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Introduccion.

El robo de talento, es un acontecimiento actual, donde las empresas pierden parte de su
capital intelectual, el personal es imprescindible para que un negocio tenga éxito. Una
empresa excelente esta conformada por capital humano extraordinario que asume su
cuota de responsabilidad en los resultados, desea fervientemente el éxito, ahi que sea
tan importante prestar especial atencion a la formacion, desarrollo de los empleados,
hoy en dia, necesitamos desarrollar medidas que, ayuden a fortalecer el vinculo con los
empleados, y el compromiso con la empresa, asi como la necesidad de evolucionar de
cada uno de ellos.

La retencion de talentos, hoy en dia, juega un papel primordial en las empresas, sobre
todo si consideramos que conservar el capital humano valioso es indispensable para
aumentar la productividad laboral.

Las empresas no solo deben conocer las diferentes situaciones (descontento con el
salario percibido, falta de reconocimiento, mala relacion con superiores, falta de interés
en las responsabilidades y actividades asignadas, asi como la falta de desarrollo y
crecimiento) que provocan la fuga de talento, sino establecer estrategias especificas para
la solucion de cada una de éstas.

Los lideres de las empresas coinciden en que la gestion del talento, hoy en dia, tiene
impacto sobre el negocio. Atraer y retener personas talentosas es una preocupacion que
ha motivado a las empresas a incorporar practicas innovadoras en este sentido. El
desarrollo de carreras, los stck options, post grados, estimulos especiales por
permanencia, viajes, facilidades para la docencia y sobre todo el ofrecer un adecuado
balance entre la vida laboral y familiar; son aspectos muy valorados por los trabajadores
y ejecutivos a la hora de decidir permanecer en una organizacion.

Que pasa cuando capacitamos a un empleado por 3 0 4 meses en una de las plantas
mejor formadas de nuestra compafiia, y terminando su capacitacion ,es atraido por otra
empresa, donde ofrecen mayor crecimiento, mejor oferta econémica, o simplemente un
buen ambiente laboral, en ese momento, nosotros estamos perdiendo nuestra inversion,
es muy probable, que nosotros ya no podamos retener a ese empleado, ni con una mejor

oferta econdmica, inclusive no seria sano ni para el ni para la organizacion quedarse,
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después de haber ofrecido otra propuesta y haberla aceptado, es ahi donde volveriamos
cuestionarnos ¢cuanto tiempo mas durara esta persona en su puesto?.

Que es lo que ocurre hoy en dia en el mercado laboral, cual es la nueva tendencia que
esta sufriendo, cual es la consecuencia para las organizaciones, hacia donde se estan
encaminando los empleados, y si es que nosotros como empresa podemos hacer algo

para evitarlo.

Materiales y métodos

Existen dos tipos de investigacion experimental y no experimental.

La siguiente investigacién es no experimental®.

Es una investigacion no experimental, porque es imposible manipular las variables del
tema recursos humanos, solo se observan fendmenos tal y como se dan en su contexto
natural, para después analizar en busca de soluciones a los problemas detectados.

Es descriptiva porgue solo se expone lo que se encontrd y lo que se obtuvo de la misma

investigacion.

Hipotesis:

Si establecemos politicas adecuadas de contratacién donde se involucren medidas
preventivas y ademas brindamos beneficios adicionales a los empleados, entonces
podremos evitar el robo de talentos y podremos brindar una alternativa a esta
problematica.

Objetivo:

Comprender la problematica que sufren actualmente las organizaciones cuando pierden
capital intelectual y las consecuencias de ello, asi mismo poder brindar una alternativa a
este conflicto, y entender la importancia de evitar robo de talentos asi como la

importancia que tienen las personas en las organizaciones.

! Metodologia de la Investigacion, Roberto Herndndez Sampieri Editorial McGraw-Hill.
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Aprobacion o no aprobacion de la hipotesis.

De acuerdo a la informacion realizada y a los resultados obtenidos; la hipotesis queda
ampliamente comprobada ya que si establecemos politicas adecuadas de contratacion
donde se involucren medidas preventivas y ademas brindamos beneficios adicionales a
los empleados, entonces podremos evitar el robo de talentos y podremos brindar una

alternativa.
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1. GENERALIDADES

1.1 DEFINICION Y CONCEPTO DE ADMINISTRACION

DEFINICION ETIMOLOGICA:

La palabra "Administracion”, se forma del prefijo "ad", hacia, y de "ministratio”. Esta
Ultima palabra viene a su vez de "minister”, vocablo compuesto de "minus",
comparativo de inferioridad, y del sufijo "ter", que sirve como término de comparacion.
Asi pues "magister" (magistrado), indica una funcién de preeminencia o autoridad -el
que ordena o dirige a otros en una funcion-, "minister" expresa precisamente lo
contrario: subordinacion u obediencia; el que realiza una funcién bajo el mando de otro;

el que presta un servicio a otro.

La etimologia nos da pues de la Administracion, la idea de que ésta se refiere a una
funcién que se desarrolla bajo el mando de otro; de un servicio que se presta. Servicio y

subordinacion, son pues los elementos principales obtenidos.

DIFERENTES CONCEPTOS DE ADMINISTRACION
Sin embargo, de las definiciones dadas por los principales autores en Administracion,

podremos deducir sus elementos basicos:

Segun Idalberto Chiavenato, la administracién es "el proceso de planear, organizar,
dirigir y controlar el uso de los recursos para lograr los objetivos organizacionales".
Para Robbins y Coulter, la administracion es la "coordinacion de las actividades de
trabajo de modo que se realicen de manera eficiente y eficaz con otras personas y a

través de ellas®"

2 Administracion, Octava Edicion, Robbins Stephen y Coulter Mary, Pearson Educacion, 2005, Pags. 7 y 9.
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Hitt, Black y Porter, definen la administracion como "el proceso de estructurar y utilizar
conjuntos de recursos orientados hacia el logro de metas, para llevar a cabo las tareas en

un entorno organizacional®".

Segun Diez de Castro, Garcia del Junco, Martin Jimenez y Periafiez Cristobal, la

administracion es "el conjunto de las funciones o procesos basicos (planificar,
organizar, dirigir, coordinar y controlar) que, realizados convenientemente, repercuten
de forma positiva en la eficacia y eficiencia de la actividad realizada en la

organizacion*"

Para Koontz y Weihrich, la administracion es "el proceso de disefiar y mantener un
entorno en el que, trabajando en grupos, los individuos cumplan eficientemente

objetivos especificos™.

Reinaldo O. Da Silva, define la administracion como "un conjunto de actividades
dirigido a aprovechar los recursos de manera eficiente y eficaz con el propdsito de

alcanzar uno o varios objetivos o metas de la organizacion®:.

A. Reyes Ponce: "Es un conjunto de sistematico de reglas para lograr la méxima

eficiencia en las formas de estructurar y manejar un organismo social".’

2Administracié Novena Edicion, Hitt Michael, Black Stewart y Porter Lyman, Pearson Educacion, 2006, Pag. 8.

# Administracién y Direccion, Diez de Castro Emilio Pablo, Garcia del Junco Julio, Martin Jimenez Francisca y

Periafiez Cristobal Rafael, McGraw-Hill Interamericana, 2001, Pag. 4.

*Administracién Un Perspectiva Global, 12a. Edicién, Koontz Harold y Weihrich Heinz, McGraw-Hill
Interamericana, 2004, Pags. 6 y 14.

® Teorfas de la Administracion, Oliveira Da Silva Reinaldo, International Thomson Editores, S.A. de C.V., 2002, Pag.
6.

" Administracién Moderna, Agustin Reyes Ponce, Limusa 2004 Pag. 8.
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En este punto, y teniendo en cuenta las anteriores propuestas, planteo la siguiente
definicion de administracion:

La administracion es el proceso de planificar, organizar, dirigir y controlar el uso de los
recursos y las actividades de trabajo con el proposito de lograr los objetivos o metas de

la organizacion de manera eficiente y eficaz.

1.2 DEFINICION DE ADMINISTRACION

Cada una de las anteriores definiciones, si las analizamos con detalle, nos llevara a
penetrar en la verdadera naturaleza de la administracién y a sus propiedades distintivas.
Como tales, las definiciones son validas para toda clase de administracion (Privada,
Publica, Mixta, etc.), y para toda especie de organismo (industriales, comerciales o de

Servicios).

La definicién breve de la Administracion se puede mencionar como: "la funcion de
lograr que las cosas se realicen por medio de otros”, u "obtener resultados a través de

otros" a través de coordinar, controlar, dirigir, prever.

"Proceso integral para planear, organizar e integrar una actividad o relacion de trabajo,

la que se fundamenta en la utilizacion de recursos para alcanzar un fin determinado”.

La administracion también se puede definir como el proceso de crear, disefiar y
mantener un ambiente en el que las personas, laborar o trabajando en grupos, alcancen
con eficiencia metas seleccionadas. Es necesario ampliar esta definicion basica. Como
administracion, las personas realizan funciones administrativas de planeacion,

organizacion, integracion de personal, direccion y control.

Es importante aclarara que la administracion se aplica en todo tipo de corporacion,
también es aplicable a los administradores en todos los niveles de corporacién, que la
meta de todos los administradores en todos los niveles de corporacion y ademas que la

administracion se ocupa del rendimiento; esto implica eficacia y eficiencia.

10
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1.3 PRINCIPIOS GENERALES DE LA ADMINISTRACION

Para que la administracion se lleve acabo con la méaxima eficiencia se hace con la ayuda
de principios esto es todo medio administrativo que fortifique el cuerpo social o facilite
el control de este deben ser flexibles y el utilizarlos implica inteligencia, experiencia,
decision y mesura.

Universalidad. Existe en cualquier grupo social y es susceptible de aplicarse lo mismo
en una empresa industrial que: en el ejército, en un hospital, en un evento deportivo, etc.
Valor instrumental. Dado que su finalidad es eminentemente practica, la administracion
resulta ser un medio para lograr un fin y no un fin en si misma: mediante ésta se busca
obtener determinados resultados.

Unidad temporal. Aunque para fines didacticos se distingan diversas fases y etapas en el
proceso administrativo, esto no significa que existan aisladamente. La administracion es
un proceso dinamico en el que todas sus partes existen simultaneamente.

Amplitud del ejercicio. Se aplica en todos los niveles o subsistemas de una organizacion
formal.

Especificidad. Aunque la administracion se auxilie de otras ciencias y técnicas, tiene
caracteristicas propias que le proporcionan su caracter especifico. es decir, no puede
confundirse con otras disciplinas afines como en ocasiones ha sucedido con la
contabilidad o la ingenieria industrial.

Interdisciplinariedad. La administracion es afin a todas aquellas ciencias y técnicas
relacionadas con la eficiencia en el trabajo.

Flexibilidad. Los principios administrativos se adaptan a las necesidades propias de

cada grupo social en donde se aplican. La rigidez en la administracion es inoperante.

Justificacion:

1. Con la universalidad de la administracion se demuestra que ésta es
imprescindible par el adecuado funcionamiento de cualquier organismo social
aunque, légicamente, sea mas necesaria en los grupos mas grandes.

2. Simplifica el trabajo al establecer principios, métodos y procedimientos, para

lograr mayor rapidez y efectividad.

11
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3. La productividad y eficiencia de cualquier empresa estan en relacion directa con
la aplicacion de una buena administracion.

4. A través de sus principios la administracion contribuye al bienestar de la
comunidad, ya que proporciona lineamientos para optimizar el aprovechamiento
de los recursos, para mejorar las relacione humanas y generar empleos, todo lo

cual tiene multiples connotaciones en diversas actividades del hombre

1.4 EL PROCESO ADMINISTRATIVO

La administracion es el proceso de planificar, organizar, dirigir y controlar las
actividades de los miembros de la organizacion y el empleo de todos los demas recursos
organizacionales, con el proposito de alcanzar las metas establecidas para la
organizacion.

Un proceso es una forma sistematica de hacer las cosas. Se habla de la administracion
como un proceso para subrayar el hecho de que todos los gerentes, sean cuales fueran
sus aptitudes o habilidades personales, desempefian ciertas actividades interrelacionadas

con el proposito de alcanzar las metas que desean.

Planificacién Organizacion Direccion Control
Normas
Medidas

Comparaciones

- Metas - Motivacion

- Estructura - Liderazgo

- Objetivos

- Comunicacion

- Estrategias - Administracién d

- Comportamiento

- Planes recursos humanos

Individual

PLANIFICACION

Planificar implica que los administradores piensen con antelacion en sus metas y
acciones, y que basan sus actos en algun método, plan o légica, y no en corazonadas.
La planificacion requiere definir los objetivos 0 metas de la organizacion, estableciendo
una estrategia general para alcanzar esas metas y desarrollar una jerarquia completa de
Planes para coordinar las actividades.

12
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Se ocupa tanto de los fines (¢qué hay que hacer?) como de los medios (¢,cémo debe
hacerse?).

La planificacion define una direccion, se reduce el impacto del cambio, se minimiza el
desperdicio y se establecen los criterios utilizados para controlar.

Da direccion a los gerentes y a toda la organizacion. Cuando los empleados saben a
donde va la organizacion y en que deben contribuir para alcanzar ese objetivo, pueden
coordinar sus actividades, cooperar entre ellos y trabajar en equipos.

Sin la planificacion, los departamentos podrian estar trabajando con propositos
encontrados e impedir que la organizacion se mueva hacia sus objetivos de manera
eficiente.

Los planes presentan los objetivos de la organizacion y establecen los procedimientos
aptos para alcanzarlos. Ademas son guia para:

- Que la organizacion consiga y dedique los recursos que se requieren para alcanzar sus
objetivos.

- Que los miembros realicen las actividades acordes a los objetivos y procedimientos
escogidos.

- Que el progreso en la obtencion de los objetivos sea vigilado y medido, para imponer
medidas correctivas en caso de ser insatisfactorio.

El primer paso para planificar es seleccionar las metas de la organizacion. A
continuacion se establecen metas para cada una de las subunidades de la organizacion.
Definidas estas, se establecen programas para alcanzar las metas de manera sistematica.
Las relaciones y el tiempo son fundamentales para las actividades de la planificacion.
La planificacion produce una imagen de las circunstancias futuras deseables, dados los
recursos actualmente disponibles, las experiencias pasadas, etc.

Los planes preparados por la alta direccidn, que cargan con la responsabilidad de la
organizacion entera, pueden abarcar plazos de entre cinco y diez afios.

Planes estratégicos y operativos

Los planes que tienen aplicacion en toda la organizacion, que establecen los planes
generales de la empresa y buscan Posicionar a la organizacion en términos de su entorno

son llamados planes estratégicos.
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Los planes que especifican los detalles de cémo seran logrados
los planes generales se denominan planes operativos.

Se han identificado tres diferencias entre los planes estratégicos y los operativos.

Marco Temporal: Corto Plazo (menos de 1 afio) y Largo Plazo (Més alla de 5 afios)
Especificidad: Especificos (claramente definidos), Direccional (flexibles, establecen
guias generales).

Frecuencia de uso: Uso Unico (son generados para una situacion Unica), Permanente

(planes continuos para actividades repetidas)

Obijetivos

Son los resultados deseados para individuos, grupos o hasta organizaciones enteras. Dan
direccidn a todas las decisiones gerenciales y forman el criterio contra el cual los logros

pueden ser medidos.

Estableciendo OBJETIVOS

Convertir la visidn en especificos blancos de accion.

Crear normas para rastrear el desempefio.

Presiona a ser innovadores y enfocados.

Ayuda a prevenir costos y complacencias si los blancos necesitan alargarse.

Tipos de objetivos requeridos

o Objetivos Financieros

Resultados enfocados en mejorar el desempefio financiero de la compafiia.

o Objetivos estratégicos
Resultados enfocados en mejorar la competitividad y su posicion de negocios a

largo plazo.
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ORGANIZACION

El significado de este concepto viene del uso que en nuestra lengua se da a la palabra

"organismo". Este implica necesariamente:

a) Partes y funciones diversas: ningun organismo tiene partes idénticas, ni de igual
funcionamiento.

b) Unidad funcional: esas diversas, con todo tienen un fin comun o identico.

¢) Coordinacion: precisamente para lograr ese fin, cada una pone una accién distinta,
pero complementaria de las demas: obran en vista del fin comin y ayudan a las demas a

construirse y ordenarse conforme a una teologia especifica.

Nosotros la definimos: "Organizacién es la estructuracién técnica de las relaciones que
deben existir entre las funciones, niveles y actividades de los elementos materiales y
humanos de un organismo social, con el fin de lograr su maxima eficiencia dentro de los
planes y objetivos sefialados".

Organizar es el proceso para ordenar y distribuir el trabajo, la autoridad y los recursos
entre los miembros de una organizacién, de tal manera que estos puedan alcanzar las
metas de la organizacion. Diferentes metas requieren diferentes estructuras para poder
realizarlos.

Los gerentes deben adaptar la estructura de la organizacion a sus metas y recursos,
proceso conocido como disefio organizacional.

La organizacién produce la estructura de las relaciones de una organizacion, y estas

relaciones estructuradas serviran para realizar los planes futuros.

a) La organizacion se refiere a estructurar quizas la parte mas tipica de los elementos
gue corresponden a mecanica administrativa.

b) Por lo mismo, se refiere "como deben ser las funciones, jerarquias y actividades".

c) Por idéntica razon, se refiere siempre a funciones, niveles o actividades que “estan

por estructurarse", mas o menos remotamente: ve al futuro, inmediato o remoto.
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d) La organizacion nos dice en concreto como y quién va a hacer cada cosa, en el
sentido de qué puesto y no cudl persona.

Su importancia

1. La organizacion, por ser elemento final del aspecto tedrico, recoge completamente y
Ilega hasta sus ultimos detalles todo lo que la planeacion ha sefialado respecto a como
debe ser una empresa.

2. Tan grande es la importancia de la organizacion, que en algunas ocasiones han hecho
perder de vista a muchos autores que no es sino una parte de la administracion, dando
lugar a que la contrapongan a ésta Ultima, como si la primera representara lo teérico y
cientifico, y la segunda lo practico y empirico. Esto es inadecuado, por todo lo que
hemos visto antes.

3. Tiene también gran importancia por constituir el punto de enlace entre los aspectos
tedricos que Urwiek llama mecanica administrativa, y los aspectos practicos que el
mismo autor conoce bajo la denominacion de dindmica: entre "lo que debe ser", y "lo

que es".

DIRECCION

Es el elemento de la administracion en el que se logra la realizacion efectiva de lo
planeado, por medio de la autoridad del administrador, ejercida a base de decisiones.

Se trata por este medio de obtener los resultados que se hayan previsto y planeado.
Existen dos estratos para obtener éstos resultados:

a) En el nivel de ejecucion (obreros, empleados y aln técnicos), se trata de hacer
"ejecutar”, "llevar a cabo", aquéllas actividades que habran de ser productivas.

b) En el nivel administrativo, o sea, el de todo aquél que es jefe, y precisamente en
cuanto lo es, se trata de "Dirigir" no de "ejecutar”. El jefe en como tal, no ejecuta sino
hace que otros ejecuten. Tienen no obstante su "hacer propio"”. Este consiste
precisamente en dirigir.

Dirigir implica mandar, influir y motivar a los empleados para que realicen tareas
esenciales. La direccion llega al fondo de las relaciones de los gerentes con cada una de

las personas que trabajan con ellos.
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Los gerentes dirigen tratando de convencer a los demas que se les unan para lograr el
futuro que surge de los pasos de la planificacion y la organizacion.
Los gerentes al establecer el ambiente adecuado, ayudan a sus empleados a hacer su

mejor esfuerzo.

CONTROL

Se puede definir como el proceso de vigilar actividades que aseguren que se estan
cumpliendo como fueron planificadas y corrigiendo cualquier desviacion significativa.
Todos los gerentes deben participar en la funcion de control, aun cuando sus unidades
estén desempefiandose como se proyectd. Los gerentes no pueden saber en realidad si
sus unidades funcionan como es debido hasta haber evaluado qué actividades se han
realizado y haber comparado el desempefio real con la norma deseada. Un sistema de
control efectivo asegura que las actividades se terminen de manera que conduzcan a la
consecucion de las metas de la organizacion. El criterio que determina la efectividad de
un sistema de control es qué tan bien facilita el logro de las metas. Mientras mas ayude
a los gerentes a alcanzar las metas de su organizacion, mejor sera el sistema de control.

El gerente debe estar seguro que los actos de los miembros de la organizacion la
conduzcan hacia las metas establecidas. Esta es la funcion de control y consta de tres

elementos primordiales:

1. Establecer las normas de desempefio.
2. Medir los resultados presentes del desempefio y compararlos con las normas de
desempefio.

3. Tomar medidas correctivas cuando no se cumpla con las normas.

Existen tres enfoques diferentes par disefiar sistemas de control: de mercado,

burocratico y de clan.

El control de mercado es un enfoque par controlar que se centra en el empleo de

mecanismos de mercado externos, como la competencia de precios y la participacion
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relativa en el mercado, para establecer las normas empleadas en el sistema de control.
Este enfoque se emplea generalmente en organizaciones donde los productos y servicios
de la firma estdn claramente especificados, son distintos y donde existe una fuerte
competencia de mercado.

El control burocratico se concentra en la autoridad de la organizacion y depende de
normas, reglamentos, procedimientos y politicas administrativas.

El control de clan, el comportamiento de los empleados se regulan por los valores,
normas, tradiciones, rituales, creencias y otros aspectos de la cultura de la organizacion

que son compartidos.

El control es importante, por que es el enclace final en la cadena funcional de las
actividades de administracion. Es la Unica forma como los gerentes saben si las metas
organizacionales se estan cumpliendo o0 no y por qué si o por qué no.

Este proceso permite que la organizacion vaya en la via correcta sin permitir que se
desvie de sus metas. Las normas y pautas se utilizan como un medio de controlar las
acciones de los empleados, pero el establecimiento de normas también es parte
inherente del proceso. Y las medidas correctivas suponen un ajuste en los planes. En la
practica, el proceso administrativo no incluye los elementos aislados mencionados, sino

un grupo de funciones interrelacionadas

1.5 IMPORTANCIA DE LA ADMINISTRACION

Una de las formas més sencillas de la administracion, en nuestra sociedad, es la
administracion del hogar y una de las mas complejas la administracion publica. Pero el
fendmeno administrativo no solamente naci6 con la humanidad sino que se extiende a la
vez a todos los ambitos geograficos y por su caracter Universal, lo encontramos
presente en todas partes. Y es que en el ambito del esfuerzo humano existe siempre un
lado administrativo de todo esfuerzo planeado.

La importancia de la administracion se ve en que esta imparte efectividad a los
esfuerzos humanos. Ayuda a obtener mejor personal, equipo, materiales, dinero y
relaciones humanas. Se mantiene al frente de las condiciones cambiantes y proporciona
prevision y creatividad. EI mejoramiento es su consigna constante.

Reyes Ponce nos enumera la importancia de la administracion como:
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La administracion se da donde quiera que existe un organismo social, aunque
I6gicamente sea mas necesaria, cuanto mayor y mas complejo sea éste.

El éxito de un organismo social depende, directa e inmediatamente, de su buena
administracion y sélo a través de ésta, de los elementos materiales, humanos, etc. con

gue ese organismo cuenta.

Para las grandes empresas, la administracion técnica o cientifica es indiscutible y
obviamente esencial, ya que por su magnitud y complejidad, simplemente no podrian
actuar si no fuera a base de una administracion sumamente técnica.

Para las empresas pequefias y medianas, también, quiza su Unica posibilidad de
competir con otras, es el mejoramiento de su administracion, o sea, obtener una mejor
coordinacion de su elementos: maquinaria, marcado, calificacién de mano de obra, etc.
La elevacion de la productividad, preocupacion quizds la de mayor importancia
actualmente en el campo econdémico, social, depende, por lo dicho, de la adecuada
administracion de las empresas, ya que si cada célula de esa vida econémica social es
eficiente y productiva, la sociedad misma, formada por ellas, tendré que serlo.

En especial para los paises que estan desarrollandose; quizas uno de los requisitos
substanciales es mejorar la calidad de su administracion, porque, para crear la
capitalizacién, desarrollar la calificacién de sus empleados y trabajadores, etc., bases
esenciales de su desarrollo, es indispensable la mas eficiente técnica de coordinacién de
todos los elementos, la que viene a ser, por ello, como el punto de partida de ese
desarrollo.

Podemos concluir la importancia de la administracion, con los hechos que la
demuestran objetivamente:

La administracion se aplica a todo tipo de Empresa

El éxito de un organismo depende directa e inmediatamente de su buena administracion.
Una adecuada administracién eleva la productividad

La eficiente técnica administrativa promueve y orienta el desarrollo.

En los organismos grandes de la administracion es indiscutible y esencial.

En la pequefia y mediana empresa la Unica posibilidad de competir, es aplicando la

administracion.
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1.6 CARACTERISTICAS DE LA ADMINISTRACION

Su Universalidad. El fendmeno administrativo se da donde quiera que existe un
organismo social, porque en €l tiene siempre que existir coordinacion sistematica de
medios. La Administracion se da por lo mismo en el Estado, en el ejército, en la
empresa, en una sociedad religiosa, etc. Y los elementos esenciales en todas esas clases
de Administracién seran los mismos, aunque l6gicamente existan variantes accidentales.
Su especificidad. Aunque la Administracion va siempre acompafiada de otros
fenomenos de indole distinta (en la empresa funciones economicas, contables,
productivas, mecanicas, juridicas, etc.), el fendbmeno administrativo es especifico y
distinto a los que acompafia. Se puede ser un magnifico ingeniero de produccion (como
técnico en esta especialidad) y un pésimo administrador.

Su unidad temporal. Aunque se distingan etapas, fases y elementos del fendmeno
administrativo, éste es Unico y, por lo mismo, en todo momento de la vida de una
empresa se estdn dando, en mayor o menor grado, todos o la mayor parte de los
elementos administrativos. Asi, al hacer los planes, no por eso se deja de mandar, de
controlar, de organizar, etc.

Su unidad jerarquica. Todos cuantos tienen caracter de jefes en un organismo social,
participan, en distintos grados y modalidades, de la misma Administracion. Asi en una
empresa forman "un solo cuerpo administrativo, desde el Gerente General, hasta el
ultimo mayordomo.

La administracion sigue un propoésito. Una condicion de la administracion es un
objetivo sea esté implicito o enunciado especificamente.

Es un medio para ejercer impacto en la vida humana. Es decir, la administracion influye
en su medio ambiente

Esta asociada generalmente con los esfuerzos de un grupo. Todo organismo acciona
para alcanzar determinados objetivos, los que se logran mas facilmente por medio de un
grupo y no por una sola persona.

Se logra por, con y mediante lo esfuerzos. Para participar en la administracion se
requiere dejar la tendencia a ejecutar todo por uno mismo y hacer que las tareas se

cumplan con y mediante los esfuerzos de otros.

20



Elrobo de talentos y su consecuencia en las organizaciones.
E[ robo de talentos y su consecuencia en las organizacione

Es una actividad, no una persona o grupo de ellas. La administracion no es gente, es una
actividad; las personas que administran pueden ser designadas como Directores,
gerentes de areas, etc.

