244721/20210522
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Finalmente, para ir cerrando este andlisis resulta interesante sefialar una
tendencia en auge durante las entrevistas de seleccion: las preguntas que ponen la
pandemia y el coronavirus en el centro para indagar (siempre de forma humana) cémo
el candidato ha transitado estos meses, su capacidad de resiliencia, adaptabilidad y

aprendizaje en tiempos de crisis.

4. Analisis de la situacion y establecimiento de objetivos del plan de
mejora

El principal objetivo de este trabajo se centra en determinar cobmo impacto la
pandemia en los procesos de reclutamiento y seleccion del personal en la consultora
Steinhardt S.A. y promover un plan de mejora para la nueva normalidad. Es por esta
razén que para poder precisar bien cual ha sido su impacto en el area, se decidié acudir

a entrevistar a los colaboradores de la misma.

En las entrevistas se pudo observar como viene siendo afectada el area de
reclutamiento y seleccion de personal y la consultora en si, por la pandemia generada

por el virus covid-19.

Este impacto ha causado diferentes efectos, marcando diferencias incluso aun
estando “preparados” tecnologicamente. Aun asi, todos los procesos de adaptacion se
han visto acelerados en pos de la continuidad de una operatoria dentro de la nueva

normalidad.

De acuerdo con lo mencionado, podemos reconocer las matrices problematicas y
evaluar de forma integra la situacion de Steinhardt a través de un esquema de analisis
FODA.
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Analisis FODA de la empresa en el proceso de reclutamiento y seleccion durante la pandemia

Tabla N° 1: “Matriz FODA”.

Factores negativos

Factores positivos

Amenazas

Oportunidades

Incertidumbre en el mercado laboral tanto por parte de clientes como de

Se presentan candidatos que no pudieron ser discriminados correctamente.

g candidatos e Incursionar en nuevas practicas para los distintos
B e Algunos candidatos no cuentan con los equipos adecuados con camara o procesos de reclutamiento y seleccién atendiendo a
53 buena conectividad. la modalidad virtual.
g e Los candidatos no muestran el mismo nivel de compromiso con las e Alza en la demanda de sectores denominados
:TE entrevistas, en comparacion con experiencias de entrevista presenciales que esenciales.
2 se realizaban antes de la pandemia. e Candidatos con mayor disponibilidad para ser
e Algunos candidatos no cuentan con las competencias adecuadas para lo que entrevistados.
implica la “nueva normalidad”.
Debilidades Fortalezas
8 e En las entrevistas virtuales existe una pérdida del contacto presencial.
E e Dificultades en el proceso de integracién a un nuevo equipo como a nuevas e Conocimiento y utilizacion previa a la pandemia, de
= practicas. aplicaciones para la realizacion de entrevistas online.
g e El manejo del tiempo se desvirtda. e Utilizaciébn previa a la pandemia de diferentes
:c__c e Se selecciona solo con una entrevista con el candidato, lo que deja fuera otros fuentes de reclutamiento y ATS vinculadas con la
g: pasos del proceso de seleccién. virtualidad.

Fuente: Elaboracion propia basado en entrevistas.

41




En base a este analisis y con el fin de promover un plan de mejora para la nueva
normalidad, estableceremos los siguientes ejes de trabajo para la implementaciéon de
este plan:

a) Ampliar y profundizar en el manejo de las plataformas de bisqueda de candidatos
y técnicas de reclutamiento externo con el fin de optimizar el proceso
reclutamiento

Disponer de un panorama completo y amplio de las plataformas de busquedas,
ayudara a mejorar su uso, eligiendo las mas convenientes y optimizando el proceso
de reclutamiento externo para una mayor eficiencia y productividad de los
reclutadores.

b) Proponer nuevas estrategias de reclutamiento que permitan optimizar el
proceso

Contar con nuevas estrategias de reclutamiento permitird una mejor adaptacion al
contexto de la pandemia y la nueva normalidad, incrementando las posibilidades de
atraccion de los candidatos.

c) Establecer alternativas para la evaluacion de candidatos en el proceso de
seleccion

Contar con alternativas de evaluacion de candidatos a través de medios virtuales o
autoadministrados permitird mejorar el proceso de seleccion brindando nuevos
dispositivos para obtener mas y mejor informacion sobre ellos. Ademas, ampliara
los recursos disponibles para los selectores, en los casos donde las actividades
presenciales no puedan realizarse.

d) Brindar elementos que permitan aprovechar los beneficios del proceso de
entrevistas realizadas a distancia

Establecer puntos de encuentro entre la tecnologia disponible entre los entrevistados
y los reclutadores, flexibilizando y facilitando el encuentro entre ambas partes.
Ademas, esto garantizara que se puedan cumplir todas las instancias del proceso.

e) Proponer formas de acompafiar a los candidatos para facilitar su
integracion al nuevo puesto de trabajo.