La efectividad administrativa requiere el uso de ciertos conocimientos, aptitudes y
practica. La habilidad técnica es importante para cumplir con un trabajo asignado.

La administracion es intangible. Su presencia queda evidenciada por el resultado de los
esfuerzos.

Los que la practican no son necesariamente los propietarios; es decir administrador y

propietario no son necesariamente sinGNimos.

1.7 CORRIENTE HUMANO-RELACIONISTA

El enfoque de esta escuela se centra en el aspecto humano de la administracion. La

teoria que desarrollo Elton Mayo a partir de sus estudios establece que:

a) Los trabajadores tienden a reunirse en grupos informales para satisfacer sus

necesidades sociales y de estima.

b) Los grupos informales pueden ejercer mayor motivacion en la conducta de los

trabajadores que la combinacién del dinero y la autoridad.

c) Los administradores en vez de reprimir la formacién de grupos informales, deberian
alentarlos y acercase a ellos, mostrar interés activd por cada uno de sus miembros y
dejar al grupo una parte razonable de control sobre su propio trabajo.

d) Se recomienda capacitar a los jefes para mejorar las relaciones humanas con sus
subordinados, procurar la cooperacion de los mismos y tratar de eliminar la imagen del

patrén o capataz que emplea métodos arbitrarios de direccion y supervision.

e) Es necesario desarrollar la comunicacién entre administradores y subordinados.

21



Elrobo de talentos y su consecuencia en las organizaciones.
E[ robo de talentos y su consecuencia en las organizacione

Elton mayo y su grupo partian de la hipotesis de que las condiciones fisicas de trabajo
afectaban de manera determinante el incremento en la produccion, sin embargo para su
sorpresa pronto tuvieron que reconocer que habia otros factores que no habian
considerado y que afectaban en esta situacion.

Son tres las aportaciones que sintetizan el trabajo de Elton Mayo:

a) La definicion del trabajo como la actividad social mas relevante del hombre.

b) La importancia de la psicologia y la fisiologia del trabajo como factores importantes
para mejorar la situacién concreta del trabajador, reducir esfuerzos y mejorar su clima
de trabajo

¢) El reconocimiento de que la actividad humana dentro de la empresa se expresa no en
forma individual, sino a través de grupos, sus relaciones entre ellos y su relacién con la

organizacion.

Para el era importante integrar al hombre en grupos de trabajo, buscando las relaciones
interpersonales del trabajador.

La escuela humano-relacionista establece los siguientes puntos:

1.-El comportamiento laboral individual estd determinado por una compleja serie de
factores, existiendo preponderancia de los factores sociales sobre los fisicos.

2.-El notable incremento de la productividad se debe a la especial atencion del
empleado mediante la manipulacion de los factores sociales:

A) elevar la moral

B) crearles sentido de pertenencia

C) fomentar las interrelaciones informales

D) mejorar la comunicacion e informacion.
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3.-Los administradores deben cambiar su actitud autocratica por una humanista,
tratando de comprender el comportamiento individual y grupal mediante la

investigacion de sus necesidades y la aplicacion de satisfactores adecuados.

4.- “El comportamiento individual y grupal”
A la escuela humano-relacionista le interesa el individuo, pues no solo se preocupa por

su bienestar fisico sino también por el psicoldgico y social.

El enfoque humanistico aparece con la teoria de las relaciones humanas en los Estados
Unidos, a partir de la década de los afios treinta. Su nacimiento fue posible gracias al
desarrollo de las ciencias sociales, principalmente de la psicologia, y en particular de la
psicologia del trabajo, surgida en la primera década del siglo XX, la cual se orientd
principalmente hacia dos aspectos basicos que ocuparon otras tantas etapas de su
desarrollo:

Anaélisis del trabajo y adaptacion del trabajador al trabajo:

En esta primera etapa domina el aspecto meramente productivo. El objetivo de la
psicologia del trabajo —o psicologia industrial, para la mayoria— era la verificacion de
las caracteristicas humanas que exigia cada tarea por parte de su ejecutante, y la
seleccion cientifica de los empleados, basada en esas caracteristicas. Esta seleccion
cientifica se basaba en pruebas. Durante esta etapa los temas predominantes en la
psicologia industrial eran la seleccion de personal, la orientacion profesional, los
métodos de aprendizaje y de trabajo, la fisiologia del trabajo y el estudio de los
accidentes y la fatiga

Adaptacion del trabajo al trabajador

Esta segunda etapa se caracteriza por la creciente atencién dirigida hacia los aspectos
individuales y sociales del trabajo, con cierto predominio de estos aspectos sobre lo
productivo, por lo menos en teoria. Los temas predominantes en esta segunda etapa eran

el estudio de la personalidad del trabajador y del jefe, el estudio de la motivacién y de
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los incentivos de trabajo, del liderazgo, de las comunicaciones, de las relaciones

interpersonales y sociales dentro de la organizacion.

1.7.1 ORIGENES DE LA TEORIA DE LAS RELACIONES HUMANAS

Las cuatro principales causas del surgimiento de la teoria de las relaciones humanas
son:

1.- Necesidad de humanizar y democratizar la administracion: liberandola de los
conceptos rigidos y mecanicistas de la teoria clasica y adecudndola a los nuevos
patrones de vida del pueblo estadounidense. En este sentido, la teoria de las relaciones
humanas se convirtid6 en un movimiento tipicamente estadounidense dirigido a la

democratizacion de los conceptos administrativos.

2.-El desarrollo de las llamadas ciencias humanas: en especial la psicologia y la
sociologia, asi como su creciente influencia intelectual y sus primeros intentos de
aplicacion a la organizacion industrial. Las ciencias humanas vinieron a demostrar, de

manera gradual, lo inadecuado de los principios de la teoria clasica.

3.- Las ideas de la filosofia pragmaética de John Dewey Yy de la psicologia dinamica de
Kart Lewin: fueron esenciales para el humanismo en la administracion. Elton Mayo es
considerado el fundador de la escuela; Dewey, indirectamente, y Lewin, de manera mas
directa, contribuyeron bastante a su concepcion. De igual modo, fue fundamental la
sociologia de Pareto, a pesar de que ninguno de los autores del movimiento inicial tuvo
contacto directo con sus obras, sino apenas con su mayor divulgador en los Estados

Unidos en esa época.
4.- Las conclusiones del experimento de Hawthorne: llevado a cabo entre 1927 y 1932

bajo la coordinacion de Elton Mayo, pusieron en jaque los principales postulados de la

teoria clasica de la administracion.
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2. RECURSOS HUMANOS

2.1 CONCEPTOS DE RECURSOS HUMANOS

Victor M. Rodriguez: Es un conjunto de principios, procedimientos que procuran la
mejor eleccion, educacién y organizacion de los servidores de una organizacion su

satisfaccion en el trabajo y el mejor rendimiento en favor de unos y otros.

Joaquin Rodriguez Valencia define la Administracién de Recursos Humanos como la
planeacion, organizacién, direccion y control de los procesos de dotacion,
remuneracion, capacitacion, evaluacion del desempefio, negociacion del contrato
colectivo y guia de los Recursos Humanos idoneos para cada departamento, a fin de
satisfacer los intereses de quienes reciben el servicio y satisfacer también, las
necesidades del personal.

Fernando Arias Galicia dice que la Administracion de Recursos Humanos es el proceso
administrativo aplicado al acrecentamiento y conservacion del esfuerzo, las
experiencias, la salud, los conocimientos, las habilidades, etc., en beneficio del

individuo, de la propia organizacion y del pais en general.

De las anteriores definiciones podemos concluir que la Administracion de Recursos
Humanos es aquella que tiene que ver con el aprovechamiento y mejoramiento de las
capacidades y habilidades de las personas y en general con los factores que le rodean
dentro de la organizacién con el objeto de lograr el beneficio individual, de la

organizacion y del pais.

En la administracion de empresas, se denomina recursos humanos (RRHH) al trabajo
que aporta el conjunto de los empleados o colaboradores de esa organizacion. Pero lo
mas frecuente es llamar asi a la funcion que se ocupa de seleccionar, contratar, formar,

emplear y retener a los colaboradores de la organizacion. Estas tareas las puede
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desempefiar una persona o departamento en concreto (los profesionales en Recursos

Humanos) junto a los directivos de la organizacion.

El objetivo basico que persigue la funcion de Recursos Humanos con estas tareas es
alinear las politicas de RRHH con la estrategia de la organizacion, lo que permitira
implantar la estrategia a través de las personas, quienes son consideradas como los
Unicos recursos vivos e inteligentes capaces de llevar al éxito organizacional y enfrentar
los desafios que hoy en dia se percibe en la fuerte competencia mundial. Es
imprescindible resaltar que no se administran personas ni recursos humanos, sino que se
administra con las personas viéndolas como agentes activos y proactivos dotados de
inteligencia, creatividad y habilidades intelectuales.

Generalmente la funcion de Recursos Humanos esta compuesta por areas tales como
reclutamiento y seleccidn, contratacion, capacitacion, induccién de personal y su
permanencia en la empresa. Dependiendo de la empresa o institucion donde la funcion
de Recursos Humanos opere, pueden existir otros grupos que desempefien distintas
responsabilidades que pueden tener que ver con aspectos tales como la administracion
de la némina de los empleados o el manejo de las relaciones con sindicatos, entre otros.
Para poder ejecutar la estrategia de la organizacion es fundamental la administracién de
los Recursos humanos, para lo cual se deben considerar conceptos tales como la
comunicacion organizacional, el liderazgo, el trabajo en equipo, la negociacion y la

cultura organizacional.

2.2. CARACTERISTICAS DE LOS RECURSOS HUMANOS

A) No pueden ser propiedad de la organizacion, a diferencia de los otros recursos. Los
conocimientos, la experiencia, las habilidades, etc., son parte del patrimonio personal.
Los Recursos Humanos implican una disposicion voluntaria de la persona. No existe la
esclavitud, nadie podra ser obligado a prestar trabajos personales sin la justa retribucion
y sin su pleno consentimiento (salvo la pena impuesta por autoridad judicial, las
funciones censales y electorales, el servicio de las armas y el jurado y los puestos de
eleccion popular de acuerdo a las leyes respectivas) y a nadie podra impedirsele que se

dedique a la profesion, industria, comercio o trabajo que le acomode, siendo licitos.
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B) Las actividades de las personas en las organizaciones son, como se apunto
voluntarias; pero, no por el hecho de existir un contrato de trabajo, la organizacion va a
contar con el mejor esfuerzo de sus miembros; por el contrario, solamente contard con
él si perciben que esa actividad va a ser provechosa en alguna forma, ya que los
objetivos de la organizacion son valiosos y concuerdan con los objetivos personales, los
individuos pondran a disposicion de la organizacion, los Recursos Humanos que poseen
y su maximo esfuerzo. Entonces aparte de un contrato legal, existe también un contrato

psicoldgico cuya existencia esta condicionada a lo anterior.

C) Las experiencias, los conocimientos, las habilidades, etc., son intangibles; se
manifiestan solamente a través del comportamiento de las personas en las
organizaciones. Los miembros de ellas prestan un servicio a cambio de una
remuneracion econdmica y afectiva. La intensidad de tal servicio depende generalmente
de lo apuntado en el inciso anterior. Esta intangibilidad ha causado serios trastornos.
Generalmente se ha pensado que los Recursos Humanos no cuestan nada y que no
tienen connotacidén econdmica alguna; por tanto, han sido los que menos atencién y
dedicacion han recibido en comparacién a los otros tipos de recursos; sin embargo, la
situacion empieza a cambiar. Asi, los economistas hablan ya de "capital humano" y
algunos contadores empiezan a realizar esfuerzos a fin de que sus estados financieros,
que tradicionalmente se ocupan de los recursos materiales, reflejen también las

inversiones y los costos en los Recursos Humanos.

D) El total de recursos de un pais o de una organizacion en un momento dado puede ser
incrementado. Basicamente existen dos formas para tal fin: descubrimiento y
mejoramiento. En el primer caso se trata de poner de manifiesto aquellas habilidades e
intereses desconocidos 0 poco conocidos por las personas; para ello, un auxiliar valioso
son las pruebas psicoldgicas y la orientacion profesional. En la segunda situacion se
trata de proporcionar mayores conocimientos, experiencias, nuevas ideas, etc., a traves

de la educacion, la capacitacion y el desarrollo. Desafortunadamente, los Recursos
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Humanos también pueden ser disminuidos por las enfermedades, los accidentes y la

mala alimentacion.

E) Los Recursos Humanos son escasos; no todo el mundo posee las mismas habilidades,
conocimientos, etc. El conjunto de caracteristicas que hacen destacar a la persona en
estas actividades solo es poseido por un namero inferior al total. En este sentido se dice
que los Recursos Humanos son escasos, entonces hay personas u organizaciones
dispuestas a cambiar dinero u otros bienes por el servicio de otros, surgiendo asi los

mercados de trabajo. En términos generales entre mas escaso resulte un recurso, mas
solicitado sera, estableciéndose asi una competencia entre los que conforman la

demanda, que se traduce en mayores ofertas de bienes o dinero a cambio del servicio.

2.3 IMPORTANCIA DE RECURSOS HUMANOS

Las organizaciones poseen un elemento comun: todas estan integradas por personas. Las
personas llevan a cabo los avances, los logros y los errores de sus organizaciones. Por
eso no es exagerado afirmar que constituyen el recurso mas preciado. Si alguien
dispusiera de cuantiosos capitales, equipos modernos e instalaciones impecables pero
careciera de un conjunto de personas, o0 éstas se consideraran mal dirigidas, con escasos
alicientes, con minima motivacion para desempafar sus funciones, el éxito seria

imposible.

La verdadera importancia de los Recursos Humanos de toda la empresa se encuentra en
su habilidad para responder favorablemente y con voluntad a los objetivos del
desempefio y las oportunidades, y en estos esfuerzos obtener satisfaccion, tanto por
cumplir con el trabajo como por encontrarse en el ambiente del mismo. Esto requiere
que gente adecuada, con la combinacion correcta de conocimientos y habilidades, se

encuentre en el lugar y en el momento adecuados para desempefiar el trabajo necesario.

“Una empresa esta compuesta de seres humanos que se unen para beneficio mutuo, y la
empresa se forma o se destruye por la calidad o el comportamiento de su gente. Lo que

distingue a una empresa son sus seres humanos que poseen habilidades para usar
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conocimientos de todas clases. Sélo es a través de los recursos humanos que los demas
recursos se pueden utilizar con efectividad™.?

La administracion tendrd que ser mas eficiente y el personal necesitara formarse para
desarrollar y manejar programas mas sofisticados mientras la organizacién madura y
enfrenta temas mas complejos tales como: la capacidad financiera, mayor dificultad
para atraer nuevos clientes, mejora en la calidad de los servicios, etc. En muchas
empresas no existe un departamento de capacitacion ni de recursos humanos con
experiencia. De ser asi se podria contratar uno o varios especialistas para hacer el
disefio, la planeacion y la capacitacion propiamente. Y aunque el directos ejecutivo no
esté comprometido directamente en ésta preparacion, quiza sera el responsable de
asegurar que la instruccion brinde los resultados deseados y esté bien organizada. El

director ejecutivo debe tener un conocimiento adecuado para:

* Determinar la necesidad de capacitacion de un empleado; e« Establecer los
requerimientos de la capacitacion;

* Preparar un programa de capacitacion;

* Escribir una propuesta para solicitar fondos para capacitacion del personal; * Apoyar
la logistica de la capacitacion;

* Evaluar un programa de capacitacion;

* Hacer seguimiento cuando termine el programa de capacitacion.

Aunque el director ejecutivo no participe en el proceso de capacitacion, debe apoyar
las distintas actividades que ocurren durante cada paso del proceso, asegurarse que la

capacitacion de su personal sea lo mas efectiva posible.

El objetivo general de la administracién de recursos humanos es el mejoramiento del
desempefio y de las aportaciones del personal a la organizacion, en el marco de una

actividad ética y socialmente responsable. Este objetivo guia el estudio de la

®http://www.sappiens.com/sappiens/comunidades/rrhhmini.nsf/1.4.%20IMPORTANCIA%20DE%20L0S
%20RECURSOS%20HUMANOS/7EFDECD6177CBC35002569D2003A6458!0pendocument

30



Elrobo de talentos y su consecuencia en las organizaciones.
E[ robo de talentos y su consecuencia en las organizacione

Administracion de recursos humanos, el cual describe las acciones que pueden y deben
llevar a cabo los administradores de esta area. De aqui se derivan los siguientes
objetivos especificos: Objetivos sociales. La contribucion de la Administracion de
Recursos Humanos a la sociedad se basa en principios éticos y socialmente
responsables. Cuando las organizaciones pierden de vista su relacion fundamental con la
sociedad, no solo faltan gravemente a su compromiso ético, sino que generan también
tendencias que repercuten en su contra en forma inevitable. Una de sus
responsabilidades es el hecho de brindar fuentes de empleo a la sociedad, donde las
personas se puedan desarrollar y contribuir al crecimiento de la organizacién. Objetivos
corporativos El administrador de recursos humanos debe reconocer que su actividad no
es un fin en si mismo; solamente un instrumento para que la organizacion logre sus
metas fundamentales.

El departamento de recursos humanos existe para servir a la organizacion
proporcionandole y administrando el personal que apoye a la organizacion para cumplir
con sus objetivos. Objetivos funcionales Mantener la contribucion de los recursos
humanos en un nivel adecuado a las necesidades de la compafiia es otro de los objetivos

fundamentales de la Administracion de Recursos Humanos.

Cuando las necesidades de la organizacién se cubren insuficientemente o cuando se
cubren en exceso, se incurre en dispendio de recursos. Objetivos personales La
Administracion de Recursos Humanos es un poderoso medio para permitir a cada
integrante lograr sus objetivos personales en la medida en que son compatibles y

coinciden con los de la organizacion.

Para que la fuerza de trabajo se pueda mantener , retener y motivar es necesario
satisfacer las necesidades individuales de sus integrantes. De otra manera es posible que
la organizacion empiece a perderlos o que se reduzcan los niveles de desempefio y

satisfaccion.
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3. NUEVAS TENDENCIAS

3.1 CAPITAL HUMANO

En la actualidad existen diversas tendencias de como deberia llamarse a Recursos
humanos, se piensa que es obsoleto el termino, se busca darle un nuevo enfoque, uno
de los mas sobresalientes es el capital humano. Ahora es necesario que el Gerente de
Recursos Humanos se transforme en un Empresario de Capital Humano, evolucionando
de una postura de proveedor de servicios, simple canalizador de procesos, o hasta en
algunos casos de aliado de la linea operativa, hacia la posicion de co-autor de las

estrategias corporativas.

Esta sugerencia no implica simplemente alinear los planes de Recursos Humanos con la
estrategia de la empresa. Se trata de transformar la estrategia de Recursos Humanos en

parte integrante y en componente diferenciador de la estrategia corporativa.

En verdad, son multiples los nuevos papeles a ser desempefiados por los profesionales
de Recursos Humanos en la condicién de co-autor de la estrategia empresarial. Pueden

ser considerados los siguientes:

e Arquitecto de las nuevas competencias esenciales requeridas para que la
empresa compita mejor.

e Posicion de agregador de valor a los resultados de la empresa y al resultado de
los clientes de ellas.

e Transformarse en motor de una fabrica de talentos, desarrollando una nueva
generacion de lideres verdaderos.

e Contribuir a la formacion de alianzas externas a lo largo de la cadena productiva

del negocio de la empresa.
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El ambiente competitivo de los negocios exige una administracion eficaz de los recursos
humanos. La estructura, la tecnologia, los recursos financieros y materiales son aspectos
fisicos e inertes que requieren ser administrados de manera inteligente por las personas
que conforman la organizacion. Uno de los factores que incide en la dindmica de las
organizaciones es las personas. Son ellas las portadoras de la inteligencia que mantiene
activa y orienta a cualquier organizacion. Las cualidades de los funcionarios de una
organizacion: sus conocimientos y habilidades, su entusiasmo y satisfaccién con su
trabajo, su iniciativa para generar riqueza, todo esto tiene un gran impacto en la
productividad de la organizacién, en su nivel de servicio al cliente, en su reputacion y
en su competitividad, pues hace una diferencia en un ambiente competitivo de negocios,

de ahi nace la necesidad de evolucionar y convertirse en Capital humano,.

La administracion de recursos humanos eficaz se funda en la responsabilidad del
gerente en cada area funcional de la organizacion, ya sea finanzas, contabilidad,
mercadotecnia, produccion, compras €, incluso, en administracién de recursos humanos.
Administrar personas es una responsabilidad gerencial, es decir, de linea, aunque
implica una funcion de staff. Asi, cualquiera que sea el area empresarial escogida, el
futuro administrador necesita tener una vision sobre coémo lidiar con asuntos
relacionados con personas y obtener una perspectiva de administracion de recursos
humanos para alcanzar su éxito profesional y conducir a su organizacion a la excelencia

y a la competitividad.

3.2 RECLUTAMIENTO Y SELECCION POR INTERNET

El reclutamiento por Internet es una de las nuevas tendencias, para la seleccion del
personal, es una herramienta de bastante ayuda, ya que el Internet forma parte de la
globalizacion, y esta nos permite romper con los paradigmas de la distancia y los
horarios.
En la actualidad existen nuevas tendencias en este proceso de reclutamiento externo que
siendo una de ellas las agencias de empleo “on-line” y los anuncios de empleo en las
Web corporativas.
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Las agencias “on-line” funcionan de una manera muy similar a las agencias de
colocaciones normales. Es decir, éstas actian como intermediarias entre la oferta y la

demanda de empleo.

El anuncio de la vacante aparece en la pagina Web de la agencia online incluyendo una
direccién de correo electronico para que los candidatos envien sus curriculums. Luego
esta agencia presentard al cliente los candidatos que considere que mas se ajustan al
perfil para que éste pueda elegir al méas idoneo.

En cuanto a los anuncios de empleo en las Web corporativas, éstas son cada vez mas

popular en el proceso de reclutamiento debido a que cumple dos funciones importantes:

Es el embajador de la empresa, afianza la imagen corporativa y logra despertar el interés
de los candidatos.

Soluciona répidamente futuras necesidades de reclutamiento con un minimo costo, ya
que estdn en la misma pagina Web de la empresa. Sin embargo, seria positivo
mencionar tanto las ventajas como las desventajas que tiene Internet para el

reclutamiento en ambos casos.

3.2.1Ventajas de Internet en el proceso de reclutamiento

Las ventajas que se consiguen empleando Internet se resumen en:

= Un proceso de reclutamiento mas facil

= El uso de Internet a traves del sitio Web propio o el de una agencia de empleo

virtual y una aplicacion tecnologica pueden enormemente facilitar el proceso de
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reclutamiento, ya que a medida que los candidatos introducen sus datos en el

sitio Web, éstos se organizan directamente en una base de datos®.

= Posibilidad de ofrecer mayor cantidad de informacion a los potenciales

candidatos

* Debido a la estructura de los sitios Web de las agencias de empleo “on-line” y
de los corporativos, es posible proporcionar mucha més informacion para el

potencial candidato sobre el puesto de trabajo

= Evita perdida de tiempo, al descarta vacantes hasta la entrevista,

= Puedes saber que rango de sueldo busca antes de la entrevista

= Algunas grandes compafiias permiten que, a través de su sitio web, el candidato
contacte directamente a una persona que ya trabaja en la empresa para
preguntarle sobre ésta y obtener asi una visidbn mas clara sobre la misma.
Inclusive ofrece, en muchas ocasiones, una direccion de correo electrénico para

que los candidatos envien sus curriculums.

3.2.2 Desventajas de Internet en el proceso de reclutamiento:

Aunque el reclutamiento empleando Internet es una herramienta poderosa, también

presenta algunos inconvenientes:

= No es recomendable utilizar Internet para puestos de direccion o gerenciales asi
como para posiciones de baja cualificacion (tal vez no utilizan Internet o no

saben usarlo).

% http://www.rrhh-web.com/artnuevotendeciareclutamiento.html
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= No todos los usuarios de Internet lo usan para buscar trabajo.

» Puede ser que el mejor candidato no esté en Internet sino que utilice otros
medios mas tradicionales como el llevar el curriculo vitae por si misma la

empresa.

3.2.3 Errores que deben evitar las empresas que utilizan la Internet para el

reclutamiento

Las empresas que desean utilizar el Internet para reclutar a sus colaboradores deben

evitar los siguientes errores:

= La seccion de oportunidades profesionales mal disefiada en la pagina Web de la

empresa.

= Sin una seccion de carreras profesionales bien disefiada en la pagina Web de una

compafiia, un candidato potencial puede buscar su oportunidad en otros sitios.

= Las paginas Web donde aparecen largas listas de oportunidades profesionales
con detalles muy especificos de las funciones tardan mucho en cargar. Por ello,

no son muy recomendable para estos casos.

» Internet esta cambiando constantemente. Si la empresa va a usar este medio con
éxito para reclutar personas, es importante que se mantenga al corriente de los
cambios que se esté efectuando no solo en Internet sino también en el area de

recursos humanos.

3.24 POSTULAR UNA VACANTE POR INTERNET

Primero debe de seleccionarse el servidor de Internet, que brinde el servicio de
reclutamiento en linea. Existen diversas paginas Web que ofrecen este servicio, es

importante al momento de contratar uno de estos servicio considerar los costos, y los
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beneficios que ofrecen, asi como el uso de usuarios, ya que de este depende el humero
de vacantes que obtengamos. En este caso usaremos de ejemplo a “occmundial.com™®”,
una empresa que brinda dichos servicios.

Para postulara una vacante OCC, nos da la siguiente informacion:

¢Como publico?

El proceso a seguir es muy sencillo, después de completar el registro de su empresa y
realizar el pago por el paquete deseado, puede publicar inmediatamente su vacante
siguiendo estos pasos:

1. Hacer clic en el botdn "Publicar".

2. Capturar su vacante, describiendo claramente el puesto que ofrece.

3. Elegir los filtros que necesite y hacer clic en Guardar.

Si decide publicar posteriormente, debera ingresar sus claves como reclutador en

nuestra pagina principal. La vigencia de su paquete es de un afio a partir de su compra.

Recomendaciones Generales:

- Utilice solo los filtros necesarios.

- Seleccione un titulo adecuado para su vacante.

- Defina una ubicacion en la busqueda por pais o estado, ya que de lo contrario recibira
curriculos de todo el mundo.

¢COomo me registro?

Simplemente de clic en cualquiera de los botones que dicen Compra en Linea y Publica
y sera dirigido al Registro de Empresas, ahi:

- Deberd introducir los datos de su empresa.

- El sistema generara su usuario y contrasefia, mismos que seran necesarios para
ingresar al sistema en cualquier momento.

- Si desea incluir el logotipo de su empresa en la vacante, en este paso debe tener a la
mano un archivo con el logotipo en formato de 430 x 120 pixeles como maximo. Si no
cuenta con uno, el sistema tomara el nombre de su empresa y lo pondré en su lugar.

¢Como pago?

10 http://www.occ.com.mx
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De forma segura y confiable usted podra realizar el pago desde nuestro sistema, ya que

contamos con la certificacion de VeriSign que es el mismo sistema de seguridad que

utilizan los bancos nacionales.

Debe contar con una tarjeta de crédito Visa o MasterCard para poder pagar y tenerla a

la mano.™
Tipos de Paquetes Precios en M.N. Precio Unitario
1 Oferta Individual $845.00 $845.00
Paquete de 3 Ofertas Individuales $2,400.00 $800.00
Paquete de 5 Ofertas Individuales $3,800.00 $760.00
Paquete de 10 Ofertas Individuales $6,800.00 $680.00

Todos los precios son méas IVA

Esta informacion puede ser verificada en http://www.occ.com.mx/oferta_ind.aspx

Una vez postulada la vacante los interesados comenzaran a aplicar, y es ahi donde

comienza la labor de seleccion de curriculums.
SELECCIONAR UNA VACANTE POR INTERNET

Y http://www.occ.com.mx/oferta_ind.aspx

39




Elrobo de talentos y su consecuencia en las organizaciones.

Una vez postulada la vacante, comenzaran allegar ya se al servidor de OCC, 0 a un

correo electrénico las personas que desean participar para la vacante publicada.

La formacion que te envia le servidor es un curriculo vitae, con algunas descripciones

de las personas a participar por la vacante, por ejemplo:

BECARIO DE RECURSOS HUMANOS, RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL

Datos Generales

Nombre Ciudad/Municipio
VERONICA SUAREZ TULTEPEC
Fecha de nacimiento Pais/Estado
08/05/1989 MX / MEX
Género Colonia
Femenino AMADO NERVO
Edad Cadigo postal

22 54960

Medios de Contacto
Correo principal

vero_suhe@hotmail.com
Teléfono Particular

(55)58925072
Teléfono Celular

0445524316771
Dispuesto a reubicarse

Mo

Tipo de contratacion

- Tiermpo Completo - Medio Tiempo - Permanente
Sueldo minimo requerido

52.000.00
Sueldo deseado

54.500.00

Areas de interés

Recursos Humanos (Reclutamiento y Seleccidn de Personal)
Recursos Humanos (Administracian de Personal)

Areas de experiencia
Administrativos (Otros) - 3 afios 0 mas

-0 afios

Trayectoria laboral

ILSP INTELIGENCIA LOGISTICA
Giro: SERVICIOS

Puesto: BECARIO RH. - £ Mezes

Fecha de entrada: febrero 2011

Fecha de salida: junio 2011

Encargado del archivo activo, prestamo de documentos, atencion al personal, elaboracion de contratos, prestamos de

documentacion a juridico, apertura de cuentas de nomina Bancomer, pedidos de papeleria y uniformes. manejo del SIMPLET y
ADVANT, atencion via telefonica y personal a los empleados.
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Preparacion académica

Estudios universitarios sin terminar - (2007 - Cursando Actualmente)
UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONORMA DE MEXICO

LICENCIATURA EN ADMINISTRACION 8° SEMESTRE ACTUALMENTE CURSANDO AREA TERMINAL DE RECURSOS HUMANOS

Otros estudios

MATEMATICAS FINANCIERAS
CURSO DE MATEMATICAS FINANCIERAS CON EXCEL. DURACION 1 MES

Idiomas

Inglés - Capaz de establecer conv
Espanol - Capaz de establecer conversacions

Otros conocimientos

COMPUTACION

Nivel de conocimiento: Intsrmsdio - Actualments usado
Afos de uso: 1 afio

MANEJO DE WINDOWS Y MAC, OFFICE, INTERNET , FACILIDAD PARA EL MANEJO DE PROGRAMAS: SIMPLET Y ADVANT.
REPARACION, MANTENIMIENTO Y ACTUALIZACIONES DE PC

De acuerdo a la descripcion del puesto, y los requisitos de la vacante comenzaremos a

contemplar cuales son los aspectos que coinciden y cuales tenemos que descartar.

Pongamos un ejemplo:

La empresa X esta buscando una becaria de Recursos Humanos con interés o area

comun de Capacitacion”

Segun los requisitos del puesto debe tener:

Experiencia: no necesaria

Sexo: femenino

Edad: Entre 18 a 23 afios

Escolaridad: estudiante de licenciatura en LAE o Psicologia, promedio minimo de 8.7

Viva cerca de la zona de Cuautitlan
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Estado civil: indistinto
Ingles: basico

Interés: por el area de capacitacion.

BECARIO DE RECURSOS HUMANOS, RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL

Datos Generales

Nombre Ciudad/Municipio
VERONICA SUAREZ J ==

Fecha de nacimiento m
08/05/1989 MK/ MEX
Género Colonia

- AMADO NERVO
clal Cadigo postal
é 54960

Medios de Contacto
Correo principal

vero_suhe@hotmail.com
Teléfono Particular

Telefono Celular

0445524316771

Objetivo
Hacer carrera en una empresa seria, que permita mi desarrollo y que tome en cuenta mis conocimientos y propuestas para lograr cumplir

metas y objetivos particulares y organizacionales
Dispuesto a reubicarse

Mo
Tipo de contratacion

- Tiempo Completo - Medio Tiempo - Permanente
Sueldo minimo requerido

$2.000.00

Sueldo deseado

£4,500.00

Areas de interés

Recursos Humanos (Reclutamiento y Seleccion de Personal)
Recursos Humanos (Administracion de Personal)

Areas de experiencia

Administrativos (Otros) - 3 afios 0 mas

-0 afios

Trayectoria laboral

ILSP INTELIGENCIA LOGISTICA
Giro: SERVICIOS

By : .- & Nezes
WEm 201 >
Fecha de saligar jumo 2+t
Encargado del archivo activo, prestamo de documentos, atencion al personal, elaboracion de contratos, prestamos de

documentacion a juridico. apertura de cuentas de nomina Bancomer, pedidos de papeleria y uniformes. manejo del SIMPLET y
ADWVANT . atencion via telefonica y personal a los empleados.
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Preparacion académica

Estudios universitarios sin terminar - (2007 - Cursando Actualmente)
UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONORMA DE MEXICO

LICENCIATURA EN ADMINISTRACION 8° SEMESTRE ACTUALMENTE CURSANDO AREA TERMINAL DE RECURSOS HUMANOS

Otros estudios

MATEMATICAS FINANCIERAS
CURSO DE MATEMATICAS FINANCIERAS CON EXCEL. DURACION 1 MES

Idiomas

Inglés - Capaz de establecer conv
Espanol - Capaz de establecer conversacions

Otros conocimientos

COMPUTACION
Nivel de conocimiento: Intsrmsdio - Actualments usado
Afos de uso: 1 afio

MANEJO DE WINDOWS Y MAC, OFFICE, INTERNET , FACILIDAD PARA EL MANEJO DE PROGRAMAS: SIMPLET Y ADVANT
REPARACION, MANTENIMIENTO Y ACTUALIZACIONES DE PC

Una de las ventajas de usar este tipo de herramientas para la seleccion del personal,
radica en la disminucion del tiempo, ya que de una forma rapida, se puede realizar una
analisis, basico del perfil del candidato, y ya no es necesario tener una entrevista
personal con el, sino que puede descartarse desde el momento en que se recibe su

curriculum por OCC.

Al realizar un analisis general de este candidato, podemos darnos cuenta que de los
requisitos del puesto, coinciden con las aptitudes y cualidades del candidato, lo
recomendable es tener una entrevista via telefonica para percatarse de su actitud y el
interés por el area de capacitacion, si se considera que el candidato puede participara
para cubrir la vacante, le dariamos una cita para tener una entrevista personal con el

candidato, y de ahi establecer si puede 0 no ocupar el puesto.
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4. ROBO DE TALENTOS

4.1 CONCEPTO

Podemos definir el robo de talentos, como la atraccion de personal clave de otras
organizaciones hacia la nuestra, donde se toma ventaja de las necesidades de los

empleados, como crecimiento econdémico, laboral, educacional, y personal.

No podemos decir que el robo de talentos se da por si solo, existen diferente elementos
que detonan que un empleado renuncie, nadie puede ser llevado a la fuerza a otra
organizacion si este no lo quiere, muchos de los robos de talento se dan por si solos, a
los empleados les llegan nuevas propuestas y son ellos quienes deciden quedarse, si la
empresa para la que labora no cumple con sus expectativas este no lo dudara y cambiara
de empleo.

Hablar de robo de talentos, conlleva enseguida a hablar sobre la retencion, que pueden o
que deben hacer las organizaciones para no perder a su capital intelectual, cabe aclarar
que hoy en dia la tarea es mucho mas dificil ya que recientemente han surgido empresas
especializadas en la caza de talentos, mejor conocidas como headhunters, muchas veces
son estas empresas quienes son contratadas para realizar esta funcion, ya que cuentan

con personal capacitado, para poder atraer talentos de otras empresas.

Los headhunters son empresas consultoras especializadas en conseguir talento de alto
nivel, de perfil gerencial. La dindmica de estas empresas es distinta a la de las agencias
de empleo, puesto que es generalmente el headhunter quien contacta al potencial
candidato, quien usualmente ya se encuentra empleado. Existen varias empresas de este
tipo con cobertura global, algunas de las cuales pueden tener presencia en México, y
trabajan estrechamente con trasnacionales; también hay headhunters locales, quienes

suelen atender empresas locales.
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4.2 CAZA TALENTOS “LOS HEADHUNTERS”

Un Headhunter o caza talentos es la persona encargada de encontrar al mejor candidato
para su cliente. El término nacio en 1951 cuando Ward Howell buscé por iniciativa
propia un especialista en célculos de costos. Desde una cabina de teléfono puablico
Howell contactaba a las personas que podian servir para el cargo y luego los
entrevistaba. Su legado consistio en asentar el concepto de las redes de contactos y en
crear un sistema de busqueda directa de nuevos talentos en una época en la que la
contratacion de nuevos empleados estaba lejos de alcanzar la sofisticacion y rigurosidad

que hoy existe al respecto®? .

Actualmente los headhunters son consultores expertos en la localizacién de candidatos
ideales. Se trata de profesionales que deben ser intachables éticamente y que deben
mantener una politica de confidencialidad a toda prueba. Ningin dato sobre los
candidatos puede ser revelado a una persona externa al proceso.

Ademas, estos profesionales deben conocer muy bien la empresa para la que prestan sus
servicios, lo que implica estar al tanto de la imagen que la empresa desea proyectar

hacia afuera a través de su personal y del servicio que brinda.

Las empresas recurren a los caza talentos con el fin de encontrar al candidato ideal para
un cargo de gran responsabilidad dentro de la institucién. Se trata de un servicio externo
que le permite a la empresa no figurar en los medios tradicionales de ofrecimiento de
empleos (diarios), no pasar por el proceso de evaluacion de un nimero excesivo da
candidatos y asegurarse de gque seran profesionales los que buscaran "con pinzas" a la
persona mas idonea, amparados en estudios de mercados de las empresas de la
competencia y en sus excelentes bases de datos y redes de contactos. EI Head Hunter

contacta, entrevista en su nombre y finalmente presenta a los mejores candidatos.

Primero los headhunters realizan llamadas para confirmar la idoneidad de la persona

mediante una bateria de preguntas que permiten confirmar los datos del curriculum.

12 http://mineria-chile.blogspot.com/2009/08/que-son-los-head-hunters.html
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Luego de esta exploracion hacen una lista y citan a los candidatos a una entrevista en las
oficinas de la consultora. Por lo general, los consultores que realizan la entrevista tienen
experiencia en conducir entrevistas laborales y brindan poca informacién al candidato
con respecto a la empresa y al cargo que es necesario ocupar. Esto dificulta la
orientacion de las respuestas por parte del candidato, por lo que éste debe estar atento

para plantear las preguntas pertinentes al caso.

Luego, el Head Hunter seleccionara los mejores candidatos para una entrevista con un
encargado de la empresa a la que le prestan el servicio de consultoria. Este proceso
puede ser estresante para el candidato, pues serd citado a mas de una entrevista,
debiendo enfrentar un alto nivel de incertidumbre con respecto a su posible
contratacion.

COMO TRABAJAN LOS HEADHUNTERS

Aunque cada empresa de headhunting trabaja de una manera diferente, la mayoria suele
coincidir en sus métodos de actuacion. Su metodologia puede esquematizarse de la

siguiente forma:

1. Conocimiento de la situacion de la empresa y de sus necesidades
Es delicado decidir qué perfil se puede ajustar a un puesto de direccién. Por ello, el
primer paso del headhunter es analizar la situacion de su cliente. Un buen headhunter
debe conocer lo mejor posible la empresa, sus objetivos de gestion y su entorno
sectorial. Junto con la empresa cliente, el headhunter define exactamente la posicion y
las cualidades personales y profesionales necesarias en el candidato, asi como el nivel
de experiencia requerido.

2. Descripcidn detallada y exhaustiva del perfil psicoprofesional del candidato
Basado en la informacion desarrollada en la fase anterior, el headhunter prepara el perfil
del puesto, que es consensuado con el cliente y aprobado por él. EI documento contiene
los criterios, factores y competencias con respecto a los cuales sera valorado cada
candidato.

3. Localizacién de candidatos que se adecuen al perfil requerido
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Los headhunters disponen de ficheros con los curriculos de los mejores profesionales,
tanto espafioles como extranjeros. Pero, sobre todo, lo que funciona en semejantes
cacerias es el boca a boca y las recomendaciones. Los headhunters conocen a la
perfeccion el mercado de recursos humanos y suelen tener buenas relaciones con el
mundo de los negocios.
Los candidatos se buscan en organizaciones exitosas, donde la cultura corporativa de la
empresa emisora y receptora son parecidas y los entornos laborales similares. La
identificacion de candidatos se inicia mediante la realizacion de llamadas a las personas
cuyo perfil cumple los requisitos definidos.

4. Evaluacion a fondo de los candidatos
Los candidatos que aparecen con cualidades suficientes y expresan un interés inicial en
el proyecto son entrevistados en profundidad. Podriamos decir que se trata del proceso
de seleccion laboral elevado a la méaxima potencia. A la hora de evaluar a los
candidatos, los headhunters tienen en cuenta no so6lo los aspectos laborales (formacion,
conocimiento, experiencia, meritos) si no también vivencias profesionales, perfil
psicologico, aptitudes, disposicion...
Dichas entrevistas pueden complementarse con un analisis psicoprofesional a través de
distintas herramientas como pruebas psicotécnicas, dinamicas de grupos, grafologia, etc.

5. Presentacién a la empresa de los candidatos finalistas
Habitualmente el headhunter presenta entre tres y cinco personas por cada puesto a
cubrir. Para ello, el headhunter prepara un informe escrito sobre cada uno de los
candidatos seleccionados para su presentacion al cliente. Este informe contiene tanto
datos objetivos como su opinidn sobre sus cualificaciones, experiencia, logros y su nivel
de encaje personal con el cliente.

6. Seleccidn del candidato final junto con los responsables de la empresa
Después de analizar los distintos candidatos potenciales con el cliente, el headhunter
organiza reuniones individuales con cada uno de ellos y ayuda al cliente en la seleccion
del candidato finalista.

7. Seguimiento
Una vez contratado el candidato, el headhunter tiene como objetivo facilitar el proceso

de adaptacion del candidato a la nueva posicion y al nuevo entorno, segun lo esperado.
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Asimismo, el headhunter suele mantenerse en contacto continuado con el cliente y con
el candidato contratado para ayudarles en todo lo necesario y asegurar asi el éxito en sus

objetivos.

COMO ATRAER LA ATENCION DE LOS HEADHUNTERS

¢Como conseguir que los cazatalentos se fijen en mi? ;Qué puedo hacer para ser
cazado? La mejor manera de Ilamar la atencion de los headhunters es tener un puesto
clave en la empresa para la que trabajas actualmente, mantener buenos contactos, y

dejarte ver.

Aunque suene a antiguo las recomendaciones siguen funcionando, compafieros de
universidad, socios profesionales cercanos (clientes, proveedores...). Seguro que tienes
unos contactos que pueden ayudarte a "promover” tu excelencia profesional. Ser
recomendado por una persona importante permite economizar muchos esfuerzos. Las
personas mas importantes en este sentido van a ser siempre tus antiguos jefes. Por eso
es necesario guardar siempre buenas relaciones con los jefes, que ningun desacuerdo
acabe en pelea porque aparte del empleo puedes perder una recomendacion interesante.

Para que un headhunter se interese por ti, también has de ser facilmente identificable y
conocido en el sector o area funcional que ocupas. Una herramienta esencial para ganar
cierta notoriedad es participar en asociaciones profesionales o representar a tu empresa
en el marco de foros, salones profesionales o articulos de prensa. Hacer tareas de
profesor o participar en cursos de formacion es otra opcion que generalmente se valora

de manera positiva.

Para ver nuestra imagen y popularidad en la red basta con escribir nuestro nombre en
algin motor de busqueda y ver qué es lo que aparece en los resultados. Ese truco
también lo utilizan los headhunters. Las redes profesionales son muy buenas para tener
visibilidad a traves del networking.

En resumen, estar correctamente visible puede ser la diferencia entre evolucionar

profesionalmente o quedarse estancado.
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Como ponerse en contacto con un headhunter

Si actualmente ocupas una posicion de direccién y deseas cambiar de orientacion
profesional, otra manera de atraer la atencion de los headhunters es de contactar
directamente con ellos para que te orienten en tu busqueda. Te podran ofrecer
posiciones gque sean realmente interesantes para ti y adecuadas a tu nivel profesional.
Desde luego, lo menos eficiente es realizar un envio masivo de tu curriculum por correo

electrénico.

Existe un gran nimero de empresas de headhunting, lo primer es dirigirte a la empresa
y persona correcta. Algunas se ocupan unicamente de altos perfiles mientras que otras
estan dedicadas a altos mandos. Algunas tienen una fuerte dimension internacional
mientras que otras estan especializadas en una regién concreta. De la misma manera
algunas concentran todos sus esfuerzos en un Unico sector, la tecnologia por ejemplo.

Un candidato debe comprender en qué consiste el trabajo de un headhunter antes de
contactarlo, y actuar con tacto. Es muy raro que un headhunter tenga tiempo para recibir
a alguien en medio de un proceso si la persona no se corresponde con el perfil que esta
buscando en ese momento. Y acosarlo por teléfono supondra nuestra eliminacion

definitiva de su lista de afortunados.

Por razones evidentes de discrecion, pocas empresas de headhunting publican las ofertas

de empleo que gestionan, ni siquiera en su propia pagina web.

Por ello, si tu nivel profesional lo justifica, selecciona las empresas de headhunting que
mas te convienen y ponte en contacto con ellas para expresarles tu deseo de cambiar de

orientacion profesional y saber si les interesa tu perfil.

CUANDO UN HEADHUNTER TE CONTACTA

Aunque aun no lo sepas, es posible que tu carrera profesional esté en el punto de mira
de un cazatalentos. Es habitual que el headhunter utilice el factor sorpresa en su caza,
por lo que, si no quieres comenzar la negociacion en desventaja, debes saber cémo

comportarte en la primera toma de contacto.
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Cuando te llaman, cierra la puerta de tu despacho, y no inicies la conversacion si no
estds solo en la oficina. El cazatalentos sabe que Ilama al lugar de trabajo, y que el
candidato puede tener dificultades a la hora de hablar. Si es asi, lo mejor es
comunicarselo enseguida de forma discreta y tomar nota de su teléfono para llamarle

desde otro lugar o cuando no haya "moros en la costa".

Si el headhunter no ha mencionado el nombre de su consultora de forma esponténea, y
para evitar una posible relacion con cualquier empresa "pirata”, preguntale el nombre de
su consultora. Por motivos obvios de confidencialidad, el headhunter no suele
proporcionar detalles sobre el cliente para el que trabaja hasta que no esté seguro de que
estés realmente interesado en una entrevista personal. lgualmente, hay preguntas
ingenuas que siempre quedaran sin contestacion: ;De donde ha sacado mi nombre?

¢Quién le ha hablado de mi? Hacerlas, denota inexperiencia y genera desconfianza.

Un headhunter puede verse obligado a contactar con una persona por dos razones
principales: porque la defini6 como candidato posible para su actual proceso de
seleccién o porque podemos darle nombres potencialmente interesantes y servir de
"fuente"”. La distincion puede no quedar tan clara: el "cazador" indeciso puede asi ser
conducido a plantear cuestiones precisas antes de saber si su interlocutor es un

candidato o una fuente.

En cualquier caso, es importante colaborar con ellos y que vean buena predisposicion.
Se cordial, uno de los principales errores que cometen las personas contactadas por

headhunters consiste en no mostrar interés por el puesto que le estan ofreciendo.

A partir de la primera llamada, un headhunter espera respuestas precisas a sus preguntas
y no querra perder el tiempo. Ve a lo fundamental para describir tu puesto de trabajo
actual y tu recorrido profesional sin entrar en detalles técnicos. Apoya tus afirmaciones

en datos. Actla como "partner" del headhunter para ayudarle a decidir si tu perfil se
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adapta completamente a lo que esta buscando. Si es el caso, el headhunter te citara a una

entrevista.

LA ENTREVISTA CON UN HEADHUNTER

Ademas de las excelentes recomendaciones que encontraras en el recurso entrevista de
trabajo, a continuacion destacamos unas caracteristicas especificas de una entrevista con
un headhunter.

Las entrevistas con los headhunters pueden parecer meras conversaciones de
informacién. Sin embargo, suelen derivar en entrevistas en profundidad. Para ello, sera
necesario que hayas preparado la entrevista empezando por obtener informacion en la
conversacion telefonica sobre las necesidades que quiere satisfacer.

En la entrevista, sea preciso y claro. Llévate siempre un curriculum actualizado, repasa
antes las fechas y los datos de tu CV y asegurate de recordarlas. Causan mala impresion
las personas que "no se acuerdan”. Algunos de los puntos que mas valoran los
cazatalentos en esos encuentros son la capacidad de liderazgo que tiene el candidato, su
vision estratégica, la flexibilidad, la adaptacion al cambio y su movilidad espacial.

El headhunter tratara de averiguar si puedes encajar en la cultura de la empresa de su
cliente. Por ejemplo, considerara una dificultad seleccionar a alguien que venga de una
empresa multinacional para trabajar en otra empresa de propiedad familiar. También
buscard un candidato que pueda encajar con el resto del equipo. Trata de averiguar
como es este equipo para ayudar al headhunter a determinar si eres un candidato idéneo

0 no.

No hay que ocultar nada, incluidos los datos personales (temas familiares, de
retribucion, teléfono particular...). A menudo, este tipo de datos agilizan la seleccion, y
es mejor ser sincero y abierto. Hazle todas las preguntas sobre el puesto, la empresa, el
futuro jefe... Y comunicale, antes de marcharte, si estas interesado o no en el tema, o si

necesitas pensartelo.
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No conviene olvidar que, de seguir adelante en la seleccién de candidatos, tarde o
temprano habra que enfrentarse a un control de referencias, aunque para el mismo se
solicita el consentimiento del candidato. No seria el primer caso de un director que
"exagera" su sueldo actual y después es requerido para mostrar su Gltima némina...

Finalmente, no estés preocupado por tu confidencialidad. Los headhunters son
profesionales que manejan constantemente informacion confidencial, y su nombre o
datos estaran bien protegidos. Incluso en el caso de que trabaje en una empresa con la
que ese headhunter tiene relacion, este protegerd su confidencialidad por su propio
interés. EI headhunter necesita que los candidatos confien en él y por lo tanto, asegura

que la confidencialidad esté garantizada.

Después de la entrevista, no se lo cuentes a tus compafieros de trabajo. En estos
circulos, es facil que se conozca a mucha gente. Y todo se sabe. Evalta la impresion
general que te ha producido el headhunter, la empresa cliente y el puesto de trabajo
ofrecido. ¢Se han cumplido tus expectativas y las del headhunter? Si es asi, espera a que
te llame para entrevistarte con la empresa cliente. Si eso no ocurre, evallate, saca el
maximo provecho a esa entrevista, y agradece al headhunter por haberte seleccionado
como candidato potencial. Puede que encajes perfectamente con un futuro encargo de

este headhunter®®.

4.3 ANTECEDENTES DEL ROBO DE TALENTOS

Realmente no podemos establecer una fecha, donde empieza el robo de talentos, ya que
este fendmeno, realmente se ha llevado acabo desde que el hombre comienza formar
organizaciones, y se ve en la necesidad de tener mejores trabajadores, personal

preparado que de soluciones a los problemas en los que se ven rodeados las empresas.

También es comun pensar que el robo de talentos establece “formalmente” con el
surgimiento de los headhunters, al respecto se dice que estos surgen “En Estados
Unidos, en el afio 1946 para ser exactos, cuando Sidney Boyden comenzé una busqueda

exhaustiva de ejecutivos para resolver los problemas de sus clientes. Luego, Boyden se

13 http://www.donempleo.com/temas-trabajo/headhunters.asp
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dio cuenta que esa tarea abria una oportunidad de negocios y cred propia corporacion.
Paulatinamente se comenzo a expandir esta vision y llegé a nivel mundial en los afios
80. No esta claro cuando comenzé a desarrollarse en Latinoamérica; sin embargo, lo

que est4 claro es el impacto que ha causado™.

Actualmente las organizaciones sufren constantemente de esta nueva tendencia, hoy en
dia resulta muy dificil, conservar al personal talentoso, el mercado laboral se ha vuelto
muy competitivo, y muchas de las empresas pequefas se ven afectadas, por no poder
conservarlo, ya que lo sueldos que se ofrecen son demasiado elevados, y el personal
talentoso, migra hacia empresas transnacionales, donde se les ofrecen prestaciones
superiores a las de la ley, desarrollo econémico, crecimiento vertical, y un buen
ambiente laboral.

A continuacion se muestra el trafico de personal de las empresas mas importantes de

tecnologia, que son atraidas por la competencia.

Talent Traffic e

Ratio is number of employees moving from Company A to Company B for every one employee
gong i the other dirgctian, Amows pomnt to company winning the talent battle,

¥ http://www.educamericas.com/articulos/reportajes/lo-que-siempre-quiso-saber-sobre-los-headhunters
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El grafico muestra la impresionante “guerra” que se lleva a cabo en la actualidad entre
las principales empresas de tecnologia informatica por llevarse a los trabajadores mas
talentosos a su bando. Claramente se puede ver que Facebook es en la actualidad la
empresa que mayores talentos se esta llevando, con empleados provenientes de
Microsoft, Google, LinkedIn, Yahoo y Apple.

A LinkedIn y Apple nos les va tan mal en lo que a caza de talentos se refiere, mientras
que Microsoft y Yahoo son los lugares que brindan mayor cantidad de talentos a otras
empresas™.