Realizar el acompafiamiento del candidato mediante herramientas y plataformas que
permitan un buen seguimiento personalizado de la fase inductiva e integracion en
los primeros meses permitira mejorar la experiencia de las partes y facilitar las
posibilidades de permanencia del candidato en la organizacion.
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7. PROPUESTA DE IMPLEMENTACION DE UN PLAN DE MEJORA
7.1 Propuesta de implementacion

A continuacién, se desarrolla la propuesta para la implementacion de un plan de
mejora del proceso de reclutamiento y seleccion, el cual se enfoca en optimizar la

busqueda de nuevos candidatos para cubrir puestos en la empresa Steinhardt S.A.

7.1.1 Ampliar y profundizar en el manejo de las plataformas de busqueda de
candidatos y técnicas de reclutamiento externo con el fin de optimizar el proceso
reclutamiento.

Segun la informacion obtenida en las entrevistas al personal de la consultora
Steinhardt, podemos entender que hubo un cambio importante en el proceso de
reclutamiento y seleccion durante la pandemia, dejando de lado algunas funciones de las
plataformas. Debido a esto, se debe ampliar y profundizar el manejo de las plataformas
de bdsqueda y seleccion ya existentes, para optimizar el proceso de reclutamiento ante

la nueva realidad, como, por ejemplo: Bumeran y Sherlockhr.

a) Bumeran: Se capacitara a los selectores de Steinhard en el uso eficiente de

todos los filtros que ofrece el portal, como por ejemplo, incluir palabras
claves, nivel de estudios, lugar de residencia, edad y pretension salarial. Asi
como también se promovera y capacitara en el buen uso, que permite el
portal, de preguntas de prefiltrado. Todo esto acorde a las necesidades que
tenga el cliente.
El buen uso de estos filtros y herramientas dentro del portal permitira a los
selectores optimizar el tiempo dedicado al proceso de blsqueda, ya que se
revisaran los CVs, Unicamente de candidatos que se ajusten al perfil del
puesto.

b) Sherlockhr: Es un ATS (Applicant Tracking System), un tipo de sistema de
gestion de busquedas y candidatos, que se integra completamente con el
portal computrabajo y permite también, hacer publicaciones en otros portales
de basqueda de empleo de manera simultdnea, como por ejemplo, Indeed,
LinkedinJobs, Neuvoo, FacebookJobs, Jooble, JobRapido, Jobomas, etc. Se
capacitara en el uso de todas las funciones de Sherlockhr, como por ejemplo
el correcto uso de la funcion “video-entrevista” que permite predisefiar un
cuestionario con preguntas que el candidato debe contestar en formato de

video, desde cualquier dispositivo que se haya conectado. El jefe de
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seleccion coordinard las capacitaciones con un representante del sistema
Sherlockhr.

Si se pondera que las empresas cliente, redujeron sustancialmente su personal y
que los encargados de reclutamiento y seleccion de Steinhardt deben llenar las vacantes
prontamente, es importante conocer a profundidad las plataformas de bdsquedas de
candidatos para agilizar el proceso de reclutamiento cuidando la calidad de este. El jefe
de Seleccion sera el responsable de profundizar en el uso de las plataformas para luego

transmitirlo a su equipo de reclutadores.

Aplicando el modelo de técnicas del reclutamiento externo de Sanchez (2012) se

propone lo siguiente:

Crear una base de datos especial, con candidatos que hayan sido avanzados en
las diferentes blsquedas, y que aun, habiendo tenido un buen feedback, no lograron

ingresar al puesto vacante.
Esta base de datos sera creada por los reclutadores y debera contener:

a) Cv del candidato

b) Datos personales

c) Orientacidn del perfil

d) Enlace web al Perfil de LinkedIn del candidato si lo tuviera

e) Comentarios u observaciones del reclutador de Steinhardt

f) Comentarios u observaciones de los clientes en los que haya participado de

algun proceso de seleccion.

Esta accion permitira un répido acceso al historial de los candidatos, y un mayor
control del procesamiento de estos. Ademas, en virtud de ello, ser& necesario fomentar
el uso adecuado de la base de datos, brindando capacitacion al personal, ensefiando

como mantenerla actualizada con el correcto manejo de la plataforma ya existente.

Continuando con las recomendaciones de Sanchez (2012), sobre técnicas de

reclutamiento externo se intervendra también en las otras fuentes que propone el autor:

a) Agencias de empleo: Se utilizara como fuente de reclutamiento adicional, a
las ya utilizadas, agencias o bolsas de empleo de organizaciones sin fines de

lucro. Como por ejemplo las del Gobierno de la Ciudad de Buenos Aires,
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municipios, entidades comunitarias, ONG, etc. A través del uso de estas
bolsas de empleo, se podra publicar los avisos de la consultora Steinhardt, y
aumentar el caudal de candidatos disponibles. Para tal accién, se
estableceran conversaciones con los responsables de estos servicios en
dichas organizaciones, para que puedan estar al tanto, en tiempo real, de las
maés recientes publicaciones de vacantes de la empresa, asi como también
podrén recomendar candidatos de sus propias bases de datos, que ellos hayan
entrevistado previamente y que crean puedan coincidir con los requisitos de
las basquedas.

b) Universidades y/o centros educativos: Se propone generar lazos con
universidades, centros de estudios terciarios, fundaciones e institutos a través
de sus centros de empleo o contactos responsables para que se encarguen de
publicar las busquedas de Steinhardt, dentro de sus comunicaciones internas
bolsas de trabajo, etc., y asi sus estudiantes puedan aplicar a esas busquedas.
Al generar estos lazos se tendrd mayor numero de recomendaciones o
aplicantes a las busquedas de candidatos acordes a las necesidades de los
clientes, ya sea en cuanto a conocimientos, competencias o caracteristicas
generales solicitadas. Ademas, también se podra cargar en la base de datos,
los potenciales candidatos y asi agilizar en el futuro el proceso de seleccion.

Para cumplir con los dos puntos (a y b) los reclutadores coordinaran reuniones
virtuales con un representante por cada institucion donde se dialogaran las ventajas de
este acuerdo, se plantearan temas tales como; que las instituciones presenten los
candidatos que mejor se ajusten a la busqueda, la consultora garantizaré la devolucion
de feedback de los candidatos avanzados. También se fijaran plazos estimados de

cierres por cada busqueda publicadas en estos institutos y centros de estudios.

El plazo tentativo para realizar estas actividades sera entre enero y febrero del
afio 2022.

7.1.2 Proponer nuevas estrategias de reclutamiento que permitan optimizar el
proceso.

Segun lo obtenido de las entrevistas, los reclutadores sefialaron como
preocupante la incertidumbre que existe entre los candidatos y los clientes sobre el
mercado laboral. Ello implica que, si se quiere captar la atencion de los potenciales
candidatos, se debe generar anuncios interesantes, atractivos, claros y empaticos. Mas
alla del estilo que se elija emplear, es primordial incluir informacion pertinente y lo mas
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clara, que sea posible del puesto en los anuncios. Ello le ahorrara tiempo tanto al
reclutador como al candidato. Ademas, dado que se busca establecer una propuesta
atractiva, se debe tener bien definidos los requisitos del puesto, las principales ventajas
que puede brindar la empresa y el puesto de trabajo.

Por otro lado, también se efectuard una accion, para obtener candidatos por
recomendacion de los colaboradores. Dicho esto, el Jefe de Seleccidn, un representante

de RRHH vy los reclutadores, trabajaran en lo siguiente.
7.1.2.1 Favorecer el reclutamiento interno

Antes de recurrir a la busqueda de candidatos externos a los clientes, se
promovera con los ultimos, la posibilidad de recurrir al reclutamiento interno. Para ello,
se ejecutara la posibilidad de que cada cliente pueda acceder a fuentes de comunicacién
interna, dentro de cada organizacion, como, por ejemplo, carteleras virtuales, intranet y
newsletter, donde se publicaran, en el caso de que esto sea posible, las busquedas para

todo el personal interno.

Estas blsquedas seran publicadas en carteleras virtuales, intranet y newsletter de
cada cliente, para que los colaboradores tengan visibilidad de las vacantes activas a
cubrir. Cuando un colaborador considere que su perfil se ajusta a alguna de las vacantes
publicadas, enviard un mail al reclutador responsable de la busqueda de la consultora
Steinhardt, detallando el puesto al que postula, su nombre completo, edad, nombre del
puesto en el que se encuentra actualmente y antigiiedad, cudl seria el motivo por el cual

se postula y cuél es la nueva remuneracion pretendida para afrontar el cambio.

El reclutador que reciba el mail, realizara el proceso de seleccion normal, para
evaluar si el candidato interno cumple con las competencias, conocimientos vy
habilidades necesarias para la vacante. Si el candidato interno es seleccionado para la
nueva vacante, el jefe de seleccion de la consultora junto con un representante de la
empresa cliente, coordinaran una reunion con el candidato interno y su jefe inmediato
actual, para informar sobre la decision tomada de avanzar con el proceso de cambio
hacia el nuevo puesto. Con esto conseguimos retener al personal que ya se encuentra en
la empresa y generar nuevas oportunidades laborales. En caso de sumamente necesario
y a eleccion del cliente, se abrird una nueva basqueda para cubrir el nuevo puesto que

guede vacante.
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7.1.2.2 Promover los rasgos favorables de cada empresa cliente en las
buasquedas

Se promoveran los rasgos favorables de cada cliente, mediante diferentes
acciones que van desde hacer conocer a la empresa antes del reclutamiento, asi como

también en el proceso de seleccion.