Esta nueva tendencia ocasiona que la rotacién del personal se incremente y que se
tengan costos innecesarios, ya que con previas medidas podria retenerse al personal, uno
de los principales problemas se origina en las organizaciones ya que la falta de
compromiso hacia su personal, es el primer detonante para que este decida mudarse
hacia otra empresa, una de las premisas mas equivocadas es pensar que podemos
remplazar a un empleado, recordemos que cada persona es Unica e irremplazable, su

talento y conocimiento se lo lleva cuando decide irse de nuestra organizacion.

Este es solo un ejemplo de la impresionante caza de talentos que se lleva acabo hoy en
dia, existen empresas de logistica un “forwarder”, donde un puesto de ventas es muy
competitivo, se ofrecen sueldos demasiado elevados, ademas de un paquete de
prestaciones impresionantes, este fendmeno ocurre, ya que existen muchos gerente de
ventas de telecomunicaciones, seguros de vida, electrodomésticos, etc., pero encontrar
a un gerente que venda importaciones y exportaciones, aéreas maritimas y terrestres es
de las tareas mas dificil, y lo mas probable es que solo lo encontremos en la

competencia.

' http://ilmaistro.com/robo-talentos-infografia/
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4.4 EMPLEADOS CLAVE

Las personas que son un activo para su empresa o imperativo para el éxito de su
empresa se consideran los empleados clave. Los empleados Clave también tienen un
gran impacto en cuanto gana la empresa. Las consecuencias negativas pueden ocurrir si
una empresa pierde a un empleado clave. Los empleados clave tienen capacidad de
liderazgo y afadir la rentabilidad a la empresa. Algunas personas son tan buenas en la
interaccion con los clientes y los acreedores que los duefios de negocios pensar en ellos
como los empleados clave. Artistas, abogados, y los atletas profesionales también se
consideran los empleados clave. Debido a que un empleado clave es tan excepcional, no
es facil de reemplazarlo después de que se ha ido. Méas de la mitad de las pequefas
empresas, se afirma en un estudio que se basan en por lo menos uno o dos de los
empleados clave. Una de las cosas mas importantes que puede hacer para el éxito de su

negocio es contar con un excepcional programa de beneficios™®

La atraccion, desarrollo y retencion talentos es, sin duda, el tema méas importante de la
gestion moderna de Recursos Humanos. Si entendemos como “talentos” o0
“empleados clave” a aquellos individuos que aportan una porcién de beneficios muy
importante al desempefio de los negocios de las compafiias, y que generan valor por
encima del promedio para los clientes y accionistas, que poseen destrezas de alto valor,
y un conocimiento profundo no solo del trabajo, sino de cémo hacer que las cosas

pasen, su importancia no puede estar en duda.

Sin embargo, el desarrollo de estrategias claras respecto de este tema ha ido mas lento
que la teorfa. Asi lo demuestra un estudio realizado por Deloitte'’ a més de 1.300
empresas del mundo. De acuerdo a sus resultados, méas del 50% de los gerentes de
RR.HH. considera que la atraccion y retencién de los talentos es un tema critico para su
empresa.

El tema es preocupante si se considera que en Latinoamérica, nos enfrentamos

irremediablemente a la escasez de talentos. El 53% de los encuestados considera que

18 http://www.articulosinformativos.com/Seguros_de_empleados_clave-a876190.html

7 http://www.losrecursoshumanos.com/portada/
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habra escasez moderada de talentos en los proximos 3 a 5 afios (42% en Ameérica
Latina) y 19% reporta una alta escasez (14% en América Latina). Esta falta de
profesionales capacitados se explica principalmente por modelos educativos obsoletos,
considerando la gran diversidad de desafios como la globalizacién, la competencia de
los mercados asiaticos, la necesidad de desarrollo de industrias sofisticadas o contar con
especialistas de marketing que entiendan, por ejemplo, el mercado chino.

Pero también hay vacios en la generacion de estrategias efectivas para atraer y retener
talentos, que respalden a su personal clave en aspectos como: la realizacion de un
trabajo motivador, el aprendizaje orientado a desarrollar sus mejores capacidades, el
enfrentamiento de nuevos desafios y el interactuar con las personas de manera positiva.
De alli la importancia de desarrollar planes que permitan mejorar la gestion del talento,
no sélo en el marco del area de Recursos Humanos, sino a nivel de toda la organizacion.
Entre estos planes, es recomendable elaborar un manual con un listado de competencias
organizacionales requeridas, presentes y futuras, e identificar los talentos de la
organizacion. Para elaborar este listado, es necesario convocar al directorio y a las
distintas unidades de negocio para acordar cuales son las habilidades y capacidades
requeridas en funcién del mercado (satisfaccion de los clientes) y la estrategia de

negocio.

Es necesario también generar conciencia de que todas las jefaturas, partiendo por los
gerentes generales, son responsables de retener los talentos. En este sentido, es
importante fortalecer el liderazgo de las jefaturas, debido a que la principal razén por la
que las personas dejan sus empleos es por problemas con sus jefes. RR.HH. puede
apoyar a las jefaturas, pero son éstas las responsables de la retencion de los talentos.
Asi, los gerentes de RR.HH. debieran convertirse en los socios estratégicos de las
jefaturas, ayudandolos a identificar y retener los talentos, facilitando la estructura, los
procesos Y la cultura deseada.

Otro aspecto fundamental es el reconocimiento monetario. Para atraer y retener talentos
es recomendable contar con paquetes de compensacion (competitivos y con incentivos

de largo plazo) acordes con el nivel de desempefio y contribucion a la organizacion.
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Finalmente, es critico generar la capacidad, compromiso y alineacion organizacional de
los talentos, a través de: Desarrollar: proveer el aprendizaje en la vida real, “pruebas de
fuego” que expandan sus habilidades, Ubicar: encontrar la posicion mas adecuada de
acuerdo a las habilidades e intereses y Conectar: construir redes que mejoren su

desempefio individual y organizacional.

4.5 NECESIDAD DE LAS EMPRESAS POR OBTENER TALENTOS

Para el crecimiento y la profesionalizacion de una empresa, sin lugar a duda, la
captacion de talento se ha convertido en una prioridad organizacional y una visible
obsesion de los responsables de las &reas de Recursos Humanos. Esta realidad, que ha
movilizado a una nueva competitividad empresaria conlleva a la implementacion de
politicas y préacticas especiales que no garantizan éxito en la retencion, pero son muy
efectivas a la hora de generar inequidad y malestar interno. Ya que cada empleado ya
establecido en una empresa, no deja de sentir la pasion y la amenaza a su puesto, debido

a la exigencia permanente.

Un estudio recientemente realizado a nivel mundial sobre la base de un grupo de
jovenes profesionales en actividad, arroja informacion muy atil que permitiria detener

esta desenfrenada carrera y replantear nuevas estrategias.

De los estudios realizados, se obtuvo una cifra que alcanza al 90 %, que indica que las
empresas en su busqueda de profesionales, prefieren perfiles top universitarios:
profesionales recientemente graduados con los mejores promedios académicos, altisimo
nivel intelectual y fluido manejo de idiomas, sobre todo, dominio de perfecto inglés. La
mayoria de los Gerentes de Recursos Humanos coinciden en que la inyeccion de estos
perfiles generara a mediano plazo una fuerte sefial de cambio organizacional y el

nacimiento de una nueva raza de Managers™.

18 http://www.buscarempleo.es/formacion/captacion-de-jovenes-talentos.html
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También como resultados de estos estudios investigativos, se conocid que el 75 % de las
empresas incorpora en estos programas una dotacion muy superior a los cupos
verdaderamente requeridos, en resguardo al significativo éxodo que se registra
principalmente en la mitad de duracion de los mismos. Asimismo, sélo el 25 % de los
profesionales juniors cumplen la totalidad del programa y quedan incorporados al staff
profesional de las empresas de manera permanente mediante un contrato laboral que

garantice las condiciones.

Entre los resultados obtenidos, se destaca un dato que resulta sumamente relevante, que
son las bajas y deserciones que se producen a lo largo del programa. Esto estudio indica
que el 50 % de los egresos se producen en consecuencia de las permanentes tentaciones
salariales que reciben los flamantes profesionales, y optan por otra propuesta que a corto

plazo suele ser mas redituable.

Lo paradojal de este comportamiento es que la mayoria de estas propuestas provienen
de empresas que administran los programas mencionados. El robo de talento se ha
convertido en una practica non santa en pos de obtener este escasisimo recurso, ya que
se transformd en un acto frecuente el aprovechamiento de estos recursos para localizar

diamantes un bruto.

Entre las causas que generan egreso, aproximadamente el 25 % de los casos, responde a
la falta de integracion de los jovenes recientemente incorporados, con los actuales
equipos de trabajo. Ello puede encontrar su explicacion en una inadecuada préactica
inductiva como etapa Ultima del proceso de incorporacion o a la exageracion de

condiciones ofrecidas que no son bien vistas por el resto de los empleados.

Los continuos desafios y cambios que afronta la sociedad exigen una mayor velocidad
de adaptacion y aceptacion a los mismos. Los objetivos a cumplir, la superacion de
metas, los resultados de corto plazo y los retos propios de un mundo globalizado -

altamente competitivo- requieren la urgente reformulacion de estrategias en recursos
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humanos, alineadas con las caracteristicas de este nuevo orden y con mayor
probabilidad de éxito. Es por esto que la principal apuesta es a futuro, que en este coso
se ve representada en la juventud. Tradicionalmente, la situacion era totalmente opuesta,
ya que para remontar una empresa o generarle un crecimiento, se recurria a viejos
conocedores o expertos con CV que los respalden. Esta nueva tendencia, se vincula
directamente con la innovacion y la necesidad de generar un cambio desde la

creatividad y las nuevas corrientes de pensamientos.

Para sumarse a esta nueva tendencia y comprenderla, lo que hay que hacer en primer
lugar, es abandonar el actual significado de talento por un concepto mas abarcador,
actualmente interpretado como un don natural, mal confundido con elevado coeficiente

intelectual y conocimiento.

Ademas, hay que renovar su alcance, lo que posibilitaria comprender al talento como
una sumatoria de dones y capacidades intelectuales — emocionales, que interactian al

momento de pensar y actuar en consecuencia, en respuesta a estimulos.

Los perfiles talentosos se identificarian con jovenes profesionales caracterizados por
una natural capacidad de adaptacién e integracion, versétiles, de mente abierta,
comunicativos, que responden a estimulos emocionales y sean racionales a la hora de
tomar una iniciativa o decision, intuitivos, que bucean la informalidad, receptivos al
disenso y principalmente con capacidad de autocritica, para aceptar los errores o
frustraciones, siendo capaces de aprender de sus errores para incorporarlos a la

experiencia que puede servir para un practica futura.

Resulta necesario también, adicionar a este cambio las mejores practicas de Recursos
Humanos que estimulen la motivacion y satisfaccion, permitiéndoles a estos jovenes
talentosos una mejor integracion a la empresa. Y dar la oportunidad desde la base de
formacion académica, puede incluirse aportando sus conocimientos y adquirir sus

propias experiencias.
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Probablemente, la conjuncion del talento de jovenes profesionales y las practicas de
recursos humanos, resulten la clave de la formacion de lideres profesionales mas
nutritivos, diferenciales y con alta probabilidad de éxito de cara a las exigencias del
futuro. Retomar las fuentes es un buen ejercicio para recuperar el sentido de identidad y
pertenencia ausente para los jovenes y que en gran parte obedece a los comportamientos
de mal crianza organizacional. VVolver a inculcar en los empleados el sentimiento hacia
la empresa, no verla como una carcel, sino como un medio para crecer y entender que si

a la organizacion le va bien, seguramente, también ese beneficio se convierta en propio.

4.6 PROBLEMA EN LAS ORGANIAZCIONES

Actualmente el robo de talentos es una problematica que involucra a casi todas las
empresas, es muy costoso, perder a un gerente, 0 a un especialista que aportaba a la
organizacion no solo sus conocimientos sino su liderazgo.

Al igual que ocurre con los consumidores, es mas barato retener a los empleados clave,
que salir a buscar nuevos en un mercado donde los mas calificados ya tienen trabajo.
Uno de los principales problemas en las organizaciones al momento de perder talento,
radica en la fuga de informacion y procesos, al perder capital humano, es muy probable
que también perdamos confidencialidad, ya que la mayoria de las empresas que busca
talentos en la competencia, es inexcusablemente para atraerse de personal adecuado, y

ademas de informacion que puede ser rescatable para mejorar su procesos.

Es casi seguro que perder aun buen vendedor nos hara perder buenos clientes, hoy en
dia el mercado laboral, se ha vuelto tan competitivo, que las empresas estan haciendo
grandes campaiias para retener a su personal talentoso.

Otro de los problemas en los que se ven inmersas las empresas, cuando son asechados
por el robo de talentos, es sin duda alguna el perder a su personal clave, se ve reflejada

en los estados financieros ya que eran estos quienes atraian las ganancias de la empresa.

Para poder entender mas esta problematica analizaremos un debate que se realizo el

Clarin, con el fin de comprender los alcances de la perdida de talentos.:
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Para debatir si estamos ante una crisis de talento y cuales son las estrategias para no
perder recursos humanos valiosos, Clarin convoco a Andrés Mosteiro, gerente de
Competencias y Desarrollo de Repsol YPF; Juan Uribe, gerente de Recursos Humanos
y Organizacion de Molinos; Francisco Moreno, director regional de Leadership
Development Solutions para Latinoamérica de Korn Ferry International; y Andrés

Hatum, director del area de Comportamiento Humano en la Organizacion del IAE19.

Todos coincidieron en que antes que hablar de "retener", las organizaciones tienen que

plantearse politicas para atraer y desarrollar a su gente.

—Juan Uribe (Molinos): Yo tengo una objecidon con la palabra retener, que tiene
connotaciones negativas. Hablemos del talento, de qué hacemos para buscarlo y
atraerlo. A mi no hay empresa que me "retenga”. Mientras haya un proyecto que es

atractivo yo estoy. Si no, me voy.

—Andrés Mosteiro (Repsol YPF): Hoy estamos en un mundo globalizado, con un
mercado internacional competitivo, donde el espacio para el desarrollo profesional ha
crecido. Dentro de este contexto, hay un nuevo contrato de trabajo que se basa en
objetivos, en un proyecto de empresa y en un proyecto de vida personal. Yo comparto lo
que plantea Juan: las organizaciones no retienen a nadie. Lo que procuramos es plantear
acciones que inviten a los talentosos a quedarse.

La pregunta que surge es como identificar a esos "talentos” que hay que cuidar

especialmente.

—NMuosteiro: No hay una definicion universal, pero si criterios comunes: son personas
calificadas, que hacen la diferencia dentro de una organizacion y suman valor a los
proyectos de los que participan. Para mi una persona talentosa es aquella que tiene
capacidad de aprendizaje: incorpora nuevos elementos, y al mismo tiempo puede

despojarse de los que ya no funcionan.

19 http://edant.clarin.com/suplementos/economico/2006/11/26/n-01620.htm
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—Andrés Hatum(lAE): La definicion evolucion6. Como hay una crisis de talento en
algunos sectores mas que en otros, hoy se habla de talento critico, que no apunta solo a

los cuadros de alta direccion, sino que incluye a tecnicos especializados.

—TFrancisco Moreno (Korn Ferry): Talento es toda persona que puede cumplir algdn rol
critico en algin momento. Esto es bastante dinamico porque las organizaciones
constantemente se estdn adaptando a una nueva realidad, entonces una de las
caracteristicas de la gente que puede tener ese rol es su capacidad de adaptarse a
distintos contextos. Las compafiias se han dado cuenta de que tiene mas sentido

econdmico retener a los que funcionan bien, que salir a buscar reemplazos.

Las razones por las que un empleado decide quedarse en una empresa muchas veces
exceden lo economico. Como sefiala Uribe, la gente tiene sus propias motivaciones y las
gerencias de las empresas simplemente tienen que ocuparse de no "desmotivarlos” con

politicas expulsivas o entornos laborales hostiles.

"Es cuestion de brindar un ambito donde las politicas estén claras, donde haya
transparencia de oportunidades y no se borre con el codo lo que se escribié en las
politicas", dice Uribe.

En ese sentido, Moreno apunta que Korn Ferry realizé un estudio que concluye que la

gente no deja las compafiias por dinero, sino por las condiciones de trabajo.

Y Mosteiro enuncia factores que van mas alla del tema compensacion: "hoy el talento lo
que busca son organizaciones que tengan una direccién clara, que cuenten con valores y

con una cultura que los englobe™".

Capacitacion y paradojas
Uno de los elementos que puede pesar en la balanza a la hora de decidirse por irse o

guedarse en una empresa son los planes de capacitacion.
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Pero, tal como sefiala Moreno, la problematica de la retencion plantea una paradoja: lo
que garantiza que alguien se quede, es hacerlo mas empleable. Y cuanto mas se hace

para que la gente se desarrolle, m&s se la prepara para que otros la tienten.

Por eso Uribe sefiala que, mas alla de pagar posgrados o viajes, hay que pensar en la

empleabilidad a largo plazo.

En relacion con las politicas de capacitacion, Mosteiro considera que las organizaciones
tienen que trabajar en la identificacion temprana de ese talento que, en definitiva, es el
que va a marcar el futuro de la compafiia. Y la manera de hacerlo es acercarse a los
ambitos académicos: "No solo a los universitarios; tenemos que ir a las escuelas medias
para tratar de despertar vocaciones en esas disciplinas que van a ser criticas para

nosotros".

Repsol-YPF esta presentando un plan de inversiéon para 2007-2009 en exploracién y
produccion en la Argentina, que promete sumar, en los proximos 10 afios, 500
profesionales; 200 de ellos recién egresados.

Uribe sefiala que Molinos también trabaja con las universidades y las escuelas técnicas.
Para é€l, la atraccion que ofrece la compafiia pasa por la trayectoria, los productos, la
conducta empresaria y el "boca a boca" de la gente que trabaja en ella.

Inconsistencias

¢Por qué, si lo que se deberia hacer esta tan claro, muchas empresas siguen resultando

expulsivas para los talentos que con tiempo, dinero y esfuerzo contribuyeron a formar?

—Hatum: Falta alineacion: una cosa son las creencias de la compafiia y otra sus
acciones.

—NMoreno: Hay inconsistencias entre lo que la compafiia se propone hacer y lo que
hace. Valores que se ven pegados en las paredes de la organizacion pero que no se
sostienen en la practica. Lo que atrae a la gente es tener una clara vision de hacia donde
quiere ir la compafiia con algunas pocas estrategias, bien claras, establecidas y

permanentes en el tiempo; y un sistema de individuos alineado con eso.
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Desarrollo de carrera

La posibilidad cierta de acceder a promociones dentro de la propia organizacion es una
buena razon para quedarse.

—Hatum: Las organizaciones que lo hacen bien anticipan lo que van a necesitar en el
mediano y largo plazo. Asi, muchos de los empleados pueden desarrollar esas
capacidades y ampliar su horizonte de empleabilidad.

—Mosteiro: Es importante que una organizacion cuente con un modelo de gestion de
personas. Para nosotros eso se basa en un modelo ligado al didlogo jefe - colaborador
donde se descubran las expectativas del colaborador, y se le den oportunidades y

desafios para su crecimiento, con el acompafiamiento del supervisor.

—NMoreno: Hay compafiias donde el empleado va preparando un sucesor para su puesto,
ya que parte de su desarrollo es ir tomando distintas posiciones. Esto es totalmente
natural en las multinacionales.

Aqui también aparece el tema de la responsabilidad personal y el interés individual de
los colaboradores.

—Uribe: Me parece que nosotros no podemos decirle a alguien: "te voy a desarrollar".
Es un andarivel de doble via: la gente es libre y pone su parte. Hay una responsabilidad
del jefe sin duda, pero las oportunidades de desarrollo seran tomadas por gente que
quiera desarrollarse.

La fuga y la salida de empleados valiosos es un problema importante para las empresas.
Las razones suelen ser muy variables y se tienen que investigar de forma individual.
Entre muchas causas, encontramos:

* La necesidad natural de cambiar de trabajo si no hay perspectivas de evolucion
profesional en una empresa.

* Un malestar laboral por causas muy variadas: falta de motivaciéon, mal ambiente
laboral, cansancio, monotonia, que fuerzan a buscar otras oportunidades.

* Un mercado muy competitivo dénde los buenos empleados estdn muy valorados y
reciben ofertas tentadoras.

* Factores personales de los empleados que provocan un cambio en su vida profesional.
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* Otros factores muy variables que necesitan investigacion.

De acuerdo al libro The 7 Hidden Reasons Employees Leave (Las 7 razones ocultas por
las cuales los empleados se van) del autor Leigh Branham, quien es consultor en

Recursos Humanos.

De acuerdo a Branham, estas razones son las siguientes:

- Falta de promocion

Cuando un empleado se da cuenta que no tiene oportunidades de cambiar de puesto, ya
sea horizontal o verticalmente, y que sus posibilidades de obtener mayores
responsabilidades son préacticamente nulas, ahi es cuando comienza a buscar otro mpleo

que le aporte mas a su desarrollo profesional.

- Falta de vision por parte de la compafiia
No existe un rumbo definido y el empleado se siente perdido. Peor ain: no sabe por
cuanto tiempo sus servicios seran requeridos y esta inseguridad lo lleva a marcharse y

buscar algo mejor.

- Jefes que no saben 0 no comunican los objetivos de la organizacion
Mensajes confusos, poco conocimiento sobre las metas de la compafiia e indicaciones
poco explicatorios hacen que el subordinado no pueda realizar su trabajo de la manera

Optima y termine por frustrarse.

- Sobrecarga laboral

Demasiado trabajo, demasiados proyectos y muy poco tiempo para hacerlo. Tal
pareciera que el empleado no es eficiente, pero la realidad es que nadie es un robot y

todos tienen sus limites.

- Largo trayecto casa-oficina
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Aunque a simple vista esta pueda parecer una razon muy tonta para renunciar, muchos
empleados consideran que la distancia a su trabajo no puede ser muy grande, pues el
hecho de ir y venir todos los dias los terminara agotando.

Una razén similar es cuando las empresas deciden cambiarse de oficinas y al empleado

le queda muy lejos la nueva locacion.

- Sentimiento de desmotivacion

Sentirse atrapado haciendo las mismas tareas, encasillado en los mimos proyectos y con
las mismas responsabilidades son factores que hacen que un empleado comienzo a
sentirse desmotivado y busgue un nuevo trabajo que le signifique un reto tanto laboral
como personal. Si a esto se le afiade que no se le reconocen sus logros y aciertos, es una

combinacion fatal.

- Falta de recompensas

Muchas veces, cuando un empleado se va, los jefes piensan que lo Unico que buscaba
era un aumento salarial, pero las recompensas no siempre deben de ser en ese rubro. Por
ejemplo: un empleado puede buscar la contratacion definitiva, mejores prestaciones
laborales o incluso un horario flexible, la posibilidad de realizar home-office o la tarde

libre de los viernes.

Como podemos ver, son muchos los conflictos y problematicas por los cuales los
empleados deciden partir hacia otras empresas, (no podemos decir que el robo de
talentos se da solo, son diversos los factores que detonan que un empleado se valla, por
mas generosa que se una oferta laboral si el empleado se siente seguro de la
organizacion para la que labora, el robo de talentos no sucedera) el valor que se les da,
depende de que este continué o decida renunciar, es labor del departamento de RRHH,
anticipar la salida, no solo de los empleados clave, sino de todos aquellos empleados

que brinden oportunidades de negocio y eficiencia a la empresa.
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4.7 El rol de RR.HH.

¢Cual es el papel que les cabe a los departamentos de RR.HH. en la problematica de la

retencion?

Una de las cuestiones es a quién desarrollar: "los de alto potencial estan bastante claros;
los que se desempefian mal, también; pero la mayor parte de la poblacién de gerentes
cae dentro de la media y hay que descubrir cuales son los que tienen més potencial. Es

lo més dificil, porque es imposible pensar una politica para retener a todos".

Si una organizacién se basa sobre tres capitales fundamentales —financiero, fisico y
humano—, "se esta viendo que el capital humano es el elemento diferenciador. Hoy hay
una conciencia colectiva de que lo critico pasa por el capital intelectual, y se ha
comenzado a tomar conciencia de que las lineas gerenciales tienen que involucrarse.

Como personas de RR.HH. lo que nos cabe es acompafiar todo este proceso".

En Repsol YPF llevan a la practica ejercicios de people review donde participa el
equipo de direccion de un negocio y se hace un andlisis colectivo de los profesionales
de modo de identificar y procurar que aflore el talento.

El trabajo reside también en entender que las personas trabajan para la organizacion en
su conjunto y no para un sector en particular.

La filosofia de los de las organizaciones debe cambiar definitivamente, donde la
visualizacion de los empleados en la estructura de las empresas se transforme, por otra
donde las empresas deben considerar sus empleados como el capital mas valioso que
poseen y tienen que tratarlos como sus clientes mas importantes.

Debemos demostrarle a los empleados que Recursos humanos, esta para ayudarles a
continuar con su desarrollo profesional, donde cada dia tiene mas importancia su

desenvolvimiento dentro de la empresa.
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5. EL PAPEL QUE JUEGAN LOS JEFES EN LA RETENCION DE
EMPLEADOS

En el capitulo anterior, Juan Uribe se refiere a este problema de la siguiente forma “A
mi no hay empresa que me "retenga”. Mientras haya un proyecto que es atractivo yo
estoy. Si no, me voy.” Realmente este frase es muy cierta, nosotros no podemos hablar
de encadenar a los empleados, ni hablar de como mantenerlos dentro de la organizacion,
mas bien deberiamos de analizar cuales son las causas que conllevan a que las personas

decidan renunciar.

Uno de los principales problemas, es el papel que juegan los jefes para la estabilidad de

un empleado:

Se dice que la principal causa de salida de la empresa es el jefe inmediato. Mas que
cambiar de empleo, cambiamos de jefe. ;Cuantos directivos y supervisores de las
organizaciones son pasivos, desconsiderados y/o poco comunicativos? Si el jefe no es
capaz de crear confianza o de desarrollar a sus empleados, éstos se iran. Y no lo dude,

muchos de los que se van, estan entre los mejores.

5.1 EL ROL DE LOS JEFES EN LA PREVISION

Los gerentes o jefes de area juegan un rol clave para que los empleados con alto
potencial no se dejen seducir por ofertas de otras compafiias. Pero no son pocas las

ocasiones en que parecen "jugar en contra".

Andrés Mosteiro, de Repsol-YPF, sefiala "Creo que no hay mayor orgullo para una

organizacion que, cuando se presentan oportunidades internas, las posiciones puedan ser
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cubiertas por personas que vienen desarrollando su carrera dentro de la empresa; y que

tienen esa posibilidad porque se los fue acompafiando y preparando®",

Debemos de generar posibilidades para que la gente encuentre su camino en la
organizacion, trabajando las competencias adecuadas para que lo que se necesita surja y

atendiendo a las oportunidades que se den internamente.

Pero uno de los principales obstaculos para esto suele ser el jefe directo de la persona
que busca postularse a una busqueda interna y se resiste a "entregarla” hasta que no se

lo reemplacen adecuadamente.