Se realizara un video institucional de no mas de 5 minutos, donde un
representante de cada empresa hable sobre su organizacion. En este video se hablara
sobre la filosofia y politica organizacional de la empresa, asi como también de los
beneficios y planes de desarrollo si los hubiera. El video estara en la pagina institucional
y se pegara el link en cada publicacion de busqueda, para invitar a los candidatos que

vean el aviso puedan ingresar a ver el video.

En ese mismo contexto al publicar las busquedas se pondra una resefia de la
empresa en el aviso, asi como también las ventajas de trabajar ahi, cuales son los
beneficios que tiene y por otro lado se agregara el link con el video que realice el
representante de la empresa, para que los candidatos puedan visualizarlo y sentirse méas

atraido por pertenecer a la misma.

Por otro lado, el jefe de seleccidn de la consultora Steinhartd, se reunira con su
equipo de reclutadores para indicarles la importancia de promocionar los rasgos
favorables del cliente, en las entrevistas con los candidatos. Para ello, el jefe de
seleccion también armard un documento con la informacion mas importante de los
clientes, tales como la filosofia, politica organizacional, paquete de beneficios y
oportunidades de crecimiento, para que los reclutadores puedan aprenderlos y vender

mejor la propuesta a los candidatos.

7.1.2.3 Crear anuncios de reclutamiento mas atractivos

Se propone la creacion de anuncios disefiados con estilos creativos e
interactivos, que conecten enlaces, videos e imagenes de la empresa cliente, opiniones
de recomendaciones que hayan escrito los trabajadores o extrabajadores en las paginas
del cliente, donde recomiendan o dan sus comentarios del buen ambiente laboral y las
oportunidades que se dan, etc. Estos recursos permiten que el potencial empleado se
acerque al ideal de la empresa, contemple que le espera dentro de la compafiia y pueda
indagar también por sus propios medios si asi lo desea. Los avisos de nuevas busquedas

seran publicados a traves de videos en la plataforma Youtube, y en redes sociales
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Facebook ADS. Se contratard, para el disefio de los avisos, un servicio de agencia en
marketing digital que se encargue de la produccion y realizacion de este tipo de avisos.
Estos avisos con video deberdn tener algin titulo llamativo como “Trabaja con
nosotros” o “Te estamos buscando”, también el nombre del puesto, una imagen
Ilamativa de la empresa cliente, cuales son los requisitos, indicar el horario laboral, los
beneficios que brinda la empresa y los datos de contacto para enviar el CV, que ente
caso seria el mail busquedas de la consultora.

Se realizara en formato de video y seran publicados en Youtube, redes sociales
(Instagram, Facebook ADS) LinkedIn, que tiene actualmente activo la consultora

Steinhardt. Ademas desde los link los candidatos podran acceder a la pagina del cliente.

7.1.2.4 Presentacion de candidatos por recomendacion: Plan de referidos

En este contexto, resulta conveniente promover entre los colaboradores tanto de
la consultora como de los clientes, que presenten candidatos recomendados que se
ajusten a las busquedas vigentes. Por esto, se recomienda la utilizacion de un plan de
referidos. Para ello, el jefe de seleccién y un representante de RRHH seran los
responsables de este programa, que tendra como objetivo esencial brindar la posibilidad
de una mayor atraccion de candidatos. Consiguiendo ademas generar participacion por
parte de los colaboradores que obtendrdn un resarcimiento econ6mico a
contraprestacion de dicha participacion. Dicho plan de referidos serd previamente
dialogado con el cliente mediante reuniones, antes de ser presentado a los colaboradores

de su empresa. A continuacion, se detalla como sera el plan de referidos:

Los colaboradores tanto de Steinhardt, como de las empresas cliente, recibiran la

comunicacion via mail del programa, donde se les indicara como participar del mismo.

Cada vez que se reciba una busqueda por parte de la consultora, todos los
colaboradores incluidos en el plan recibirdn un mail con la informacion respectiva a la

posicién vacante.

Los colaboradores podran contestar ese mail, recomendando a una persona, y Si
dicha persona es contratada se llevaran una bonificacion de $15.000 que se hara efectivo
a través de la entrega de una giftcard que podra utilizar en shoppings y centros

comerciales.

48



Estas actividades se llevaran a cabo entre los meses de febrero y marzo del afio
2022.

7.1.3 Establecer alternativas para la evaluacién de candidatos en el proceso de

seleccion.

Se reconoce de acuerdo a lo observado, que una sola entrevista virtual por si
sola, no deberia ser determinante para la eleccion del candidato, debido a que, al tener
solo una oportunidad de conocerlo de manera online, no se le permite mostrar cuales
son sus competencias, sus conocimientos, y ademas pueden generarse distorsiones, por
ejemplo, debido a la ansiedad, o por la falta de un dispositivo adecuado que permita una

comunicacion correcta.

Basandome en el modelo de técnicas de seleccion de personal de Chiavenato
(2010) a continuacion se presentan algunas técnicas que podrian usarse en el contexto

de la nueva normalidad para mejorar el proceso de seleccion.
7.1.3.1 Aplicacion de un cuestionario técnico post entrevista

Para complementar la entrevista de seleccion y como forma de profundizar en
los conocimientos y experiencia del candidato relacionados con el puesto a cubrir se
realizara la aplicacion de un cuestionario técnico posterior a la entrevista. Este tipo de
cuestionario se disefiara con el fin de poder conocer si el candidato, se adecua 0 no, con

los requerimientos de la vacante a cubrir que exige el cliente.

Dicho cuestionario, se disefiara junto con la descripcion de puesto, que entregue
el cliente, al momento de solicitar la busqueda de candidatos para una vacante. El
mismo debera contener preguntas que ayuden a dilucidar el nivel de conocimiento

técnico o experiencia del candidato en su area de trabajo.

El responsable de la confeccion de dicho documento sera el jefe de seleccion de
personal de Steinhardt, que debera trabajar junto con los responsables de la contratacion
por parte del cliente (responsable o referente de RR.HH. y/o otros tomadores de

decision, como los jefes o gerentes del area donde se produzca la vacante).
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El objetivo de la aplicacion de este cuestionario es que, de su calificacion,
puedan extraerse el nivel del candidato en los factores de conocimiento o0 experiencia

relevantes para el puesto que se pretende ocupar.

Ademas, el psicologo de la consultora Steinhardt también aplicara diferentes
pruebas psicométricas y test que ayudaran a evaluar si un candidato cumple con los
requisitos de la empresa cliente y es apto para el puesto. Para ello, aplicara el test de
Raven, que ayuda a determinar logica, observacion y concentracion del individuo.
También se aplicardn el test de Rorschach y el test de Machover, que ayudaran a

realizar un andlisis de personalidad del postulante.

Finalmente, teniendo en cuenta la nueva normalidad, el cuestionario, la prueba y
los test, seran efectuado de manera online, a través de la aplicacién de videollamada que

resulte mas conveniente (meet, teams, zoom).
7.1.3.2 Aplicacion de técnicas de simulacion online

Para profundizar en el conocimiento del candidato, se aplicardn dinamicas que
permitan evaluar en tiempo real las competencias claves para las posiciones vacantes.
Dichas competencias seran identificadas al momento de la solicitud de busqueda por
parte del cliente y formara parte de la descripcion de puestos que entrega el cliente. Si
este dato no estuviera presente en dicho formulario, el jefe de seleccién de personal
definira junto con los representantes del cliente (tomadores de decision o personal de
RRHH) cuales son dichas competencias.

Se podran utilizar técnicas de administracion individual, como role play, o
entrevistas grupales como assesment center, donde a los candidatos preseleccionados se

los pondra en un contexto de acuerdo a las competencias elegidas previamente.

En el caso que se realice assesment center, este sera de 4 a 6 candidatos. Existira
un reclutador que oficiara de conductor de la dinamica, y evaluara las conductas en
relaciébn a las competencias previamente definidas. Ademas, podra también ser

presenciada por un representante de la empresa cliente.

Al momento de la evaluacion se calificara, a cada candidato, con una
calificacion del 1 al 5 por cada competencia evaluada, donde 1 es el puntaje mas bajo y

5 es el puntaje mas alto. Luego de finalizada la dindmica, se realizard una reunion con
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la linea de la empresa, para determinar quienes pasan a la siguiente fase del proceso de

seleccion.

Si la dindmica fuera individual, es decir de tipo Role Play, se evaluardn las
competencias previamente definidas y se realizara un informe para el cliente, que lo

ayudara a conocer si el perfil avanza o no.

El jefe de seleccion y los reclutadores efectuaran el disefio del proceso y los
documentos necesarios para la realizacion de estas actividades junto con los clientes

entre los meses marzo y abril del afio 2022.

7.1.4 Brindar elementos que permitan aprovechar los beneficios del proceso de
entrevistas realizadas a distancia.

Segun lo mencionado por los entrevistados, es evidente la falta de conocimiento
por parte de los candidatos en el uso de aplicaciones para unirse a una entrevista,
trayendo como consecuencia que en muchas ocasiones no se lleguen a cumplir todas las

instancias del proceso. Es por esto que se trabajara en lo siguiente:

1. Fomentar el uso de WhatsApp como alternativa para entrevistar a aquellos
candidatos que no cuenten con dispositivos adecuados para usar otras
aplicaciones. Para ello, el area de RRRHH de Steinhartd, proporcionara
teléfonos a cada uno de sus reclutadores para que puedan hacer uso de
WhatsApp como alternativa de otras aplicaciones para realizar las entrevistas.
Con esto resuelto, el jefe de seleccion de personal fomentarda mediante reuniones
con las personas a su cargo el uso de esta aplicacidn para casos especiales y dara
seguimiento a que se cumpla con lo establecido y asi garantizar que no se
discrimine a ningun candidato que no cuente con otro medio para realizar las
entrevistas. En estos casos, la psicéloga debera realizar pruebas psicotécnicas
gue puedan ser tomadas por este medio, garantizando la calidad de la
evaluacion.