Hay que contrarrestar el paternalismo sobre la gente, reflexiona, si no les damos
movilidad interna se pueden ir a otra empresa. No somos duefios de nadie. Si se
considera al jefe como el principal responsable del desarrollo de los empleados, hay que
plantearse hasta qué punto una compafiia puede dejar que dicho jefe sea el "duefio™ de
los talentos a su cargo.

Muchas veces los jefes estdn en condiciones de hacer cambiar de opinion a los
empleados dependiendo de lo flexible que pueda o quiera ser, y cuanto cuidado y
cuanta  consideracion tenga al momento de negociar con  ellos.
Es posible que se revierta una determinacion que incluso los mismos empleados

consideran definitiva.

Cuando Rachel Imison, una de las vicepresidentas de Lou Hoffman, le anuncio a su jefe
que se iba de la empresa, éste hizo todo lo posible para mantenerla en su puesto y le
ofrecio incluso incentivos que podrian parecer extraordinarios: le propuso una licencia
de tres meses para darle el tiempo que necesitaba para acomodar sus asuntos personales,

y luego un trabajo a su medida, mas flexible.

"Fue bueno hacerlo"”, expres6 Hoffman, director ejecutivo de The Hoffman Agency, una

2 http://edant.clarin.com/suplementos/economico/2006/11/26/n-01620.htm
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compafiia de relaciones publicas con sede en San José, California.
"Ella es fenomenal y no solo se trata de su desempefio tangible, sino también de lo
intangible: su liderazgo, ella entiende la cultura (de la empresa), perpetua la cultura”,
sostuvo.

Si usted realmente quiere mantener a un trabajador valioso, necesita reaccionar de
manera inmediata y hacerle saber que no quiere que se vaya de la compafiia, dijo Leigh
Branham, consultor de recursos humanos de Overland Park, en Kansas.
"Cuando alguien crucial viene y renuncia, puede perjudicar a su empresa
inmediatamente”, sostuvo Branham, autor de "The 7 Hidden Reasons Employees
Leave" (Las siete razones ocultas por las que los empleados renuncian).
"Usted quiere transmitir el mensaje: Oh Dios, este es un asunto complicado. Nosotros lo
valoramos”, indico.
Branham explicé que los duefios de empresas que tienen una verdadera predisposicion
para retener a un empleado necesitan dejar de lado todo lo que estan haciendo y
enfrentar de inmediato la situacion: cancelar reuniones si es necesario, o determinar el
nivel que ha alcanzado el trabajador en caso de que labore en otro lugar.
El siguiente paso es comenzar un didlogo para determinar todas las razones por las que
planea irse de la empresa. En general, la explicacion de que se va para ganar "mas
dinero" podria ocultar otras razones mas importantes, o tal vez lo hace para evitar una
confrontacion.

Es mejor averiguar esto en otra conversacion, afirmé Paul Sarvadi, presidente y director
ejecutivo de Administaff, una empresa de recursos humanos con sede en Houston.
Un diélogo al dia siguiente o en los dias posteriores le dara a usted algo de tiempo para
recuperarse de su primera reaccion emocional, ya sea de ansiedad, temor, enojo, o todos

estos sentimientos juntos.

Le dara también el tiempo para hacer lo que Sarvadi llama "el andlisis", una evaluacién
sobre si realmente necesita conservar a ese empleado o si su empresa podra soportar su
ausencia, a pesar de la necesidad de contratar y entrenar a otro. Cuando usted entable la
conversacion, existe la posibilidad de que incluya algunos temas espinosos: tal vez uno

de los gerentes de la compafiia estd provocando que los empleados se vayan. O quizés
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usted sea el problema y no haya hecho sentirle a su empleado que lo aprecia.
Probablemente haya demasiado trabajo atrasado y el empleado esta agotado. O quizas
no le estdn dando a esa persona suficiente responsabilidad. Si usted quiere conservar al
empleado, tiene que ser sincero al momento de conceder los cambios que éste le ha
pedido. "Si promete cambiar una situacion especifica de una manera especifica, debe ser
convincente”, sefial6 Branham. "Pero si hay algo que usted promete hacer y no
comienza a cumplirse de inmediato, va a perder" a ese empleado, advirtid.
Otra tarea sera lograr que el trabajador sienta nuevamente entusiasmo de trabajar con

usted.

"Usted tiene que reavivar lo que habia alli" al comienzo del trabajo, manifestd Sarvadi.
En el caso de Imison, la empleada de Hoffman, no existia una situacion que requiriera
cambios.

"Ella realmente sentia que era el momento (de irse), y no estaba satisfecha con el
trabajo"”, sostuvo Hoffman. Pero agreg6: "Comenzamos a hablar y entonces pude
comprender lo que iba a funcionar para ella y lo que era importante”. Eso hizo que le
ofreciera una licencia, y finalmente la mujer volvi6 al trabajo.
Joyce Gioia también efectué grandes cambios para atraer a una empleada que habia
abandonado su empresa por razones puramente personales y se habia mudado a
California, lejos de la sede de la firma de consultoria, que esta en Greensboro, Carolina
del Norte. Gioia le pidi6 que trabajara medio tiempo, utilizando la red virtual privada de

la compaiiia.

"Ella puede sentarse en California y trabajar con nuestro sistema como si estuviera en
nuestras oficinas de Greensboro", declar6 Gioia, presidente de The Herman Group.
El arreglo es valioso porque "ella es buenisima, es maravillosa", asegurd Gioia.
Obviamente existen numerosos casos en los que es imposible persuadir a un empleado a
que se quede en la empresa. Pero intentar no cuesta nada y puede dar frutos.
Sus dialogos con el empleado pueden revelarle a usted "cosas que necesitan hacerse
para evitar que sucedan nuevamente", dijo Sarvadi. "Mirelo como algo til para obtener

informacion".
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Como hemos visto crear un buen entorno de trabajo, con los jefes, debe de comenzar
con el respeto que los empleados sientan asi a el, y la solucién que este pueda darle a
sus empleados, no todas la gente que cambia de empleo lo hace por cuestiones
econdmicas, depende de nosotros encontrar cuales son las verdaderas causa, y darles

soluciones.

5.2 Dos estrategias que funcionan

a) Desarrollar jefes orientados a la retencion: Requiere programas de desarrollo en los
que aprendan qué motiva a cada persona, qué técnicas se pueden utilizar para escuchar y
orientar.

Gestionar equipos dificiles y “darles la vuelta” es otra competencia esencial. Cuantas
mas competencias atesoren en este sentido, mayores seran sus capacidades de acercarse

a sus equipos y ayudarles a mantener su motivacion.

b) Ampliar la red de contactos del empleado: Ademas del jefe directo y/o funcional,
cada empleado deberia disponer de un mentor o “coach” preferentemente fuera de su

linea de reporte.

La idea es enriquecer la relacién jefe-empelado con el punto de vista de un tercero que
facilite la comunicacion, que aporte puntos de vista independientes de ambas partes y
que proporcione a cada empleado la sensacion de contar con una red de soporte a la que
acudir cuando la necesite. Es una forma de ampliar los enganches con la organizacion y

evitar que una unica mala relacién profesional termine en una salida no deseada.

Pedirles aun empleado que se queden, demostrarle que la organizacién cuenta con ellos
que son la clave del crecimiento y que con éste vendran de nuevo las oportunidades.
Pidamosles el favor de esperar (no eternamente, claro), ofrecerles la oportunidad de
ganar exposicion, visibilidad y reconocimiento. Esta podria ser la primera pauta para

comenzar a dejar de perder personal.
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6. POLITICAS DE CONTRATACION

Muchas empresas creen que ofreciendo un monto superior a lo que le hallan ofertado la
competencia a nuestro empleado resolvera el problema, al hacer este tipo de propuestas
se estard cayendo en un circulo vicioso, y lo mas importante, lo Unico que esta haciendo
es contrarrestando el problema, no lo esta corrigiendo, en cuanto tiempo mas ese mismo
empleado pedira otro aumento, para evitar este tipo de contextos, las organizaciones
deben prevenir este tipo de situaciones, con politicas de contratacion que se adecuen a la

necesidad de nuestra organizacion.

Una empresa puede establecer politicas que se adecuen a sus necesidades, pero en
general propongo que deben existir por lo menos 10 politicas basicas de contratacion,

que ayudan a aprevenir el robo de talento dentro de las organizaciones:

6.1 Primera: Politica de antigtiedad

Es muy importante crear una cultura de estabilidad laboral, actualmente existe una
nueva tendencia; esta consiste en permanecer de 6 meses a 1 afio dentro de una
organizacion, “adquirir experiencia” y después buscar otro empleo, quiero hacer énfasis
en esta parte de adquirir experiencia, ya que realmente en un periodo de 6 meses una
persona no puede volverse especialista en su area, en algunas empresas existen
descripciones del puesto, donde se establece cuantos afios de experiencia deben tener
las personas para ocupar un puesto, considero que recursos humanos, mucha veces deja
a un lado este elemento de planeacion, y se basa en aspectos empiricos o corazonadas,
es indispensable comenzar a crear esta nueva cultura, que las personas que laboran en
una organizacion, comprendan la importancia de la estabilidad laboral, que
comprendan la importancia de permanecer en su posicion minimo 3 afios o lo que se
enmarque en la descripcion del puesto, si nosotros como recursos humanos
comenzamos a cambiara esta nueva tendencia, lograremos que las personas duren mas
en sus areas de trabajo y comenzaremos a darle sentido a la estabilidad, esto creara

conciencia en ellos, y pensaran con mayor detenimiento como puede afectarles en sus
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curriculums, en su vida laboral no poseer estabilidad, que sea este uno de los requisitos

de contratacion,

Pudiera decirse que estamos cerrando mucho el poco universo que tenemos de
especialistas en un area, no me refiero a quedarme en una empresa en la que no me
siento a gusto por 3 afios forzosamente, es probable que si la empresa en la que laboro
no cubre mis expectativas, yo pueda cambiar de empleo, lo que no seria correcto seria
que ninguna de las 5 empresas en las que he laborado cumplan con dichas expectativas,
tal ves de 5 empresas, yo he podido durar mas de tres afios en dos de ellas, pero si la
tendencia es que en cada una mi periodo laboral fue de seis meses, estamos hablando

indiscutiblemente de inestabilidad laboral.

Si un empleado posee bases firmes de la empresa en la que se encuentra laborando es
muy poco probable que decida cambiar de empresa, como lo decia en capitulos
anteriores, no podemos decir que se robaron a mi empleado, ellos se van por decisién

propia.

6.2 Segunda: Politica de distancia

Muchas veces las organizaciones, deciden por estrategia comercial, ubicarse en una
zona industrial nueva, por los beneficios que en determinado momento puedan obtener,
pero la mayoria de las veces, no piensan en el personal, en como sus empleados van a
poder llegar a las nuevas instalaciones, sobre todo cuando hablamos de lugares poco
habitados, este puede ser un problema muy grave para todas aquellas personas que
vivan a una distancia considerable y sobre todo cuando hablamos de nuevos ingresos a

la empresa.

Una de las tareas mas dificiles de recursos humanos, es el reclutamiento y la seleccion,
atraer personal talentoso a la empresa, que quiera desarrollarse y permanecer en ella,
puede volverse una tarea muy complicada. Al momento de decidir contratar a una

persona son varios aspectos que tenemos que cuidar uno de ellos y a mi consideracion
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de los mas importantes es la distancia, cuanto tiempo podra durar una persona
levantandose a las 5:00 de la mafiana y realizar un trayecto de dos horas y media, el
esfuerzo que realizara un empleado por llegar temprano a la oficina, puede ser muy
desgastante y cansado, es probable que la persona considere que la distancia no es un
obstaculo, pero finalmente ellos pueden argumentar cosas favorables para obtener el
empleo, pero después de un tiempo el desgaste fisico y mental, puede llegar a ser un
impedimento de desarrollo dentro de la organizacion, en la experiencia que tengo, me
he percatado que aun empleado que vive a una distancia considerable es mas facil que
pueda ser atraido por otra empresa de ubicacion mas cercana a su domicilio, este
empleado no toma la decision de cambiarse, por un sueldo mayor, ni siquiera por

mejores prestaciones, sino por la distancia.

Las empresas pueden perder valioso capital intelectual, por las enormes distancias que
tiene que recorrer estos para llegar a sus lugares de trabajo, no solo puede tener este tipo
de pérdidas, también monetarias por las capacitaciones que en determinado momento
pueden llegar a tener, y sobre todo el tiempo invertido en esta persona. A mi
consideracién es mejor anticiparse a que una persona decida dejarnos por la distancia, y
buscar empleados cercanos a la empresa, tal ves a una hora, segun la consideracion del

especialista en recursos humanos

6.3 Tercera: Politica de Sueldos y Salarios competitivos

Hoy en dia es muy importante ofrecer buenos sueldos y salarios, el mercado laboral se
ha vuelto muy competitivo, y tener aun especialista puede ser un poco mas caro, pero
tiene grandes beneficios, muchas empresas pagan sueldos ridiculos, que son poco
atractivos para el personal dotado, si queremos gente de calidad, tenemos que ofrecer
sueldos competitivos, uno de los puntos mas importantes por los que ocurre el robo de
talentos se da por medio de ofertas econdmicas, muchas empresas creen que ofreciendo
un mayor sueldo las personas decidirdn cambiarse de empleo, esta idea no esta
equivocada, ya que a quien no lo atrae ganar mas, sin embargo caemos en un dilema,

cuando en la empresa donde laboramos estamos ganando lo mismo, como lo he repetido
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varias veces, ningun empleado es robado, es el quien decide aceptar o rechazar una
oferta laboral, y depende no solo de recursos humanos sino, también del jefe
inmediato, que esta persona decida quedarse en la organizacion, si al recibir una oferta
laboral, se percata que el sueldo no varia muchos y que ademas tiene la ventaja de que
su empresa ofrece otras prestaciones y se siente seguro de permanecer a ella, no habra

head hunter que pueda atraerlo.

Una organizacion puede tener un buen ambiente laboral, buenas prestaciones, inclusive
buenos jefes, pero si los sueldos nos convencen a sus empleados, o estos no son
suficientes para solventar su gastos, este segura en busqueda de mejores oportunidades,
no debemos olvidar que lo empleados tiene vidas a partes de las de su empleo, que se
desenvuelven en un entorno social, donde tienen necesidades y que algunas de estas se
resuelven con el poder adquisitivo, buenos sueldos significa gente mas estable, no
podemos decir que este es la Unica cualidad por la que un empleado decide quedarse en

la organizacion, pero si es una de las mas importantes.

Otro aspecto clave en la administracion de recursos humanos, que se propone es
distribuir en forma equitativa el presupuesto para retribuir al personal en un periodo de
tiempo determinado, siguiendo criterios relacionados con los méritos y la eficacia de
cada uno. Reconocer al personal con una felicitacion es bueno, pero darles un incentivo

monetario ayuda como reforzamiento a animarlo a seguir haciendo bien su trabajo.

6.4 Cuarta: Politica de Objetivos

Es muy importante que al momento de seleccionar a un empleado este defina
claramente cuales son sus objetivos, si la empresa cubre con las expectativas que el
esta buscando, si se siente acorde con la filosofia de la empresa, si la mision y la vision
le parecen atractivas, ya que muchas veces, los empleados buscan empresas que se
responsabilicen con la sociedad, el medio ambiente, la inclusion o la discriminacion ,

esto es bueno ya que la persona busca un sentido de pertenencia hacia la organizacion,
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ademas de sentirse a gusto con lo que la empresa realice por otras personas ajenas al

negocio.

El problema radica cuando un empleado no se siente a gusto con la forma en como la
empresa se dirige hacia la sociedad, o la forma en la que ve inmiscuido el medio
ambiente, serd mas facil que este persona sea atraida por otra organizacion, sino tiene
sus bases firmes en cuanto a la empresa, si se siente inseguro en como la empresa se
desenvuelve en su entorno exterior, tal ves este empleado tenga un buen sueldo, viva a
una distancia recomendable, que su equipo de trabajo sea bueno, pero sino se siente
seguro, o si piensa que la empresa no cubre con lo que el esta buscando, sera atraido

facilmente y nosotros estaremos nuevamente perdiendo personal valioso.

Un empleado depende de su conocimiento, de su constante capacitacion y de cumplir
sus propios objetivos de crecimiento. En funcién de eso busca trabajo y trata, dentro de
un porcentaje que considere razonable, que sus objetivos apunten a los mismos que de
la empresa que lo contrata, y de esta forma como se dice comunmente “ponerse la

camiseta”

No existe formula que sea realmente efectiva para que un empleado se sienta orientado
hacia los objetivos de la empresa. Lo que se puede hacer es preocuparse por que en las
entrevistas los objetivos del futuro empleado se adecuen a los que tiene la empresa.
Estar atentos para que cuando los objetivos del profesional estén insatisfechos tomar
decisiones que, 0 adecuen las tareas o eviten males mayores en un futuro. Adoctrinar un
poco a los mandos medios sobre lo realmente bueno de estar en la empresa y que sepan
bajar esa sensacion a los puestos mas bajos, los empleados deben sentirse identificados

con la empresa, orgullosos de pertenecer a ella.

6.5 Quinta: Politica de Realidades

No debemos ofrecer cosas imposibles, oportunidades a futuro que no estén respaldadas
0 No sean seguras, es muy importante que los empleados tengan una vision general de

su posicion dentro de la empresa, si su posicion es temporal que tengan conocimiento de
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ello, o si su contratacion sera por medio de agencia, y no obtendra una planta
inmediatamente sino dentro de nueve meses, es muy importante que los futuros
empleados tengan conocimiento de ello, para que no exista nada que pueda afectar su
desarrollo dentro de la empresa, si logramos que nuestros empleados puedan tenernos
confianza, estaremos dando un gran paso, ya que ahora tendran la libertad de ser
abiertos con RRHH, y asi podremos estar informados si existe alguna empresa que este

interesada en ellos.

Algunos empleados buscan crecimiento vertical, si no existen posibilidades de que
dicho empleado pueda elevar su rango, es mejor informarselo desde el principio, ya que
puede sentirse defraudado, al darse cuenta que no podra cumplir con sus objetivos, es
muy importante se muy claro con los empleado ofrecer realidades, y jamas darles
informacidn que no sea veridica, ya que podemos dafiar la relacion del empleado con la

empresa.

En el rea de recursos humanos, suele ser complicado seleccionar al candidato correcto,
sobre todo cuando estos por lo general buscan crecimiento y dentro de la organizacién
no puede darsele, a veces parece facil prometer a largo plazo, pero con el tiempo esto
puede ser una consecuencia muy grave, ya que podemos llegar a perder gente valiosa, es
muy importante que las empresas cuenten con programas de crecimiento, para que los
empleados no se sientan estancados, pero jamas debemos de prometer oportunidades

gue no seran dadas.

Prometer una planta, incremento de sueldo, cambios de posiciones, son de los mayores
errores que cometemos en el departamento de RRHH, que a larga nos dejan con una

mala imagen y con perdidas de talentos.

6.6 Sexta: Politica de Planeacion de programa de desarrollo

El punto méas importante para arrancar un proyecto de plan de desarrollo, es la
determinacion de al menos las competencias generales para los diferentes puestos de la

empresa y asi poder reclutar, evaluar, crear planes de desarrollo y promover en base a
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ellas. De acuerdo a Randstad México: “Es necesario conocer el perfil y potencial de
cada candidato, a fin de embonar estas caracteristicas con los requerimientos de perfil y
competencias de las vacantes”; Mari Carmen Balcarcel de Gerente de Capital Humano

de Randstad México.

Una vez detectadas las competencias necesarias para cada puesto, debemos estructurar
un proceso serio y claro de evaluacion de desempefio, basado en objetivos especificos,
medibles, alcanzables y retadores; planteados al inicio de cada afio para cada posicion.

Cuando se tienen claro los objetivos y las competencias presentes y futuras, no sélo
podemos determinar los puestos a los que puede aspirar un colaborador, sino la
preparacion académica que debemos ofrecerle para la obtencion de resultados exitosos
para la compafiia, pero a su vez de alto impacto motivacional para el empleado, no sélo
en su crecimiento profesional, sino en el sentir que despierta el éxito de sus proyectos y
en la sensacion de sentirse con la capacidad de hacerlo y del apoyo que la empresa le

ofrece para lograrlo.

En empresas muy grandes quizas sea imposible disefiar un plan de desarrollo para cada
individuo, de tal manera que puede ser necesario priorizar y hacer un trabajo muy

detallado para aquellos que sean identificados como talentos claves de la organizacion.

Lo més importante es generar en nuestros colaboradores la cultura de que cada persona
debe proyectar su propia carrera, utilizando las herramientas que la empresa le provea
para comunicar sus expectativas y asumir la iniciativa de disminuir las brechas que
tenga para lograr cada quien lo que desea a nivel profesional. Por otra parte, es
recomendable que las empresas comuniquen abiertamente las lineas de carrera
disponibles y busquen generar el movimiento interno mediante convocatorias internas, a

fin de generar y promover nuevas oportunidades de aprendizaje para las personas.

Dar la oportunidad de que cada colaborador sea consciente de la proyeccion de su
propia carrera, mediante un proceso transparente de oportunidades y facilidades; ayuda

a las empresas a mantener la motivacion de sus empleados en materia de crecimiento
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profesional, pero a su vez responsabilizando a cada individuo de mantenerse capacitado,
cumplir sus objetivos y reunir los requisitos tanto academicos como de competencias de

las vacantes que marcaran su plan de carrera.

Muchos empleados en sus empresas no se sienten escuchados, no sienten que la
organizacion se preocupe por ellos y por su desarrollo profesional, después de algunos
afios, las personas pueden sentirse estancadas dentro de la organizacién, pueden verse
detenidas y comenzar a frustrarse, es probable que comiencen a buscar empleo, o que
sean atraidas por la competencia, me parece importante crear un programa de desarrollo
para estas personas, no permitir que un buen empleado sienta que a terminado su
colaboracion en la empresa, debemos ofrecerle un cambio, donde pueda sentir que
aprendera cosas nuevas y que su trabajo serd visto de una forma diferente, podriamos
rolara esta persona en diferentes departamentos y al final, ella podria decidir cual es el
que se le acomoda mas, esto es con el fin de no dejar que bueno elementos puedan
abandonarnos, anteriormente las personas tenia que cuidar su empleo, en la actualidad
las empresas son quienes deben de cuidar que sus empleados posean todas las

herramientas necesarias para prevalecer en la empresa.

La importancia que radica en mantener a nuestros empleados satisfechos con su
desarrollo profesional es que estos puedan prevalecer en la empresa, es muy repetitivo,
pero los empelados no son robados, estos tienen la opcidn de quedarse o irse, perder aun
buen empleado es perder capital intelectual, que se vera reflejado en las deficiencias que
tengan los departamentos una vez que este se halla ido, pensar que un empleado se
sentird bien toda su vida en el mismo puesto es absurdo, y sin embargo sigue

sucediendo.

La importancia de no dejar que los empleados caigan en la rutina, no solo es
responsabilidad de RRHH y su jefe inmediato, también radica en la disposicion de cada
uno de ellos, podemos proponer mil cosas, pero si el no se encuentra en soltura de
cambiar, poco podremos hacer, es por eso que no debemos esperar a que un empleado

se acerque a nosotros y nos diga que se siente estancado, como RRHH debemos
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prevenir este tipo de situaciones y dependiendo de las evaluaciones que se realizan mes

con mes, establecer el programa de desarrollo anticipadamente.

6.7 Séptimo: Politica de Evaluaciones

La evaluacién comporta una valoracion, se refiere a la calidad. La calificacion permite
una cuantificacion, se refiere a la cantidad. Al valorar se deben tomar en cuenta varios
elementos subjetivos, por ejemplo: opiniones, sentimientos, percepciones. La medicion
refiere Unicamente elementos observados y cuantificados.

Muchos gerentes piensan que evaluar a sus empleados significa ponerles un diez en
desempefio, se confunde la calificacion con la evaluacion o valoracion, es importante
tomar en cuenta los tres elementos para la evaluacion, ya que no podemos calificar a

alguien como bueno o malo.

Las evaluaciones tienen que volverse una practica bimestral, trimestral o semestral, no
debemos esperar a fin de afio, para decirle a un empleado que su trabajo es muy
satisfactorio para la empresa, que esta realizando bien sus labores y que gracias a el se
han cerrado grandes negocios, también puede caber dentro de las evaluaciones las areas
de oportunidad, que acciones puede corregir el empleado para obtener mejores

resultados.

Objetivos de las evaluaciones:

* Controlar el progreso y las mejoras de la empresa

* Alertar y motivar a los empleados de una forma constante.

* Se identifican problemas.

* Llevas un control de la estructura interna.
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El individuo evaluado gana un reconocimiento y apoyo de la direccién y expresar sus
opiniones y ofrecer sugerencias que mejoren el desarrollo general de la empresa. El
directivo mejora la relacion personal con los empleados, lleva al dia el trabajo
individual del empleo y reine mucha informacion que puede ayudar a la mejora y

eficacia de la empresa.

La evaluacion debe de ser:

* El principio fundamental de la evaluacion es alertar a la persona evaluada a asumir una
mayor responsabilidad por su propio desarrollo.

* La evaluacion es una interaccion entre dos personas, debemos tratar al empleado con
respeto y aceptacion.

* La evaluacion debe tener una intencion y resultado positivos.

En las evaluaciones debemos identificar en el trabajo logros personales y profesionales
no estrictamente relacionados con el contexto especifico del trabajo pueden ser
personales, enfocadas a su familia, amigos, pasatiempos, y otras actividades extra
labdrales, esto demuestra que la persona tiene habilidades o talentos. Es importante
interesarte por sus actividades fuera del trabajo y actividades asi también como de su
conducta en el trabajo.

Como evaluador tenemos que explicarnos y dejar las cosas muy claras. Los pasos a
seguir la evaluacion son:

* Revisar el trabajo del empleado y como lo ha hecho.

* Discutir cualquier obstaculo que interfiera en su proceso y encontrar la forma de

solucionar el problema.

Para el empleado es una oportunidad para:
* Proporcionar pruebas de sus logros y progresos y recibir reconocimiento y apoyo por
estos.

* Recordarle como contribuye a la eficacia de la empresa en su conjunto.
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» Expresar sus opiniones y ofrecer sugerencias constructivas tanto sobre su propio
desarrollo

Como sobre el de la empresa.

Por ultimo tiene que acordarse los objetivos de desarrollo.

Después de evaluar los logros y progresos de la persona evaluada, podemos tener la
posibilidad de que esta no haya avanzado en su trabajo. Deberemos adoptar un enfoque

constructivo para ayudarle a superarse, haciendo preguntas como:

Plan de accion
Ahora que sabemos que metas y fines tienen nuestro empleado, deberemos ayudarle

para que elabore un plan de accion, sino lo hace es posible que:

* Haga sus tareas en él Gltimo momento.
* Evite las tareas que tengan menos interés.

* Se concentre en otra area de desarrollo y descuide su principal funcion.

¢COmo se realiza un plan de trabajo?