2. Crear videotutoriales donde se explique al candidato como unirse a una
videollamada. Para esto, los reclutadores de la consultora Steinhartd crearan un
video por cada aplicacion que usen para las entrevistas (zoom, Google meet,
Teams, WhatsApp). En este video deberan explicar como deben ingresar a la

aplicacion, donde debe seleccionar para activar el audio y como prender la
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camara. Estos videos seran enviados por los reclutadores a los candidatos
cuando se coordine la entrevista, para asi maximizar las posibilidades que los
candidatos se conecten sin convenientes y que empiecen a conocer al personal
de la empresa.

3. Se creara una tabla mediante el programa Excel para el registro de todos los
candidatos que pasen a instancias de entrevistas, esta tabla tendra cada instancia
que debe cumplirse para seleccionar al candidato idoneo. Para garantizar este
proceso, el jefe de seleccidn subird esta tabla a un repositorio en la nube (Google
Drive, por ejemplo) para que pueda ser compartido entre los colaboradores de
una empresa. A este archivo van a tener accesos todas las personas del equipo de
reclutamiento y seleccion de la consultora Steinhardt y asi podran ir
completando informacion de cuando se cumple cada instancia de entrevista al
candidato. Cuando sea conveniente el jefe de seleccion revisara que el candidato
elegido, haya cumplido todas las instancias sin interrupciones, antes de ser
enviado al cliente. En los casos donde no se cumpla algunos de los pasos del
proceso los reclutadores deberan dejar su comentario para tenerlo en cuenta en

caso de que el mismo candidato vuelva a postularse a otra busqueda.

Las actividades anteriormente mencionadas, se realizaran entre los meses abril y

mayo del afio 2022.

7.1.5 Proponer formas de acompafar a los candidatos para facilitar su integracién
al nuevo puesto de trabajo.

Teniendo en cuenta las limitaciones propias de la situacion presente, se debe
pensar en una alternativa para el proceso de incorporacién de la persona a la empresa
contratante. Por ello, se propone un plan de induccion remoto para los nuevos ingresos

acompariado por un reclutador de Steinhard.

De esta manera, las personas que ingresen en su primer dia tendran una “cara
conocida” durante la induccidon, donde por lo general, el nuevo ingresante debe
completar documentacion y se conocen los miembros del equipo, las funciones y

responsabilidades, etc.

Esta modalidad de acogida remota, también llamada onboarding digital, viene a
resolver los conflictos que mencionan los entrevistados respecto de las dificultades para

incorporarse al nuevo puesto. Es importante tener presente que muchos de los nuevos
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empleados se desenvolveran fuera del espacio fisico de la empresa. Es por esto, que
resultara importante generar espacios de interaccion virtual que permitan sortear las

distancias y mantener cierta calidez con la persona ingresante.

Teniendo como referencia la propuesta de Donegani (2021) sobre el Onboarding
digital, se propone un proceso que comenzara cuando el jefe de seleccion asigne por
cada fecha de ingreso, a un miembro del equipo para que realice una reunion de
preingreso de 30 minutos con los candidatos ya seleccionados. Este reclutador a cargo
de la reunién comentara a los candidatos seleccionados, sobre la empresa, su mision,
vision y valores. Se revisaran dudas referentes al primer dia de trabajo que no hayan
quedado claras (Ejemplos: fechas, horarios, nombre del jefe inmediato). Esta reunién
sera grabada para que quede un registro a los nuevos ingresantes, y puedan consultar

nuevamente el material si asi lo desearan.

Junto con este proceso de onboarding digital, serd necesario elaborar un plan de
induccién que sea claro para todos los colaboradores encargados del proceso de
reclutamiento y seleccién. Para ello, el jefe de seleccion junto con el equipo de
reclutadores creara este plan. Luego, los distintos momentos de ese plan se pasaran a
tableros de Planner, que es una aplicacion que ayuda a organizar tareas de trabajo en
equipo para facilitar el seguimiento y cumplimiento de las actividades a desarrollar.
Cuando los reclutadores vayan a realizar el proceso de induccion, tendran que visualizar
los tableros para que se cumpla cada punto sin excepcion en la reunion. Para lograr esto,
también se realizara una capacitacion de Planner para que los reclutadores den buen uso
a la herramienta y asi obtener un resultado eficaz en el seguimiento de induccion del

nuevo empleado.

Las actividades anteriormente mencionadas, se realizardn entre los meses de
mayo y junio del afio 2022.
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7.1.6 Proceso de reclutamiento y seleccion actualizado

Solicitud de Vacante

Reunion de analisis

de descripcion y

perfil de puesto con

el cliente
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Intranet / Newsletter
Busq:.zd.: de Publicar REViSff",” y Entrevista con
canaidatos aiso [ evaluacion de el reclutador
CVs T
Fuentes de 4
> .
reclutamiento o @
Agencias de emoleo Gobierno de la ciudad / o
g_ i P —»  Municipios/ Entidades [—
sin fines de lucro comunitarias / ONG A 4
Cuestionario
Portales / post entrevista
—»  Plataformas de
empleo

Universidades /
Lyl ‘
Centros Educativos
1

rg

Técnicas de
simulacion online

I

Psicotécnico

Induccion |<—| Onboarding H Contratacion

Fuente: Elaboracion Propia



7.1.7 Cronograma de implementacion del plan

En el siguiente diagrama se visualizaran las actividades a realizar en la

consultora Steinhardt S.A en un tiempo estimado de 6 meses, donde el responsable de

RRHH, el jefe de seleccion y los reclutadores, seran los actores principales para que se

cumpla este plan de mejora para la nueva normalidad.

Enero Febrero Marzo Abril Mayo Junio
NHEBHEAE8EBHEBHABEEEEBHBEEEE
F.':ia—N:Hﬁhiggv:ﬁmnmggsrggg
" Responsable
Reunion de analisis de
descripeion y perfil del puesto |92 RRHH /Jefe| 54000, 7r212022
con el cliente de selecion /
Responsable
Disefio y ampliacion de plataformas | %% REIH 7 Jefe| 47172022 6172022
Ejecuclondie! disefio y ampliacion Jefe de — EETp—
Creacién de base de datos R 13/1/2022 240172022
Implementacl_ﬁn de l.,éﬂcell'l::s de Jefe d_e_ 25/1/2022 I101/2022
C“""'““’sf:znifgg'l':md; emplec | oo lutadores 17272022 2522022
Reunide con unhersidades ¥ Reclutadores 3122022 Tr2r2022
Jefe de
Disefio de pro::estm de l_lueva! Seleccidn / Fr2r2022 100252022
de RRHH
Jefe de
Elaborar formata con razgos <
faborables de Ia empresa y Rse‘;':o":';:‘m"e 117212022 17212022
potenciarios e
Cteac;?:allﬂ:oasn:r]cmﬁ con estilos Jefe ﬂg 181242022 117312022
Reunidn para crear el plan de S:Ig:cf;n , PRy P
Eiﬂ“”‘i“;;"’::f;‘;gﬂ':”““a e | Reciutadores 1312022 117312022
Creacion y ejecucion de Jefe de
i para la i on y 14/3/2022 20/4/2022
de
Disefio de fnm\atdoeT:smluacm'ﬂ de Jefe dg 14732022 244312022
Implementacion de plataforma
wovdhwall para la evaluacion de Reclutadores 25/3/2022 8472022
Creacidn e Incorporacidn de
técnicas de simulacidn en Reclutadores | 11/4/2022 2004/2022
assessment center
Ejecucion de un plan elementos Rngf]'I fJgTe fe
que ayudaré en el proceso de Pesice;i';g o2 | 2ami022
. N . !
entrevistas a distancia
Reclutadores
Gestionar la enfrega de telefonos a | Responsable 220412092 261412022
Ios reclutadores de RRHH
Reunidn para fomentar el uso de Jefe de
WhatsApp como altemativa para las| - 271452022 4152022
entrevistas Seleccion
Creacin de ideo Quia el 150 % | Rocitadores | 552022 | 952022
Creacidn de excel para dar Jefo de
seguimiento que se cumplan todas Gy 10512022 20052022
las instancias del candidato antes Rsezlli‘t::tli?rés
de enviarlo al cliente
Implementacion de estrategias Jefe de
para facilitar la integracion del selecion 23512022 24/6/2022
nuevo trabajo al candidato
o - Jefi de
N .
'MU'W'agL“bZ:IEP‘;'.“ﬁT‘ On0e | ooleccion/ | 245202 | 6612022
b Reclutadores ||
. . - Jefe de
Creacin del plan de induccin en | sieeripn | 62122 | 1362022
Reclutadores
'“‘F"E"“”i'::iifc”ig:' plande | oo tadores | 1462022 | 24062022

Fuente: Elaboracién propia.
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8. CONCLUSION

El presente trabajo tuvo como objetivo conocer como impact6 la pandemia en el
proceso de reclutamiento y seleccion del personal en la consultora Steinhardt S.A. y
promover un plan de mejora para la “nueva normalidad”. La consultora Steinhartd tiene
méas de 60 afios brindando sus diferentes servicios a diferentes empresas. EI mas
importante de estos servicios, es el de reclutamiento y seleccion, contando con un
equipo de reclutadores especializados que se vincula con el cliente para conocer cuéles
son sus necesidades y poder encontrar personas que sumen conocimientos inherentes a

cada puesto, segun las caracteristicas y necesidades de cada organizacion.