* El plan de accidn debera ser claro y simple.

* Cada tarea tendra una fecha de cumplimiento dentro del transcurso de un periodo
estipulado.

* Durante cada periodo de tiempo habra tareas sencillas y gratificantes

* Las tareas mas importantes se distribuiran de manera uniforme dentro del periodo

estipulado.

Acciones de seguimiento
Durante la entrevista de evaluacion habra descubierto que debe tomar ciertas medidas.

Por consiguiente es preciso:

* Tomar todas las medidas posibles inmediatamente después de la evaluacion.
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» Apuntar en la agenda las medidas restantes.

Debemos sacar un informa de la evaluacion y proporcionar una copia al evaluado.

Para que una evaluacion sea realmente eficaz, el empleado necesita cierto apoyo moral
para alcanzar sus metas. Un estimulo aislado no basta, por positivo y util que este sea,
es necesario hacerle notar a los empleado que nos interesan, que son parte de la

organizacion y que lo necesitamos.

6.8 Octavo: Politica de Contrataciones directas

Hoy en dia, existe un cambio importante, la mayoria de las empresas utilizan un
outsourcing, es una técnica innovadora de administracion, que consiste en la
transferencia a terceros de ciertos procesos complementarios que no forman parte del
giro principal del negocio, permitiendo la concentracion de los esfuerzos en las
actividades esenciales a fin de obtener competitividad y resultados tangibles. El
Outsourcing es la accion de acudir a una agencia exterior para operar una funcion que
anteriormente se realizaba dentro de la compafiia, la cual en definitiva contrata un
servicio o producto final sin que tenga responsabilidad alguna en la administraciéon o
manejo de la prestacion del servicio, la cual actda con plena autonomia e independencia

para atender diversos usuarios.

Algunos de estos outsourcing son especialistas en Recursos Humanos, las
organizaciones contratan estos tipos de agencias, y ellas son las encargadas de atraer el
personal a la empresa, cuando esto se da muchos de los empleados se sienten
rechazados o excluidos de la organizacion, he escuchado empleados que se sienten
insatisfechos por esta situacion, a tal grado que al momento de solicitar o brindarles
algun servicio, su respuesta es “yo no soy empleado de X”, esto detiene el sentido de
pertenencia de los empleados hacia la empresa, es el primer obstaculo de comunicacion
entre estos, ademas de que al ser atraidos por otras organizaciones, estas pueden ofrecer

plantas (contrataciones directas) y este sin pensarlo dos veces se ira.
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También es cierto que no todas las posiciones requieren una planta directa, como es el
caso de auxiliares de almacén, montacarguistas, a los que primero se les tiene que
evaluar por algun periodo, ya que en estas reas se muestra mucha inestabilidad por parte
de los empleados, en estos casos el proceso de seleccion puede volverse muy
complicado, aparentemente contratar a aun persona que cubra este puesto puede parecer
facil, pero en la realidad del mercado laboral esta es una de las funciones mas delicadas.
Esta tendencia viene a renovar al area de recurso humano, ya que no da la pauta para
comenzar a demostrar porque es importante tener un departamento de recursos humanos
dentro de la empresa y no buscar una subcontratacion, esta nuevo figura, nos obliga a

demostrar que somos importantes para las organizaciones.

6.9 Novena: Politica de Investigacion de referencias laborales

Muchos empleados suelen presentar cartas de recomendacion, donde se avala su estadia
y desempefio de sus empleos anteriores, esta solia ser una de las formas mas féciles para
demostrar que las personas tenia, buen desempefio, buenas relaciones laborales, y
estabilidad en las organizaciones, hoy en dia el mercado laboral es tan competitivo, que
ya no basta con presentar las cartas, es necesario que se realice investigaciones donde
podamos darnos cuenta realmente de cual serd el desempefio de dichos empleados,

ademas de las verdaderas causas de su baja en su ultimo empleo,

Toda la informacién recabada dentro de una Investigacion laboral es manejada
estrictamente confidencial y solo serd proporcionada al supervisor solicitante de la
vacante. De esta manera la organizacion contara con informacion confiable y oportuna,

que le permite reducir el riesgo al conformar su plantilla laboral.

Los aspectos generales a evaluar son:

Asistencia / Puntualidad

Cumplimiento de politicas y procedimientos
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Rendimiento
Responsabilidad

Honestidad / Confiabilidad
Supervision / Don de mando
Colaboracion

Atencion al cliente

Relaciones con los Compafieros

Esto nos ayudara, ya que partiremos de las anotaciones que nos hagan en sus antiguos
trabajos para determinar si esta persona cumple o0 no con las expectativas de la
organizacion, ademas proporciona a las organizaciones datos precisos y fidedignos
acerca de la trayectoria laboral de los candidatos a ser considerados para formar parte de

la empresa.

6.10 Decima: Politica de Estudios socioeconémicos

El principal objetivo de un estudio socioeconémico es verificar la forma de vida, nivel
de estudios, referencias laborales y personales del candidato préximo a ocupar un
puesto vacante dentro de su empresa. Lo que se intenta es percibir y describir el
ambiente general que rodea al candidato. Pudiéramos considerar que no es de tanta
relevancia este estudio pero este mismo puede echar para atrds una contratacion casi
cerrada.

Por esta razon muchas empresas deciden invertir en este tipo de recurso, ya que
consideran al estudio socioecondmico como una parte esencial dentro de su proceso de
contratacion. Y la manera mas confiable de comprobar la informacion proporcionada

por parte del candidato en el cv y entrevistas anteriores.

La manera mas confiable de verificar la informacidn proporcionada por el candidato es
realizar un estudio que abarque:

- Empresas en las que labord
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- Puestos que ocupd

- Periodos en los cuales estuvo

- Referencias de su(s) jefe(s) directos

- Referencia por parte del departamento de RH de la empresa

- Referencias personales

Todo esto con la firme intencion de contratar a una persona que pueda traer serios
problemas y conflictos a la organizacién y afecte de manera directa el desempefio de los

trabajadores y con esto directamente la productividad de la misma.

La manera en la que vive el candidato o la distancia que se encuentra su casa con
relacién a su empresa, puede determinar de manera directa el desempefio de la persona
ya que estos factores pueden derivar problemas como lo pueden ser: retrasos en su hora
de entrada, dificultad para transportarse, gastos excesivos para transportarse, etc.

La estabilidad econdmica que tenga el candidato puede por otro lado ayudar a tomar una
decision en base al puesto que vaya a ocupar. Puede ser el caso que sea una persona que
tenga muchos compromisos econdémicos y que el puesto que va a ocupar en su empresa
demanda el contacto directo con efectivo. Esto presumiria que no es muy recomendable
contratar a esta persona ya que con mayor facilidad podria verse en aprietos econdmicos
y al mismo tiempo podria involucrarse en u robo o fraude a su empresa. Por otro lado en
diversas ocasiones muchas empresas no desean tener en sus plantillas de trabajo a
personas solteras, las cuales no tengan responsabilidades econdmicas, ya que estos
pueden resultar mas volatiles y abandonar el trabajo con mayor facilidad. Mas sin
embargo cada situacion y resultado debe analizarse con mucho cautela, ya que nada
garantiza un buen desempefio por parte del candidato pero si puede augurarte un mayor

rango de éxito.

La corroboracion de la escolaridad del candidato resulta de suma importancia ya que
para diversas actividades a desarrollar dentro de la misma es necesario contar con

ciertos estudios y conocimientos que no siempre se tienen por parte del candidato. Se
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debe corroborar si es que el candidato curso y concluyd los estudios que el menciona en
su cv. Para esto es importante tener un contacto directo con las instituciones en las

cuales estuvo.

En diversas ocasiones, el nivel cultural del candidato puede ser determinante a la hora
de tomar la decision de contratarlo o no. Ya que por ejemplo puede ser que el trabajo a
desempefiar requiera de tener contacto constante con personas de alto nivel y en esta
interaccion se requiera de un nivel conversacional de alto, ademas de sé muestre un

nivel cultural que enriquezca la conversacion y de una imagen de multiculturalidad.

Las referencias a las que més candidatos le temen son a las laborales, estas consisten en
una investigacion via telefénica en la cual una persona realiza una serie de preguntas al
departamento de recursos humanos para verificar que la informacién proporcionada por
el candidato sea veridica y que la empresa no tenga notificado ningln tipo de reporte o
fraude que el candidato haya cometido en su estancia en ella. En este parte del estudio,
es muy importante conocer los comentarios de su jefe directo y saber si lo recomienda o

no para ocupar el puesto vacante.?

El fin de cada una de estas politicas es evitar que los empleados sean atraido por otras
empresas, estas politicas de tienen el objetivo de alinear el esfuerzo de los empleados

con la estrategia de la organizacion .

Una de las principales tareas de recursos humanos dentro de una empresa es la
confeccion de equipos de trabajo, esto es: se busca utilizar de la mejor manera posible a
los empleados bajo criterios de coste, un buen clima de trabajo (compafierismo) y el
desarrollo del potencial humano de cada trabajador. La intencion es que el empleado se
sienta satisfecho con su trabajo y que se brinde para alcanzar las metas de la empresa.
La confeccién de plantillas también pretende combinar los ascensos de personal y las

actividades de formacion.

Zhttp:/Awww.gestiopolis.com/recursos/documentos/fulldocs/ger/outsourcingantonio.htm
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7. PRESTACIONES Y BENEFICIOS

Hoy en dia no basta con ofrecer a los empleados un trabajo estable en el que puedan
desenvolverse, existen muchas empresas donde se ofrecen paquetes de prestaciones
adicionales a las de la ley, que pueden volverse un punto clave en el momento en que

un empleado es atraido por la competencia.

7.1 Seguro de vida:

El seguro de vida busca garantizar la proteccion de las personas que el asegurado tiene a
su cargo. En caso del fallecimiento de éste, sus beneficiarios o herederos acceden a una

indemnizacion.

Esta indemnizacién se denomina capital asegurado y puede ser pagada en una unica vez
0 a modo de renta financiera. Por lo general, los beneficiarios son los familiares del
asegurado, aunque también pueden ser sus socios o acreedores.

Los seguros de vida pueden clasificarse de acuerdo a su duracion (temporarios o de vida
entera), su tipo de prima (a prima nivelada, donde el pago es constante, y a prima de
riesgo, donde aumenta de acuerdo a la edad del asegurado) o la cantidad de asegurados

que cubre la pdliza (seguros individuales, colectivos o de varias cabezas).

7.2 Seguro de gastos medicos mayores:

Son los que cubren la lesion o incapacidad que afecte la integridad personal o la salud
del Asegurado, ocasionada por un accidente o enfermedad. En esta clase de seguros la
Aseguradora, mediante el pago de la prima correspondiente, cubre los gastos
hospitalarios, atencion médica, intervenciones quirdrgicas, alimentos, medicamentos,
analisis clinicos, rayos X, etc. a los asegurados y en su caso a los dependientes
economicos cuando asi quede convenido en la poliza del seguro.
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7.3 Fondo de ahorro:

El fondo de ahorro es una prestacion que otorgan las empresas a sus empleados.
Consiste en descontar al empleado un porcentaje de su sueldo mientras la empresa
entrega una aportacion por el mismo importe que el empleado.

Debe de estar contenido dentro del plan de prevision social de la empresa.

Debe contar con un reglamento o estatutos.

Debe reunir los requisitos de ley.

Los empleados pueden disponer de sus préstamos una vez al afio o de acuerdo a las
politicas de las empresas.

El empleado aporta al fondo de ahorro de forma voluntaria y se debe someter a lo
estipulado en el reglamento del mismo.

Los fondos de ahorro pueden manejar préstamos, cuyo interés serd fijado siempre en
comun acuerdo del comité del mismo y quedara estipulado en el reglamento del fondo.

7.4 Caja de ahorro:

Las cajas de ahorro son sistemas de ahorro voluntario entre los trabajadores de alguna
empresa. Consiste en la aportacion voluntaria del empleado, sin que la empresa tenga el
compromiso de realizar alguna aportacion.

Debe contar con un comité técnico.

Debe contar con un reglamento 0 estatutos.

La ventaja de las cajas de ahorro es que es un medio de financiamiento para los
participantes mas economico que los tradicionales (prestamista, bancos, aboneros, etc.)
y acceso para el ahorrador a rendimientos exentos de ISR.

Los intereses a cobrar por los préstamos son fijados en comun acuerdo con los

participantes de la caja.
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7.5 Vales de despensa:

Las empresas cuentan con un plan de prevision social para mejorar la calidad de vida de
sus trabajadores del cual una parte muy importante es la ayuda de despensa. El vale de
despensa es el medio mas utilizado para otorgar la prestacion de prevision social de
despensa a sus trabajadores. Millones de familias en México se benefician con esta
prestacion, que busca asegurar que las familias de los trabajadores cuenten con

alimentos.

7.6 Vacaciones superiores a las de la ley:

Las Vacaciones que se declaran en la Ley Federal de Trabajo, en su articulo 76, son
otorgadas a los trabajadores que posean méas de un afio de servicios, la posibilidad y

obligacion de disfrutar de un periodo anual de vacaciones pagas.

Este periodo nunca podré ser inferior a seis dias laborales. Asimismo, la totalidad de
dias correspondientes en vacaciones, se computan basandose en la antigliedad del

trabajador

Asimismo, dentro de su articulo 81, la Ley Federal del Trabajo determina que las
vacaciones se deben conceder dentro de los seis meses siguientes al cumplimiento del
afio de servicios.

El pago de las mismas, debe realizarse el dia inmediato anterior en que empiece a
disfrutarlas el trabajador

Por el primer afio de trabajo se tiene derecho a seis dias de vacaciones. Durante los
siguientes afios aumentara dos dias cada afio hasta llegar a 12 dias de vacaciones.
Asimismo, por cada cinco afios adicionales laborados bajo el mismo patron, el

trabajador tiene derecho a dos dias mas de vacaciones.

Dias de vacaciones segun la Ley Federal de Trabajo:

mAfo 1: 6 dias
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mAfo 2: 8 dias

mAfo 3: 10 dias

mAfo 4: 12 dias

mDe 5 a 9 anos: 14 dias

mDe 10 a 14 afios: 16 dias

mDe 15 a 19 afios: 18 dias

mDe 20 a 24 afios: 20 dias

mDe 25 a 29 afios: 22 dias

El pago incluird un plus, llamado prima vacacional, con un incremento del 25% del

sueldo que recibes durante las vacaciones.

Estos serian los dias que por ley corresponderia a los empleados, es importante aclarar
que en este aspecto y en comparacion con el resto del mundo, las vacaiones que se le
otorgan a los empleados son muy bajas, a contnuacion se enlista los dias de vacaiones
que toman los empleados en diferentes partes del mundo.

America Latina

Argentina: 14 dias corridos (para los que tienen una antigiiedad menor a 5 afios)

Brasil: 30 dias naturales (30 dias corridos despues del 1° afio trabajado)

Chile: 15 dias habiles (es decir, 3 semanas corridas)

Colombia: 15 dias habiles (Io mismo que Chile)

Costa Rica: 1 dia por mes trabajado

Cuba: 24 dias laborales

Ecuador: 15 dias naturales

Nicaragua: 15 dias cada 6 meses

Panama: 30 dias corridos

Peru: 30 dias corridos

Uruguay: 20 dias corridos

Venezuela: 15 dias laborales el primer afio + un dia laboral adicional por cada afio de
trabajo en la empresa, hasta un maximo de 30 dias. Si se cambia de empresa vuelve a

empezar en 15 para el primer afio.
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Resto de América
Canada: 2 semanas

eeuu: 10 dias laborales

Europa “Trabajar para vivir y no vivir para trabajar” (agarrense!)

Union Europea: el minimo esta fijado en 4 semanas corridas
Alemania: 29 dias laborales

Austria: 5 semanas

Belgica: 20 dias laborales con pago preferencial

Bulgaria: 20 dias laborales

Espafa: 22 dias laborales

Finlandia: 5 semanas

Francia: 25 dias laborales

Grecia: 25 dias laborales

Holanda: 24 dias laborales

Hungria: 20 dias laborales

Lituania: 4 semanas

Noruega: 25 dias laborales

Polonia: 26 dias laborales

Portugal: 22 dias laborales

Reino Unido: 20 dias laborales + 8 adicionales segun trabajo
Republica Checa: 4 semanas

Rusia: 4 semanas

Suecia: 5 semanas

Suiza: 4 semanas

Ucrania: 24 dias

Asia
Arabia Saudita: 15 dias corridos
China: 5 dias laborales

Corea del Sur: 10 dias laborales
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Hong Kong: 7 dias laborales

India: 18 dias corridos

Israel: 14 dias corridos

Japén: Incluyendo la ausencia por enfermedad, son 10 dias con derecho a paga.
Oficialmente, 5 semanas en reaccion al problema de kardshi (muerte por exceso de
trabajo).

Singapur: 7 dias laborales

Taiwan: 14 dias corridos

Africa
Sudafrica: 21 dias corridos
Tunez: 30 dias laborales®?

Oceania

Australia: 4 semanas

Es razonable que si en el resto del mundo se le otorgen hasta 5 semanas de vaciones por
afio laborado, a nuestros empleados podamos otorgarle mas dias de vaciones que tomara

COMo un reconocimiento a su trabajo.

7.7 Permisos adicionales

Ademas de las vacaciones existen empresas que otorgan a sus empleados dias
adicionales para emergencias, enfermedades, nacimientos, aniversarios, etc. Estos dias
dan al empleado la oportunidad de no tomar esos dias como vacaciones, ademas de
darles la importancia que tiene el nacimiento de uno de sus hijos, el duelo de un
fallecimiento, debemos recordar darle un equilibrio a los empleados entre su trabajo y

su vida personal.

2 http://www.taringa.net/posts/info/10313601/Cuantos-dias-de-vacaciones-tienen-en-el-resto-del-

mundo_.html
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Esto dependera de las organizaciones, cuantos dias decida darle a cada empleado,
algunas organizaciones consideran hasta 10 dias adicionales, algunos de ellos tiene que

ser respaldados, por ejemplo si es un dia por enfermedad con la receta medica.

7.8 Plan de jubilacion y pensiones

Hoy en dia con el crecimiento de los outsourcing, y los tipos de contratos que realizan,
que por lo general son aun afio, rompe con el esquema de la antigliedad, provocando
que a los empleados no se les paguen jubilaciones justas o muchas veces son
inexistentes, esto puede ser contraproducente ya que muchas veces no pensamos en el
futuro lejano, no nos vemos viejos y desempleados, esto provoca un gran conflicto, ya
que por ley esta establecido que se nos pague una jubilacion misma que desaparece
con este esquema. Lo justo es que si un empleado nos dio los mejores afios de su vida,

nosotros podamos asegurarles una vejez tranquila.

Existen instituciones bancarias que pueden asesorarnos acerca de los Planes y Fondos
de Pensiones, son un producto de ahorro finalista y permiten constituir de forma
totalmente flexible un capital que percibird el trabajador en el momento de su

jubilacién, mediante aportaciones realizadas por él mismo y por la empresa.?

Ademas, este instrumento cubre también las contingencias de invalidez permanente
(salvo la parcial) y de fallecimiento, ademas de disfrutar de liquidez en caso de
enfermedad grave o paro prolongado. Por lo tanto, ofrece igualmente cobertura ante
situaciones de riesgo, y a pesar de que es un producto de medio y largo plazo, ofrece al
titular plena disponibilidad de su ahorro en caso de necesidad.*

Es importante tener estas consideraciones con los empleados ya que ellos no nos estan
haciendo ningun favor al laboral en la organizacion, es un contrato reciproco, que exige
dar y recibir, demostrarle a nuestros empleados que su presencia en al organizacion es
importante y que ademas obtendran beneficios que en otras organizaciones no existen,

nos dara ventaja competitiva en el momento de decir quedarse o no.

2 http://www.mapfre.com/seguros/es/empresas/soluciones/planes-pensiones-jubilacion.shtml

2 http://www.actinver.com/Operadora/Empresas/Prevision/Ahorro.htm

99



Elrobo de talentos y su consecuencia en las organizaciones.




Elrobo de talentos y su consecuencia en las organizaciones.
E[ robo de talentos y su consecuencia en las organizacione

8. AMBIENTE LABORAL

Antes de empezar a hablar sobre el ambiente laboral, debemos saber un poco sobre lo
que es el comportamiento organizacional, ese debe ser nuestro punto de partida. “El
comportamiento organizacional es el estudio del comportamiento humano en el lugar de
trabajo, la interaccion de personas y la organizacidén, y la organizacion misma”
(Crockett 9). El estudio del comportamiento organizacional ofrece cuatro ventajas: 1)
desarrollo de habilidades, 2) crecimiento personal, 3) mejora de la eficacia

organizacional, 4) aguzamiento y refinamiento del sentido comdn.

La historia del comportamiento organizacional tiene sus raices en el enfoque
conductista de la administracion, en la cual se cree que la atencion especifica a las
necesidades de los trabajadores crea una mayor satisfaccién y productividad. Esto se
creyo dado a los estudios que efectué Hawthorne, en donde cada vez que aumentaba la
luz en una subsidiaria aumentaba la productividad de los trabajadores; bajaron la
intensidad de la luz y la productividad sigui6 subiendo, en conclusién los trabajadores
se sentian importantes ya que estaban siendo observados. Pero esta creencia ha sido

criticad por carecer rigor cientifico.

El movimiento de las relaciones humanas se basaba en la creencia de que existe un
vinculo importante entre las practicas administrativas, el estado de animo y la
productividad. Los trabajadores llevan diversas necesidades sociales al trabajo, en el
cual al realizar sus tareas se convertian en grupos de trabajo. A menudo, estos grupos
satisfacen algunas de las necesidades de los obreros, los cuales se decian que eran los
mas productivos. Entonces se decia que de acuerdo al ambiente, es como iba a hacer la
productividad. Aqui se desarrolla la Teoria X y Y de McGregor en donde habla cosas
pesimistas de los trabajadores (X) y la otra optimista ().
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A principios de los afios 60’s, los estudios del comportamiento organizacional
empizaron a recalcar que es dificil encontrar principios universales para el manejo de la
gente, aplicables en todas las situaciones. El enfoque de contingencia en la
administracion hace hincapié en el hecho de que no existe un modo mejor de manejar la
gente o al trabajo (Dubrin 10). Un método utilizado a un grupo de personas no puedo
funcionar igual para todos. Pero este enfoque estimula a los gerentes y profesionales a
que examinen las diferencias que existen en los trabajadores y asi decidir qupe accion

tomar con cada persona.

Cuando tomas en cuanta al factor humano, tienes varias ventajas en la empresa, como:

1)  Seguridad en el empleo.

2)
2)  Altas normas en la seleccidn de personal.
3)  Amplio uso de equipos de trabajo autoadministrados y una toma de decisiones

descentralizada.

4)  Alta compensacion basada en el desempefio en comparacion con otras empresas.
5)  Amplia capacitacion de los empleados.
6)  Reduccion de las diferencias de status entre los altos mandos y otros trabajadores.
7)  Compartir la informacion entre los gerentes y otros empleados.

8)  Ascenso en el interior de la organizacién.?®

Una persona sometida a trabajar en un ambiente hostil con presiones econdmicas,
psicoldgicas, en condiciones desagradables, dificilmente va a ser productivo o dar su

mejor esfuerzo en sus labores.

% Andrew J. Dubrin Fundamento del Comportamiento Organizacional
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El Clima Organizacional es un tema muy importante hoy en dia para casi todas las
organizaciones, las cuales buscan un continuo mejoramiento del ambiente de su
organizacion, para asi alcanzar un aumento de productividad, sin perder de vista el

recurso humano.

El ambiente donde una persona desempefia su trabajo, el trato del jefer con sus
subordinados, la relacion entre el personal de la empresa e incluso la relacion con
proveedores y clientes, todos estos elementos van conformando lo que se le denomina
clima organizacional, este puede ser un vinculo o un obstaculo para el buen desempefio
de la organizacion. Este puede ser un factor de distincion e influencia en el

comportamiento de quienes integran la organizacion tanto dentro como fuera.

De todos los enfoques sobre el concepto de Clima Organizacional, el que ha demostrado
mayor utilidad es el que ve como elemento fundamental las percepciones que el
trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral. Esta
ultima definicion pertenece a una persona que ha dedicado su vida profesional a

investigar este tema, Alexis Goncalves.

Un sentido opuesto es el entregado por Stephen Robbins que define el entorno o Clima
Organizacional como un ambiente compuesto de las instituciones y fuerzas externas que

pueden influir en su desempefio.

Los factores extrinsecos e intrinsecos de la organizacion influyen sobre el desempefio de
los miembros dentro de la organizacion y dan forma al ambiente en que la organizacion
se desenvuelve. Estos factores no influyen directamente sobre la organizacién, sino

sobre las percepciones que sus miembros tengan de estos factores.

La importancia de este enfoque esta en el hecho de que el comportamiento de un
miembro de la organizacion no es en base a los factores organizacionales existentes
(externos y internos), sino que depende de las percepciones que tenga el trabajador de

cada uno de estos factores. Sin embargo, estas percepciones dependen en buena medida
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de las actividades, interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga

con la organizacion.

El clima organizacional también se puede dar por un cambio temporal en las actitudes
de las personas que se pueden deber a varias razones: dias finales del cierre anual,
proceso de reduccion de personal, incremento general de los salarios, etc.

El clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los individuos

que la componen, forman un sistema interdependiente altamente dindmico.

Otra definicién de clima organizacional puede ser la cualidad o propiedad del ambiente
organizacional, que perciben o experimentan los miembros de la organizacion, y que
influyen en su comportamiento. Para que una persona pueda trabajar bien debe sentirse
bien consigo mismo y con todo lo que gira alrededor de ella y entender el ambiente

donde se desenvuelve todo el personal.

Entre las consecuencias negativas, podemos sefialar las siguientes: inadaptacion, alta

rotacion, ausentismo, poca innovacion, baja productividad, etc.

En una organizacion podemos encontrar diversas escalas de climas organizacionales, de
acuerdo a como este se vea afectado o beneficiado. Segun Litwin y Stringer estas son

las escalas del Clima Organizacional:

1. Estructura: Esta escala representa la percepcion que tienen los miembros de la
organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites, normas,
obstaculos y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desempefio de su labor. El
resultado positivo o negativo, estard dado en la medida que la organizacién pone el
énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre,

informal y poco estructurado o jerarquizado.

2. Responsabilidad: Es la percepcién de parte de los miembros de la organizacién acerca

de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en que
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la supervision que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de
ser su propio jefe y saber con certeza cual es su trabajo y cual es su funcion dentro de la

organizacion.

3. Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la recompensa
recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacion utiliza més el
premio que el castigo, esta dimension puede generar un clima apropiado en la
organizacion, pero siempre y cuando no se castigue sino se incentive el empleado a

hacer bien su trabajo y si no lo hace bien se le incentive a mejorar en el mediano plazo.