Para la realizacion del diagndstico, se han realizado entrevistas a los
profesionales encargados del proceso para poder analizar la situacion actual de la
consultora y proponer un plan de mejora. Cabe sefialar, que el area de seleccién de
personal en medio de la pandemia se vio fuertemente afectada en su modalidad habitual
de realizar el proceso de reclutamiento y seleccion, trayendo como consecuencia que se
vean obligados a omitir instancias importantes (como la entrevista “cara a cara”, el
assessment center y los examenes psicotécnicos) de los procesos normales en un

contexto de presencialidad total, como lo era previo a la pandemia.

De la informacion relevada, pudo inferirse que la empresa intento en una
primera instancia, adaptarse realizando las entrevistas virtualmente, pero en ocasiones
por falta de conectividad o falta de herramientas o de competencias necesarias en los
candidatos, asi como también la falta de compromiso de éstos (que se cree generada por
la presencialidad) empezaron a omitirse las videollamadas y psicotécnicos, teniendo
solo una instancia de entrevista telefonica que dificultaba poder cumplir con todo el
proceso de seleccién a cabalidad, generando que el tiempo para los procesos se
desvirtte al no poder discriminar correctamente a los candidatos seleccionados, y esto
sumado a la incertidumbre general, tanto de los candidatos, como de los clientes en el
contexto de la pandemia. Es por ello, que en este trabajo se han abordado varios puntos
de mejora, que consisten en profundizar el manejo de las plataformas de reclutamiento y
poder asi optimizar al maximo sus funcionalidades. Otro punto importante a trabajar son
las alternativas de evaluacion de candidatos, mediante la aplicacion de nuevas pruebas
psicométricas y cuestionarios técnicos, para analizar de manera mas exhaustiva al
candidato, obteniendo una objetividad mayor al momento de seleccionar al méas apto

para el puesto vacante. Siguiendo la misma linea, se propone mejorar las estrategias de
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reclutamiento, con el fin de brindar nuevas formas y elementos para realizar el proceso
de reclutamiento y seleccion de manera eficaz a distancia, asi como también el

acompariamiento de los candidatos.

El nivel de éxito de este plan se vera reflejado de manera proporcional al apoyo
y al acompariamiento que brinden a éste, todos los miembros de la empresa, asi como
sus clientes. En este sentido, hubiera sido interesante indagar sobre la propension a
asumir el compromiso por parte de los clientes en los procesos de seleccion, que, si bien
permitirian tener candidatos mejor seleccionados, también implicaria asumir mayor
compromiso de su parte, traducido en mayor dedicacion y tiempo. Este plan exige un
acuerdo bilateral entre la empresa y sus clientes, pero también afectara a los candidatos
que seran finalmente los que trabajaran en las empresas. Es por esto, que las
organizaciones que quieran estar a la vanguardia en cuanto a procesos de reclutamiento
y seleccion deberan asumir este “costo”, en post de estar mejor adaptados a los tiempos
de pandemia y postpandemia. En esta “nueva normalidad” o “postpandemia”, donde las
herramientas virtuales ya han sido viralizadas en la poblacion general, es esperable que
se sigan desarrollando y mejorando. Teniendo en cuenta, que estas herramientas han
Ilegado para quedarse se considera necesario que las empresas consideren seriamente

esta situacion.

Si bien las formas tradicionales o presenciales de evaluacion de candidatos, en
los procesos de seleccidon, no desapareceran del todo, consultoras como Steinhardt
deberan estar adaptadas a un contexto hibrido donde se mezcle y combine la utilizacién
de herramientas virtuales junto con las tradicionales para dar respuesta a los distintos
tipos de empresas cliente (industriales, tecnolégicas, pymes, etc.) con los que la empresa

trabaja.

Ahora bien, los detalles de este plan estan sujetos a mejoras que deberan ser
ponderadas una vez que se lo ponga en ejecucion y dependiendo de las necesidades que
vayan surgiendo en los distintos momentos. Es indispensable, que los participantes de
este plan de mejora estén atentos a las repercusiones de cada paso efectuado, midiendo
sus resultados y también pensando en alternativas para mejorarlo si fuera necesario.
Pensemos que se estd viviendo una situacion totalmente nueva, motivo por el cual,
debera analizarse también la evolucion del contexto actual, respecto de la pandemia. No

obstante, la propuesta y alternativas presentadas favoreceran los procesos de

57



reclutamiento y seleccién de la consultora y dicha mejora favorecera en la imagen de la

consultora frente a sus clientes.
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