4. Desafio: Corresponde a las metas que los miembros de una organizacion tienen
respecto a determinadas metas o riesgos que pueden correr durante el desempefio de su
labor. En la medida que la organizacion promueve la aceptacién de riesgos calculados a
fin de lograr los objetivos propuestos, los desafios ayudaran a mantener un clima

competitivo, necesario en toda organizacion.

5. Relaciones: Es la percepcién por parte de los miembros de la empresa acerca de la
existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre
pares como entre jefes y subordinados, estas relaciones se generan dentro y fuera de la
organizacion, entendiendo que existen dos clases de grupos dentro de toda organizacion.
Los grupos formales, que forman parte de la estructura jerarquica de la organizacion y
los grupos informales, que se generan a partir de la relacion de amistad, que se puede

dar entre los miembros de una organizacion.
6. Cooperacion: Es el sentimiento de los miembros de la organizacién sobre la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros empleados del

grupo. Enfasis puesto en el apoyo mutuo, tanto en forma vertical, como horizontal.

7. Estandares: Esta dimension habla de cémo los miembros de una organizacion

perciben los estandares que se han fijado para la productividad de la organizacion.
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8. Conflicto: El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oir diferentes
opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz y no permanezcan escondidos
o0 se disimulen. En este punto muchas veces juega un papel muy determinante el rumor,
de lo que puede o no estar sucediendo en un determinado momento dentro de la
organizacion, la comunicacion fluida entre las distintas escalas jerarquicas de la

organizacion evitan gque se genere el conflicto.

9. Identidad: El sentimiento de que uno pertenece a la compafiia y es un miembro
valioso de un equipo de trabajo; la importancia que se atribuye a ese espiritu. En

general, la sensacion de compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

La investigacion ha sefialado que la elaboracion del Clima Organizacional es un proceso
sumamente complejo a raiz de la dindmica de la organizacion, del entorno y de los
factores humanos. Por lo que muchas empresas e instituciones reconocen que uno de
sus activos fundamentales es su factor humano. Para estar seguros de la solidez de su
recurso humano, las organizaciones requieren contar con mecanismos de medicion
periddica de su Clima Organizacional que va ligado con la motivacion del personal y
como antes se sefialaba éste puede repercutir sobre su correspondiente comportamiento

y desempefio laboral.

De acuerdo con esto, nosotros sabemos que el proceso requiere un conocimiento
profundo de la materia, creatividad y sintesis, de todas las cosas que lo componen, por

lo que el Clima Organizacional debe ofrecer calidad de vida laboral.
Una oficina, local o centro de trabajo que ofrezca las caracteristicas mas adecuadas para
estimular al trabajador estara siempre por encima de aquellas que se limitan a dar un

pequefio espacio para soportar las exigencias minimas de colocacion.

Las empresas que descuidan la estética del ambiente laboral no pueden esperar mas que

desaciertos; evidentemente desconocen los estudios que han demostrado que la rotacion
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de personal y la poca permanencia de éste en las organizaciones depende mas de las

condiciones psicologicas que de las econdémicas.

La Filosofia TEA persigue el equilibrio total del ser humano en una organizacion, no la
estética y la imagen fisica. La filosofia busca alcanzar un planteamiento serio que
establezca una linea que mantenga tanto las necesidades del individuo como las
necesidades de la empresa, a tal punto que el empleado se sienta complacido en cuanto a
la satisfaccion de cada una de ellas y por ende se identifique con lo que hace.

Las empresas no estdn conformadas por edificios, computadoras, redes y mobiliario,
estas son las herramientas de los que realmente son la organizacion: el recurso humano.
Si el equilibrio no esta presente en el medio ambiente laboral, si no se invierte en él, no

se estara agregando valor a la gestion empresarial.

La aplicacion de la Filosofia TEA en las empresas estd encaminada a lograr la
integracion del recurso humano en todos los niveles organizacionales, basandose en el
equilibrio de la comunidad laboral, para ello habra de perseguirse un conjunto de

elementos que permitan su implantacion, estos son, entre otros:

1. Un medio ambiente grato, armonico y confortable durante su estadia en la empresa

2. Herramientas y equipos ergondémicos disefiados para facilitar su uso y garantizar la
calidad

. Un clima de comunicacion franco y abierto

. Disposicion para el logro de objetivos comunes

. Una compensacion que iguale la productividad con el esfuerzo

. Beneficios orientados a incrementar el poder adquisitivo

. La inexistencia del contrato psicoldgico.

o N oo o1~ W

. La proporcion de beneficios de impacto, que ayuden al mejoramiento del nivel de

vida.

http://nancyhenry760.tripod.com/id14.html
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8.1 Una empresa, una organizacion, una familia

Hacer de su lugar de trabajo un lugar como en casa: Fisicamente hablando, es uno de los
estimulos necesarios para que un empleado se sienta seguro, tranquilo y augusto en su
lugar de trabajo, es ofreciendo un lugar cobmodo, con la libertad de decorar (hasta los
limites establecidos por la empresa) su area de trabajo con distintivos personales o que
le remontan a tener presente a uno de sus seres queridos. Laboralmente hablando, el
crear un ambiente de trabajo de confianza y cordialidad inducira al empleado a sentirse
placenteramente mas centrado en involucrarse en los trabajos de su puesto.

Es importante dar sentido de pertenencia a los empleados, el ponerse la camiseta y
trabajar para lograr objetivos, es uno de los primeros tareas para que las empresas
puedan dar el siguiente paso, dar un equilibrio entre la vida personal y la profesional,
recordar que las personas que hacen que una empresa sea rentable, es su activo mas
importante y el mas intangible, las personas, y que cada una de estas posee una vida
propia ajena a la de la organizacién, es labor de la empresa dar a sus empleados este
equilibrio tan deseado.

Continuando en este orden, nos conlleva las relaciones laborales, para tanto tiempo
dentro de un mismo lugar nos conlleva a crear familiaridad, esto nos obliga al contacto
con las demas personas de distintas areas, una convivencia sana y una convivencia

armoniosa entre los compafieros puede dar la pauta a decidir entre quedarse a o irse.

Es labor de RRHH que los empleados tengan una buena relacione entre ellos, al
pertenecer a este departamento nos involucra instantemente con las personas, con su
modo de ser y de adaptarse, al seleccionara a un empleado no solo conlleva a revisar su
curriculum, también su actitud y si es que puede o no congeniar con el equipo de
trabajo, ya que solo hay dos opciones un ambiente agradable y compafierismo entre
ellos o todo lo contario, si nosotros logramos que estos hagan “clic” estaremos dando
las bases para que ese equipo de trabajo pueda colaborar y dar resultados, pasar tantos
dias con las mimas personas, conlleva a que estas puedan sentirse bien laborando entre
si, lograra que no solo se vean como un equipo de trabajo sino como una familia que se

apoya y se centra en que cada uno de sus miembros se encuentre estable.
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9. IMPLEMENTACION DE POLITICAS DE CONTRATACION EN
WECCOM S.ADE C.V

Establecer politicas de contratacion realmente es una labor muy sencilla, pueden ser
implementadas en cualquier empresa, sin importar su tamafio o giro, en este caso

tomamos a WECCOM S.A DE C.V. para llevar a cabo las politicas de contratacion.

9.1 Antecedentes

Weccom, S.A. de C.V. se funda en el afio de 1988, empresa del ramo de la
construccion, dedicada a la obra civil buscando siempre un desarrollo compartido con
socios de negocios; desde una plataforma moderna y con miras al futuro.

La mision, vision, filosofia y los valores de nuestra organizacion son establecidos por

nuestro director general, considerando las propias de Weccom, S.A. de C.V.

Misién
Como organizacion tenemos un reto permanente, ocupar y mantener un lugar

preferencial en nuestros clientes.

Vision

Ser una empresa lider en disefio y construccion con la finalidad de mantener una
posicion sobresaliente en el mercado, realizando proyectos y obras que cumplan con los
requerimientos y expectativas de calidad de nuestros clientes.

Filosofia

Somos una empresa comprometida donde nuestros recursos humanos representan la
mayor riqueza, por ello es prioritario que nuestro personal se capacite para mantener
una mejora continua Yy asi mejorar el desempefio de sus funciones.

Valores

Los valores que sustentan nuestra calidad son: honestidad, lealtad, transparencia,
responsabilidad y respeto, estos valores son nuestro marco general y que en forma

particular los hemos convertido en habitos en cada uno de nosotros.
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Desarrollo empresarial.

Inicia sus actividades con:

e Cooperativa Manufacturera de Cemento Portland, La Cruz Azul, S.C.L.

e Construcciones, Instalaciones y Demoliciones, S.A. de C.V.

Para la década de los 90"s, Weccom, S.A. de C.V., desarrolla obras con:

e Cooperativa Manufacturera de Cemento Portland La Cruz Azul, S.C.L.
e La&minas Acanaladas La Infinita, S.A. de C.V.

e Estudios y Construccion de Obras, S.A. de C.V.

e Constructora Vamma, S.A. de C.V.

e Ferias Nacionales e Internacionales, S.A. de C.V.

e Comision Nacional del Agua.

e Comision Federal de Electricidad.

e Comision Estatal de Caminos del Gobierno del Estado de Chiapas.

¢ H. Ayuntamiento Constitucional de Ecatepec, Estado de México.

e Desarrollos y Construcciones, S.A. de C.V.

e Ayuntamiento Constitucional Santiago de Anaya, Estado de Hidalgo.
e H. Ayuntamiento Constitucional de Amatepec, Estado de México.

e Gobierno del Estado de Hidalgo, Secretaria de Industria y Comercio.
e Desarrollos y Construcciones, S.A. de C.V.

e General Motors de México, S.A. de C.V.

e Administraciones J.M.S. de R.L. de C.V.

e ALSTOM, T&D, S.A.de C.V.

e Cooperativa La Cruz Azul, S.C.L.

e Bridgestone Firestone de Mexico, S.A. de C.V.

e CASTECH, S.A.DEC.V.
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e Daimler Chrysler de México, S.A. de C.V.

e Servicio Administrativo WAL*MART, S. de R.L. de C.V.

e Volkswagen de México S.A. de C.V.

e Caminos y Puentes Federales de Ingresos y Servicios Conexos.
e Tamsa de Meéxico S.A. de C.V. Grupo EXiros.

e Grupo Soriana S. De R.L. de C.V.

e Caminos y Puentes Federales de Ingresos y Servicios Conexos.

Servicio al cliente.
Weccom World Engineering Construcciéon of México, S.A. de C.V., hemos adoptado
una cultura de excelencia en servicios en:

e Transparencia.

e Honestidad.

e Autonomia.

e Soluciones.

e Trato Personalizado.

En weccom el servicio al cliente es fundamental y este obtendra siempre la misma
calidad, legalidad y ética.
Asi mismo nuestro servicio otorga invariablemente informacion clara y precisa acorde
a las necesidades de los proyectos.

e Terracerias.

e Pavimentos.

e Demoliciones y desmantelamientos.

e Obracivil.

e Cimentacion.

e Estructura de concreto

e Pisos.

e Albaifileria.

e Estructura metalica y otros metales.

e Instalaciones especiales.
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e Instalaciones eléctricas.

e Instalaciones hidraulicas.

¢ Instalaciones sanitarias.

¢ Instalaciones de acondicionado y sistemas de ventilacion.
¢ Instalaciones de red y sistemas contra incendio.

e Instalaciones de proceso.

e Aire comprimido.

e Agua tratada.

Nuestras instalaciones.

Al paso del tiempo, Weccom S.A. de C.V. ha crecido integralmente de forma técnica,
humanistica y conceptual, por lo que, dentro de nuestras instalaciones, abrimos espacios
para que el personal desarrolle sus actividades dentro de un é&rea de libertad,

convivencia y seguridad.

Taller de reparacion (nave industrial), Area cubierta en Taller 2,250m?
Patio y exhibidor de maquinaria 8,700m?
Almacén de planta 1,300m2
Oficinas 920m?
Avrea de archivo 180m?
Estacionamiento 600m?
Areas verdes y jardineria 700m2
Control de vigilancia permanente 60m?2

INFORMACION GENERAL

Razdn Social: Weccom, S.A. de C.V.

Direccion: Kilometro 2.8, Carr. México — Pachuca nimero 10,
Colonia La Laguna,

San Juan Ixhuatepec,

Tlalnepantla, Estado de México,

Caodigo Postal 54190
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Teléfonos:

5746 7070,
5746 7073,
5746 7077 EXT 7037, 7039,7077

Fax:

5746 7071, 5746 7075

REGISTROS

Registro R.F.C.:

Registro LM.S.S.:
C.N.I.C.

Registro Infonavit:
Manifestacion Estadistica:
Registro .V.A.:

ACTA CONSTITUTIVA.
Escritura No.:

Fecha:

Notario:

MODIFICACIONES
ACTA CONSTITUTIVA.

NUmero:

AL

Fecha:
Libro:

Notario:

REGISTRO PUBLICO DE
COMERCIO.
Inscrito en el Folio Mercantil

Electrénico numero;

Maquinaria y equipo.

Adicionalmente, contamos con el apoyo de cuatro empresas del grupo de la familia

Barranco, desempefiando la funcion de proveedor con su equipo y maquinaria para las

obras en las que participa Weccom S.A. de C.V.
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El parque de maquinaria global asciende a mas de 400 unidades, siendo éste en su

mayoria maquinaria pesada.

Organigrama

DIRECCION
GENERAL.

DIRECTOR
GENERAL DE
CONSTRUCCION.

DIRECTOR

ADMINISTRATIVO

1
1
- RECURSOS
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INTENDENTE DE FINANZAS
OBRA

DIRECTOR DE DIRECTOR DE
CONSTRUCCION CONSTRUCCCION
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OBRA DESARROLLO
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DE OBRA DE OBRA

9.2 Diagnostico

En este caso Weccom no ha perdido capital intelectual, sino todo lo contrario, XXX una
empresa espafiola proveedor de esta empresa, tenia grandes negocios con cadenas
importantes como WALMART de México con quien se cerraban grandes negocios, el
duefio de Weccom se dio cuenta que quien realmente tenian el contacto con los clientes
eran los empleados y que ellos eran quienes daban confianza para poder cerrar negocios,
asi que sin pensarlo atrajo a todo el personal talentoso de XXX, esta empresa que habia
gastado en capacitar e instruir a la gente de México tuvo que irse del pais, ya que quien
realmente llevaba a cabo sus negocios eran las personas que se habian ido a su ahora
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competencia, el problema para WECCOM fue que todo ese personal fue atraido a
través de incentivos economicos y es sumamente probable que en cualquier otra oferta
superior a la suya dicho personal hiciera nuevamente sus maletas hacia la competencia.

De aqui nace la idea de establecer politicas adecuadas de contratacion, para evitar el

robo de talentos.

9.3 Estructura de las politicas de contratacion para WECCOM

Primera: Politica De Antigledad

La descripcion del puesto es la primera pauta que los especialistas en RRHH deben de
tomar en cuenta para contratar al personal, en ella se especifican las caracteristicas del
perfil deseado, como los afios de experiencia, dependiendo el puesto este ira
aumentando de acuerdo a los afios que se pida de experiencia. Entramos en conflicto
cuando los curriculos muestran inestabilidad, puede ser que cumplan con los afos
requeridos segun nuestra descripcion del puesto, pero estos pueden ir periodos muy
cortos de 6 meses a 1 afio, debemos tener cuidado en este aspecto ya que este tipo de
empleados pueden dejar su trabajo por cualquier oferta laboral mas atractiva:
Descripcion del puesto:

Pongamos de ejemplé el siguiente curriculum:

CURRICULUM VITAE

Datos personales -

Zaragoza Cruz Job T
Edad: 22 afios
Estado civil: Casado

Prolongacion Pino Suarez sm

Col. 2 de Septiembre

Melchor Ocampo Edo. De México

E- mail: job-2813@hotmail. com

Teléfonos: 04455 27 54 20 99
(55)24 6010 81

Formacion Académica

2007- 2011 UMIVERSIDAD AUTOMOMA DEL ESTADO DE MEXICO
Centro Universitario Zumpango
Pasante dela Licenciatura en Turismo

Idiomas
Inglés:
Mivel: Intermedio
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Experiencia

EXPEDICIONES.COM

Puesto Mﬁlﬂ a 20 Junio ED

Funciones:

Integracion de expedientes, calculo de impuestos al comercio exterior, apoyo en notificaciones
personalesy poredictos, certificacionde diversostipos de documentosy apoyo en los almacenes
dela Aduana de Fical Pantaco

HOLIDAY INM, TLALN TLA
Administrad 0805 mayo 2010 a 15noviembre 2010

Funiciones:

sAnalizar, archivar, integrar y dictaminar expedientes Administrativos, dar sequimiento a los
Procedimientos Administratives en Materia Aduvanera, Embargos de mercancia, Recursos, Juicios
de Mulidad y Amparos, apoyo en la elaboracion de oficios y de atentas notas, apoyo en la
elaboracion de rezoluciones a los Procedimientos Administrativos en Materia Advanera y de
cumplimentaciones de sentencias emitidas por el Tribunal Federal de Justicia Fiscal v
Administrativa

CAFE INTERNET “EL CENIRCE
Encargado genersl Enero 2010 a 02 Mayo 2010

Funciones:

Apertura y cierre
Atencian al cliente
Elaboracion de formatos vy trabajos escolares

Realizacion de pagos (renta, internet, luz,)

Como especialista en recursos humanos, lo Gnico que puedo percibir en el es la
inestabilidad tan marcada que tiene este candidato, puede ser que cumpla con los
conocimientos y hasta con el tiempo de experiencia de la descripcion del puesto, pero
nuestra pregunta seria: ¢Cuanto tiempo decidira quedarse este empleado?, por dicha

inestabilidad laboral yo no lo consideraria para seguir un proceso de contratacion

Segunda: Politica De Distancia
Otro de los aspectos que debemos de cuidar es la distancia, WECCOM se encuentra
ubicada en Kilometro 2.8, de la Carretera Mexico — Pachuca nimero 10, Colonia La

Laguna, San Juan Ixhuatepec, Tlalnepantla, Estado de México,
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Lo ideal seria contratar a personas que se encuentren a maximo una hora o una horay
media de distancia, o personal que este dispuesto a cambiar de residencia, hemos tenido
casos de empleados que cambian de empleo por la distancia, a pesar de tener buen
sueldo o mejores prestaciones, podemos perder talento por algo tan siempre como este

aspecto.

De acuerdo a la ubicacién de la empresa y sus alrededores, no debemos de tomar més de
un radio de 10 km de distancia de la empresa para evitar perdida de talentos por la
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Tercera: Sueldos Y Salarios Competitivos

Es muy importante mantenerse al tanto del mercado laboral, tener conocimiento de
cuanto se le paga a las personas, no manejar los sueldos en las postulaciones de las
vacantes nos permite tener un panorama general del mercado laboral, ademas de ser

una herramienta muy 0til pues muchas veces el personal al buscar empleo, y dada la
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situacion economica, pueden caer en la conformidad y aceptar lo que le ofrezcan, el
problema radica en el momento en que tenga una nueva oferta de empleo superior a lo
que nosotros ofrecimos.

Preguntarle a un candidato cuanto es lo que desea ganar en lugar de ofrecerle lo que

podamos, nos ayuda a prevenir el robo de talentos.

Cuarta: Politica de Objetivos
Esta politica es tal vez muy simple pero, yo considero que es muy importante el como
se sienten los empleados con la empresa, este puede ser el plus que demos a estos para

considerar quedarse en la organizacion.

WECCOM tiene la siguiente ideologia:
MISION
Como organizacion tenemos un reto permanente, ocupar y mantener un lugar

preferencial en nuestros clientes.

VISION

Ser una empresa lider en disefio y construccion con la finalidad de mantener una
posicion sobresaliente en el mercado, realizando proyectos y obras que cumplan con los
requerimientos y expectativas de calidad de nuestros clientes.

FILOSOFIA

Somos una empresa comprometida donde nuestros recursos humanos representan la
mayor riqueza, por ello es prioritario que nuestro personal se capacite para mantener
una mejora continua Yy asi mejorar el desempefio de sus funciones.

VALORES

Los valores que sustentan nuestra calidad son: honestidad, lealtad, transparencia,
responsabilidad y respeto, estos valores son nuestro marco general y que en forma
particular los hemos convertido en habitos en cada uno de nosotros.

Es muy facil darse cuenta que es lo que busca un empleado en una organizacion, en la
entrevista es muy importante realizar las siguientes preguntas antes de hablara de la

organizacion:
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¢Qué es lo que mas le gusta de una organizacion?

¢Qué piensa de una empresa que se basa en la honestidad, lealtad y transparencia?

¢ Cuales son sus valores?

¢Cdémo piensa que WECCOM puede hacer una aportacion a la sociedad?

Dependiendo de sus respuestas y dado que somos especialistas y conocemos la
organizacion podemos ver si la persona se sentiria satisfecha con la ideologia en la que

se desenvuelve la organizacion.

Quinta: Politica de Realidades

Es muy facil prometer, pero no cumplir lo que prometemos puede hacernos perder
credibilidad y personal talentoso, debemos de ofrecer cosas reales, esta politica va de la
mano con la politica de planeacion de programa de desarrollo, es muy importante que
los supervisores o gerentes no ofrezcan a sus empleados oportunidades sin que estas
sean seguras, en una de la cuentas especiales, de una empresa donde labore, una
empleado que tenia un potencial increible y por la que la empresa habia sido reconocida
como mejor planta del afio y habia ganados bonos increibles, decidié salir de la
organizacion ya que se le prometié un aumento al principio del siguiente afio, llegado el
momento este incrementd no sucedid, y esta persona decidié dejar la empresa ya que

esta no habia podido cumplir con lo que prometio.

Sexta: Politica de Planeacion De Programa De Desarrollo

Muchas empresas no poseen un plan de desarrollo para sus empleados, este debe de
incluir una avance en su carrera profesional tanto en su perfil como en su bolsillo, una
manera muy sencilla de dar este programa se puede dar en dos pasos:

1. Publicar todas las vacantes internamente dandole prioridad a los empleados de

ocupar el puesto.

2. Bajo el desarrollo de las descripciones de puesto, formar jerarquias, por ejemplo:
Un almacenista puede iniciar como “almacenista A”, si su experiencia es menor a |
afno, una vez cumplido el afio, y tras previas evaluaciones del desempefio que veremos
en la siguiente politica, este puede avanzar a ser un “Almacenista B” que llevaria con la
mano un aumento de sueldo, muchas veces el monto puede ser muy pequefio, pero

realmente motivador para el empleado, por que sabra que en algunos afios mas podra
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llegar a ser un “Almacenista C”, y dependiendo de su desempeno lograr avanzar a

Montacarguista o Capturista, este tipo de avances se pueden dar en cualquier puesto,

ademas de ayudar a los empleados a no encasillarse.

Séptimo: Politica de Evaluaciones

Como ya deciamos, la parte de las evaluaciones son muy importantes, ya que permite al

empleado tener un panorama general de su desempefio, esto debe ser lo mas objetivo

posible, existen muchas formas de evaluar, lo primero que tenemos que hacer es

estructurar una evaluacion donde se tomen todos los aspectos importantes a evaluar, ya

que de no ser asi, es probable que solo se tomen aspectos poco relevantes.

En este caso el formato que se utilizara para evaluar el desempefio de los empleados de

WECCOM sera el siguiente:
ENTREVISTA DE DESEMPERNO

NIVEL APOYO ADMINISTRATIVO
PERIODO DE EVALUACION: DESDE:

A.- DATOS DE IDENTIFICACION:

HASTA:

IDENTIFICACION DEL EVALUADO

Evaluado:

Apellidos ¥ Nombres: Cédula  de | Fecha De Ingreso: Emp. N
Identidad: / /
Cargo Que Ocupa: Antigiiedad Unidad Administrativa:
en el Cargo:
Area: Divigion Departamento: | Seccidn: Oficina:
IDENTIFICACION DEL EVALUADOR
Nombre del Cedula de Emp. | Cargo gque Tiempo Firma:
Supervigor: Identidad: No. Ocupa: Supervigando al
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ENTREVISTA CON EL SUPERVISOR

OBSERVACIONES DEL SUPERVISOR

FIRMA DEL SUPERVISOR:

FIRMA DEL EVALUADO:

CARGO:

FECHA:

SOLO PARA USO DEL AREA DE RECURSOS HUMANOS

Puntaje obtenido:

Funcionario autorizado:
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COMENTARIOS GENERALES DE LA EVALUACION

DETECCION DE NECESIDADES DE ADIESTRAMIENTO

a) Requiere mejorar los conocimientos demostrados Bl No:

b] Comete errores y/o fallas en la realizacion del trabajo

Frecuentemente: Regularmente: Eventualmente:
¢] Congidera necesario adiestrar al trabajador. Sith No. :
Cursos: : Charlas: : Seminarios: Especifique / tipo:

d] Adiestramiento sugerido:

ESTIMACION DE POTENCIAL

- Considera usted, que el trabajador en relacion al cargo que desempena se
encuentra:

Al nivel requerido: Por encima del nivel requerido: Por debajo de
lo establecido:

- Pogee el evaluado potencial desarrollable para desempefiar cargos superiores:

A corto plazo: (1 ano] A mediano plazo: (3 anos] A largo
plazo: (S anos|

Cargo probable:

- Planificacién del desarrollo. Especifique:
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COMPETENCIAS

EXCELEN
TE

MUY
BUENO

BUEN

REGUL

DEFICIENT
E

1.- AUTODESARROLLO:
Motivacidn para el mejoramiento continuo

2.- CALIDAD DEL TRABAJO:

Grado de correspondencia o reciprocidad
existente entre el proceso de elaboracidn y
el producto final del trabajo

3-CREATIVIDAD E INICIATIVA:
Capacidad para aportar y concretar
estrategias, ideas y procedimientos tiles,
oportunog y novedozosg

4 .-RELACIONES INTERPERSONALES:
Habilidad para interactuar en forma
cordial, amable y colaboradora con sus
superiores, compafierog de trabajo ¥
demés usuarios tanto interno como
externo, con la finalidad de mantener un
ambiente de trabajo armonioso,

5.- TRABAJO EN EQUIPO:

Dispogicidn a la unificacidn de esfuerzos
con el resto de loz empleados del area, en
la congecucidn de las actividades ¥
ohjetivos comunes,

6.- COMUNICACION:

Habilidad para recibir, comprender ¥y
transmitir en forma oral y escrita ideas e
informacidén de manera que facilite la
rapida comprensidn

7.- CUMPLIMIENTO CON LAS NORMAS:
Grado en que el empleado cumple con las
politicas, normag y procedimientos
establecidos por la organizacidn

8.-IDENTIFIC ACION CON LA
ORG ANIZACION:

Grado de identificacidn del empleado con
la misidn, visidn, valores y ohjetivos de la
organizacion,

9.-RESPONSABILIDAD SOBRE LOS
RECURSOS:

Grado de responsabilidad del empleado
por la congervacidn, uso y mantenimiento
de loz bhienes mateniales y equipos
agignadog a su area
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Octavo: Politica de Contrataciones Directas

Uno de los mayores retos como recursos humanos es demostrar que SOmos
indispensable dentro de la compafiia, y realizar contrataciones directas y no a través de
agencias, ayudara a los empleados a sentirse seguros, es por demas decir que la
momento de ofertar una vacante, un empleado cerrara los o0jos y nos seguira si le
ofrecemos una planta, un contrato directo con la empresa, debido a los bastos problemas
que se presentan con este tipo de agencias.

Pero no podemos arriesgar a la empresa debemos de definir la forma en como
WECCOM haré sus contrataciones:

- Se realizara un contrato por tres meses a cada empleado de nuevo ingreso,
transcurridos estos tres meses el empleado sera evaluado, si esta evaluacion es
positiva, podra otorgarsele un contrato por tiempo indefinido, una vez que este
empleado posea un contrato indefinido tendra derecho a las prestaciones de la
empresa

- En caso de que la evaluacién sea reprobatoria se le dard otro contrato por tres
meses, el cual de no ser favorable sera causa de baja.

Aqui un contrato por tiempo definido por parte de la empresa WECCOM:

CONTRATO INDIVIDUAL DE TRABAJO POR OBRA Y TIEMPO DETERMINADO QUE CELEBRAN POR UNA PARTE
LA EMPRESA WECCOM, S.A. DE C.V., REPRESENTADA POR EL SENOR AA A BBB CCC A QUIEN EN LO SUCESIVO
SE LE LLAMARA LA EMPRESA Y POR LA OTRA EL SENOR/A ARGUMINDA ZARAGOZA SOSA A QUIEN EN LO
SUCESIVO SE LE DENOMINARA EL TRABAJADOR Y QUE SE SUJETAN A LOS SIGUIENTES ANTECEDENTES Y
CLAUSULAS.

ANTECEDENTES
PRIMERO.- LA EMRPESA DECLARA SER UNA SOCIEDAD DEBIDAMENTE CONSTITUIDA, CON DOMICILIO EN
KILOMETRO 2.8, DE LA CARRETERA MEXICO - PACHUCA NUMERO 10, COLONIA LA LAGUNA, SAN JUAN
IXHUATEPEC, TLALNEPANTLA, ESTADO DE MEXICO
SEGUNDO.- EL TRABAJADOR DECLARA TENER 30 ANOS, SEXO FEMENINO, CON NACIONALIDAD MEXICANA,
ESTADO CIVIL SOLTERA Y CON DOMICILIO:_COLONIA LA LAGUNA, SAN JUAN IXHUATEPEC NO 100,
TLALNEPANTLA, ESTADO DE MEXICOF

CLAUSULAS

PRIMERA - EL PRESENTE CONTRATO SE CELEBRARA POR EL PERIODO DE 30 DIAS A PARTIR DE LA FIRMA DEL
MISMO, EN VIRTUD DE QUE LA EMPRESA REQUIERE DE TRABAJADORES POR OBRA O TIEMPO DETERMINADO
PARA LA REALIZACION DE SERVICIOS CONSISTENTE EN  COMISIONISTA CUYO SERVICIOS SE CALCULA EN
EL TIEMPO DE CONTRATACION, YA QUE INICIO EL 31 DE MAYO DEL ANO 2011 Y CONCLUYE EL 31 DE
AGOSTO DEL ANO 2011.

SEGUNDA.- LA EMPRESA Y EL TRABAJADOR, RECONOCEN QUE EL PRESENTE CONTRATO ES POR TIEMPO
DETERMINADO, POR ASI EXIGIRLO LA NATURALEZA DE SU OBJETO, RECONOCIENDO QUE LA CAUSA QUE HA
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DADO ORIGEN ES OCASIONAL Y CONVIENEN EN QUE CUMPLIDO DICHO OBJETO LA RELACION CESARA EN
TODOS SUS EFECTOS, O BIEN SE PROLONGARA POR EL TIEMPO QUE DURE ESTA.

TERCERA.- LOS SERVICIOS OBJETO DE LA RELACION DE TRABAJO, DEBEN PRESTARSE EN EL LUGAR O
LUGARES QUE DESIGNE LA EMRPESA O SUS REPRESENTANTES, QUEDANDO EL TRABAJADOR SUBORDINADO A
SU AUTORIDAD EN TODO LO CONCERNIENTE AL TRABAJO.

CUARTA.- LOS SERVICIOS SE ESTIMAN EN FORMA ENUNCIATIVA Y NO LIMITATIVA, POR TANTO EL
TRABAJADOR SE OBLIGA A DESEMPENAR TODAS LAS LABORES ANEXAS O CONEXAS CON SU OBLIGACION
PRINCIPAL Y LAS DEMAS QUE LE ORDENE EL PATRON.

QUINTA.- EL TRABAJADOR SE OBLIGA A DESEMPENAR SUS LABORES CON LA INTENSIDAD, CUIDADO Y
ESMERO APROPIADOS Y EN LA FORMA, TIEMPO Y LUGAR QUE SE REFIERE ESTE CONTRATO Y EL
REGLAMENTO INTERIOR DE TRABAJO. EL INCUMPLIMIENTO DE ESTA DISPOSICION SE CONCIDERA FALTA DE
PROBIDAD DEL TRABAJADOR Y DE OCURRIR SE SANCIONARA DE ACUERDO CON LA LEY DE LA MATERIA.
SEXTA.- EL TRABAJADOR SE OBLIGA A PRESTAR SUS SERVICIOS AL PATRON, COMO COMISIONISTA.
SEPTIMA.- LA DURACION DE LA JORNADA DE TRABAJO SERA DE 9:00 A 18:00 HORAS, DE LUNES A VIERNES Y
SABADOS DE 9:00 A 13:00 HORAS.

OCTAVA.- EL TRABAJADOR DISFRUTARA DE MEDIA HORA DE DESCANSO, DE ACUERDO CON LO ESTIPULADO
EN EL ARTICULO 63 DE LA LEY FEDERAL DEL TRABAJO, QUE SERA CONSIDERADA FUERA DE LA JORNADA
ORDINARIA.- ESTE DESCANSO EN SU CASO LO DEDICARA PARA TOMAR ALIMENTOS, PERO FUERA DE LA
EMPRESA.

NOVENA.- EL SUELDO CONVENIDO COMO RETRIBUCION POR LOS SERVICIOS A QUE ESTE CONTRATO SE
REFIERE, SERA LA SUMA DE

$ 15,000.00 PESOS MENSUALES.

DECIMA.- EL PAGO DE ESTE SALARIO O SUELDO SE HARA EN MONEDA MEXICANA DEPOSITADO EN UNA
CUENTA QUE LA EMPRESA TRAMITARA EN LA INSTITUCION QUE ESTIME CONVENIENTE, LOS DIAS 15 Y
ULTIMO DE CADA MES.

DECIMA PRIMERA.- CUANDO LA JORNADA DEBA PROLONGARSE POR CIRCUNSTANCIAS ESPECIALES, EL
TRABAJADOR SE OBLIGA A LABORAR EL TIEMPO EXTRA NECESARIO, EN LOS TERMINOS DEL ARTICULO 66 DE
LA LEY FEDERAL DEL TRABAJO, EN LA INTELIGENCIA DE QUE SOLO SE CONSIDERARAN Y PAGARAN COMO
HORAS EXTRAORDINARIAS LAS QUE EXCEDAN DEL TERMINO SEMANAL PACTADO EN ESTE CONTRATO Y
HAYAN SIDO AUTORIZADAS EN FORMA ESCRITA POR EL PATRON O SUS REPRESENTANTES. CUANDO LA
JORNADA SE PROLONGUE POR SINIESTRO O RIESGO INMINENTE, EL TRABAJADOR TENDRA DERECHO A UN
SALARIO IGUAL AL QUE CORRESPONDA A LAS HORAS DE LABOR ORDINARIA.

DECIMA SEGUNDA.- LOS CONTRATANTES ACUERDAN Y EL TRABAJADOR OTORGA SU CONCENTIMIENTO
EXPRESO, QUE EL PATRON PODRA CAMBIAR EL HORARIO, LA JORNADA O EL DIA DE DESCANSO SEMANAL,
PERO SOLO CUANDO RESULTE INDISPENSABLE PREVIO AVISO CON UNA SEMANA DE ANTICIPACION Y
MEDIANTE EL PAGO DE UNA PRIMA ADICIONAL DE UN 25% SOBRE EL SALARIO DEL DOMINGO, CUANDO EL
DESCANSO SE CONCEDA EN CUALQUIER OTRO DIA DE LA SEMANA.

DECIMA TERCERA.- EL DIA DE DESCANSO SEMANAL PARA EL TRABAJADOR SERA EL DOMINGO DE CADA
SEMANA'Y CAUSARA SALARIO DE ACUERDO CON EL ARTICULO 69 DE LA LEY FEDERAL DEL TRABAJO.
DECIMA CUARTA.- SON DIAS DE DESCANSO OBLIGATORIO, CON GOCE DE SALARIO LOS SIGUIENTES 1° DE
ENERO; PRIMER LUNES DE FEBRERO EN CONMEMORACION AL 5 DE FEBRERO; TERCER LUNES DE MARZO EN
CONMEMORACION AL 21 DE MARZO; 16 SEPTIEMBRE; TERCER LUNES DE NOVIEMBRE EN CONMEMORACION
AL 20 DE NOVIEMBRE; 1° DE DICIEMBRE DE CADA 6 ANOS CUANDO CORRESPONDA A LA TRANSMISION DEL
PODER EJECUTIVO FEDERAL; Y EL 25 DE DICIEMBRE.
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DECIMA QUINTA.- EL TRABAJADOR DISFRUTARA DE SEIS DIAS DE VACACIONES CUANDO TENGA UN ANO DE
SERVICIO Y QUE AUMENTARA EN DOS DIAS LABORALES HATA LLEGAR A DOCE POR CADA ANO
SUBSECUENTE.

DECIMA SEXTA.- AMBAS PARTES CONVIENEN EXPRESAMENTE EN SOMETERSE A LAS DISPOSICIONES DEL
REGLAMENTO INTERIOR DE TRABAJO, APROBADO POR LA JUNTA LOCAL DE CONCILIACION Y ARBITRAJE, Y
DEL CUAL SE ENTREGARA UN EJEMPLAR AL TRABAJADOR EN EL MOMENTO DE LA CELEBRACION DE ESTE
CONTRATO.

DECIMA SEPTIMA.- EL TRABAJADOR SERA CAPACITADO O ADIESTRADO EN LOS TERMINOS DE LOS PLANES Y
PROGRAMAS DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO QUE SE ESTABLEZCAN EN LA EMPRESA, CONFORME A
LO DISPUESTO EN LA LEY DE LA MATERIA.

LEIDO QUE FUE POR AMBAS PARTES ESTE DOCUMENTO ANTE LOS TESTIGOS QUE FIRMAN E IMPUESTOS DE SU
CONTENIDO Y SABEDORES DE LAS OBLIGACIONES QUE POR VIRTUD DEL CONTRATO, ASI COMO DE LAS QUE
LA LEY LES IMPONE, LO FIRMAN POR DUPLICADO EN MEXICO D.F. A LOS TERINTA Y UN DIAS DEL MES DE
MAYO DEL ANO 2011.

EMPRESA TRABAJADOR

AAA BBB CCC ARGUMINDA ZARAGOZA SOSA
TESTIGO TESTIGO

ROCIO HERNANDEZ ROSALES LUISA PACHECO CONTERAS

Contrato por tiempo indefinido por parte de la empresa WECCOM:

CONTRATO INDIVIDUAL DE TRABAJO POR OBRA Y TIEMPO DETERMINADO QUE CELEBRAN POR UNA PARTE
LA EMPRESA WECCOM, S.A. DE C.V., REPRESENTADA POR EL SENOR AA A BBB CCC A QUIEN EN LO SUCESIVO
SE LE LLAMARA LA EMPRESA Y POR LA OTRA EL SENOR/A ARGUMINDA ZARAGOZA SOSA A QUIEN EN LO
SUCESIVO SE LE DENOMINARA EL TRABAJADOR Y QUE SE SUJETAN A LOS SIGUIENTES ANTECEDENTES Y
CLAUSULAS.

ANTECEDENTES

PRIMERO.- LA EMRPESA DECLARA SER UNA SOCIEDAD DEBIDAMENTE CONSTITUIDA, CON DOMICILIO EN
KILOMETRO 2.8, DE LA CARRETERA MEXICO - PACHUCA NUMERO 10, COLONIA LA LAGUNA, SAN JUAN
IXHUATEPEC, TLALNEPANTLA, ESTADO DE MEXICO

SEGUNDO.- EL TRABAJADOR DECLARA TENER 30 ANOS, SEXO FEMENINO, CON NACIONALIDAD MEXICANA,
ESTADO CIVIL SOLTERA Y CON DOMICILIO: COLONIA LA LAGUNA, SAN JUAN IXHUATEPEC NO 100,
TLALNEPANTLA, ESTADO DE MEXICO

CLAUSULAS

PRIMERA.- EL PRESENTE CONTRATO SE CELEBRA POR TIEMPO INDETERMINADO PARA LA REALIZACION DE
SERVICIOS CONSISTENTES EN COMISIONISTA Y SE CONSIDERA COMO FECHA DE INGRESO DEL TRABAJADOR
APARTIR DEL 14 DE FEBRERO DE 2011.
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SEGUNDA.- LOS SERVICIOS OBJETO DE LA RELACION DE TRABAJO, DEBEN PRESTARSE EN EL LUGAR O
LUGARES QUE DESIGNE LA EMPRESA O SUS REPRESENTANTES, QUEDANDO EL TRABAJADOR SUBORDINADO A
SU AUTORIDAD EN TODO LO CONCERNIENTE AL TRABAJO.

TERCERA.- LOS SERVICIOS SE ESTIMAN EN FORMA ENUNCIATIVA Y NO LIMITATIVA, POR TANTO EL
TRABAJADOR SE OBLIGA A DESEMPENAR TODAS LAS LABORES ANEXAS O CONEXAS CON SU OBLIGACION
PRINCIPAL Y LAS DEMAS QUE LE ORDENE EL PATRON.

CUARTA.- EL TRABAJADOR SE OBLIGA A DESEMPENAR SUS LABORES CON LA INTENSIDAD, CUIDADO Y
ESMERO APROPIADOS Y EN LA FORMA, TIEMPO Y LUGAR QUE SE REFIERE ESTE CONTRATO Y EL
REGLAMENTO INTERIOR DE TRABAJO. EL INCUMPLIMIENTO DE ESTA DISPOSICION SE CONCIDERA FALTA DE
PROBIDAD DEL TRABAJADOR Y DE OCURRIR SE SANCIONARA DE ACUERDO CON LA LEY DE LA MATERIA.
QUINTA.- EL TRABAJADOR SE OBLIGA A PRESTAR SUS SERVICIOS AL PATRON, COMO COMISIONISTA EN
OFICINAS ADMINISTRATIVAS, DIRECCION DE ADMINISTRACION.

SEXTA.- LA DURACION DE LA JORNADA DE TRABAJO DIARIA SERA DE 9:00 A 18:00 HORAS. DE LUNES A
VIERNES Y SABADOS DE 9:00 A 13:00 HORAS DE CADA SEMANA.

SEPTIMA.- EL TRABAJADOR DISFRUTARA DE MEDIA HORA DE DESCANSO, DE ACUERDO CON LO ESTIPULADO
EN EL ARTICULO 63 DE LA LEY FEDERAL DEL TRABAJO, QUE SERA CONSIDERADA FUERA DE LA JORNADA
ORDINARIA.- ESTE DESCANSO EN SU CASO LO DEDICARA PARA TOMAR ALIMENTOS, PERO FUERA DE LA
EMPRESA.

OCTAVA.- EL SUELDO CONVENIDO COMO RETRIBUCION POR LOS SERVICIOS A QUE ESTE CONTRATO SE
REFIERE, SERA LA SUMA DE $ 15,000.00 PESOS MENSUALES.

NOVENA.- EL PAGO DE ESTE SALARIO O SUELDO SE HARA EN MONEDA MEXICANA DEPOSITADO EN UNA
CUENTA QUE LA EMPRESA TRAMITARA EN LA INSTITUCION QUE LA MISMA DETERMINE, LOS DIAS 15 Y
ULTIMO DE CADA MES.

DECIMA .- CUANDO LA JORNADA DEBA PROLONGARSE POR CINRCUNSTANCIAS ESPECIALES, EL TRABAJADOR
SE OBLIGA A LABORAR EL TIEMPO EXTRA NECESARIO, EN LOS TERMINOS DEL ARTICULO 66 DE LA LEY
FEDERAL DEL TRABAJO, EN LA INTELIGENCIA DE QUE SOLO SE CONSIDERARAN Y PAGARAN COMO HORAS
EXTRAORDINARIAS LAS QUE EXCEDAN DEL TERMINO SEMANAL PACTADO EN ESTE CONTRATO Y HAYAN
SIDO AUTORIZADAS EN FORMA ESCRITA POR EL PATRON O SUS REPRESENTANTES. CUANDO LA JORNADA SE
PROLONGUE POR SINIESTRO O RIESGO INMINENTE, EL TRABAJADOR TENDRA DERECHO A UN SALARIO IGUAL
AL QUE CORRESPONDA A LAS HORAS DE LABOR ORDINARIA.

DECIMA PRIMERA.- LOS CONTRATANTES ACUERDAN Y EL TRABAJADOR OTORGA SU CONCENTIMIENTO
EXPRESO, QUE EL PATRON PODRA CAMBIAR EL HORARIO, LA JORNADA O EL DIA DE DESCANSO SEMANAL,
PERO SOLO CUANDO RESULTE INDISPENSABLE PREVIO AVISO CON UNA SEMANA DE ANTICIPACION Y
MEDIANTE EL PAGO DE UNA PRIMA ADICIONAL DE UN 25% SOBRE EL SALARIO DEL DOMINGO, CUANDO EL
DESCANSO SE CONCEDA EN CUALQUIER OTRO DIA DE LA SEMANA.

DECIMA SEGUNDA.- EL DIA DE DESCANSO SEMANAL PARA EL TRABAJADOR SERA EL DOMINGO DE CADA
SEMANA'Y CAUSARA SALARIO DE ACUERDO CON EL ARTICULO 69 DE LA LEY FEDERAL DEL TRABAJO.
DECIMA TERCERA.- SON DIAS DE DESCANSO OBLIGATORIO, CON GOCE DE SALARIO LOS SIGUIENTES 1° DE
ENERO; PRIMER LUNES DE FEBRERO EN CONMEMORACION AL 5 DE FEBRERO; TERCER LUNES DE MARZO EN
CONMEMORACION AL 21 DE MARZO; 16 SEPTIEMBRE; TERCER LUNES DE NOVIEMBRE EN CONMEMORACION
AL 20 DE NOVIEMBRE; 1° DE DICIEMBRE DE CADA 6 ANOS CUANDO CORRESPONDA A LA TRANSMISION DEL
PODER EJECUTIVO FEDERAL; Y EL 25 DE DICIEMBRE.

DECIMA CUARTA.- EL TRABAJADOR DISFRUTARA DE SEIS DIAS DE VACACIONES CUANDO TENGA UN ANO DE
SERVICIO Y QUE AUMENTARA EN DOS DIAS LABORALES HATA LLEGAR A DOCE POR CADA ANO
SUBSECUENTE..
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DECIMA QUINTA.- AMBAS PARTES CONVIENEN EXPRESAMENTE EN SOMETERSE A LAS DISPOSICIONES DEL
REGLAMENTO INTERIOR DE TRABAJO, APROBADO POR LA JUNTA LOCAL DE CONCILIACION Y ARBITRAIJE, Y
DEL CUAL SE ENTREGARA UN EJEMPLAR AL TRABAJADOR EN EL MOMENTO DE LA CELEBRACION DE ESTE
CONTRATO.

DECIMA SEXTA.- EL TRABAJADOR SERA CAPACITADO O ADIESTRADO EN LOS TERMINOS DE LOS PLANES Y
PROGRAMAS DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO QUE SE ESTABLEZCAN EN LA EMPRESA, CONFORME A
LO DISPUESTO EN LA LEY DE LA MATERIA.

LEIDO QUE FUE POR AMBAS PARTES ESTE DOCUMENTO ANTE LOS TESTIGOS QUE FIRMAN E IMPUESTOS DE SU
CONTENIDO Y SABEDORES DE LAS OBLIGACIONES QUE POR VIRTUD DEL CONTRATO, ASI COMO DE LAS QUE
LA LEY LES IMPONE, LO FIRMAN POR DUPLICADO EN MEXICO, D. F,, A LOS CATORCE DIAS DEL MES DE
FEBRERO DEL ANO 2011.

EMPRESA TRABAJADOR

AAA BBB CCC ARGUMINDA ZARAGOZA SOSA
TESTIGO TESTIGO

ROCIO HERNANDEZ ROSALES LUISA PACHECO CONTERAS

Novena: Politica de Investigacién De Referencias Laborales

Es muy importante esta parte de la investigacion de referencias, ya que algunas
empresas suelen pedir carta de recomendacion, pero desafortunadamente no podemos
fiarnos de estas ya que muchas veces son falsificados o elaboradas por los propios
candidatos, asi que es importante solicitarle a los candidatos los nimeros telefonicos de
sus empleados anteriores y el nombre de su ex jefe, y con ello corroborar que la
informacidn sea correcta, ademas de tener un panorama general de su desempefio, y el
motivo de la salida ya que, no podemos arriesgarnos a contratar personas que se
encuentren en alguna demanda laboral. Que bien puede sonar a discriminacion, pero la

empresa correria el riesgo de ser demandada tambie.
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El formato de investigacion de referencias laborales para la empresa WECCOM puede

ser el siguiente:

ATN:

PAG

FECHA: 31-Ene-12

Por este medio solicitamos su valiosa ayuda para obtener referencias laborales de la
persona que a continuacién se indica, de antemano agradecemos su valioso tiempo y
colaboracion con CEVA Freight Management Mexico, S.A. de C.V.

Nombre del Candidato

Datos de la empresa que proporciona la informacion:

Nombre de la empresa

Ultimo puesto que desempefio
el candidato

Periodo en que laboro ahi

Jefe Inmediato superior

Ultimo sueldo

Fue sindicalizado?: S| ()

NO (x)

A qué Sindicato pertenecio?:

Ocupo algun cargo sindical?
Cual?:

Motivo de salida

Lo volveria a contratar?
Si (x)

NO ()

Por qué?

Relaciones Interpersonales
Consus Jefes

Con sus suboridinados

Con sus alternos
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Evaluacion de desempefio:

Experiencia en el puesto
Cumplimiento de tareas
Cumplimiento de objetivos
Honestidad

Puntualidad

Asistencia

Discresion
Responsabilidad

Sernvicio

Datos del Entrevistado
Nombre:

Puesto:

Fecha:

Lo considera recomendable?

Por qué?

Datos del Entrevistador
Nombre:

Puesto:

Fuente de la entrevista:
Correo electronico y/o fax

PAG

BUENA

REGULAR

MALA

SI

(x)

NO
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Decima: Estudios Socioecondémicos

Al igual que la investigacion de referencias, los estudios socioecondémicos, nos permite
darnos un mayor panorama de como podria desenvolverse esta persona en nuestra
organizacion ademas de verificar que no hallan discrepancias entre la informacion que

nos dio en la entrevista, existen empresas especializadas por ejemplo:

(*) Translator

=0lE M- = s - H
e Estudios Socioeconémicos
® Oficina Virtual Si desea realizar una consulta orientada a conocer la trayectoria de un

candidato o empleado suyo. nosotros le proveemos de un estudio serio,
objetivo, discreto y veraz de la informacion laboral y personal del
candidato.

Haga clic aqui para que uno
de nuestrosagentes lo
atienda
[T=or—
Site consultant
OFFLINE

Ubicacion socieconémica.

Estructura familiar.

<l
LEAVE YOUR MESSAGE hL if

Antecedentes penales.

() Menu Prinicipal Trabajos ante el IMSS

L. Inicio

i. Quienes Somos

L. Solicitar Informacién de
Nuestros Servicios

.. Bolsa de Trabajo

.. Ingresa tus Datos y
Aplica a una Vacante

.. Acceso Exclusivo Search Estudios Socicecondmicos

L. Servicios Search
i. Administracion de

Registros ante la junta de conciliacion y arbitraje.

Personal
i. Estudios .
Socioeconémicos & CONTACTO
i. Pruebas Psicométricas
i. Reclutamiento Teléfono: (81)8989-1837 y (81)8989-1841 | Para contactarse con nosotros utilice nuestra Oficina Virtual

i. Recursos Humanos

e e En SEARCH estamos para servirte
L. Términos y Condiciones
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Ejemplo de Estudios Socioeconomico:

Avanry Croeve, Logma. Sesotros v sesacamast]
SOLICITADC POR: |
WVACANTE & CUBRIR: L e
FECHA DE SOUCITUD: 15 DE FEBRERO DE 2012
FECHA DE VISITA: 17 DE FEBRERO DE 2012

FECHA DE ENTREGA:

21 DE FEBRERO DE 2012

REQUISICION:

5076

I. GENERALES DEL INVESTIGADO

a) Datos Generales
WOMEAL EDAD ] TECHA O NACTMIERTD
P T 34 anos Masculino 14 de Noviembre de 1977
ESTADG OMIL | TEMMD | HUas PERSONAS QUE DEPENDEN DE USTED LUGAN £ MACMIENTD NACKINALI DAL
Casado 11 snos| 2 3(Comyuge « hijos) Ecatepec, Estado de Mexico Mexicana
= | hosociew | Uk | TELEFOMD FUO CELULAR | COMED ELECTRONICO
I L 1 1 i
b)] Domicilio
CALLE NUMERD EXTERICR NUMERG INTERICR COLONIA c¥.
Av. Hacienda Jazmines, Manzana 64 Lote 28 344 Fracc. Real de Tultepec 54087
ENTRE CAJE CALLES DELE W J MUNIIRG ANCE E RESDENCIS
Aw. Poniente y Av. Orients Tultepec, Estado de Mexico 5 meses
cl Documentos presentados
S L]
| Acta de Nacmiento ] [ = | [ Folic | 177313 | Recibo de nomina | [ = |
Servicio/ | Telefono / Enerc .
icili ) ! MXP Industrial, S.A. de CV.
Comprobante de Domicilio x Fecha 2012 Empresa n )
Parentesco ] inwesti " : 2 Sweld
seokcacnenecl Reads| ol | e ittt flny Mo =1 1= 2,749.95
y nombre completo guincenal
cump x Folic | 106896636 Gartace | Constancia Laborsl
Recomendacion
IFE X Folie 68677923 x
Comprobante de IM55 x MNurmero 92957717835 Empresa MXP Industrial, 5.4 de CV.
4 de M
Carilla Milisar x Folic 169760 Periodo - E:: : ::E ® 3 de
Licencia de Manejo Folio e .
Acta de Matrimonio x Folio B792432 Empresa BUNZL de Mexico, 5.4 de CV.
i Constancia de 16 de Noviembre de 2005 a 30
Comprobante de Estudios x Dacuomen: e Periodo de Noviembre de 2010
| Cedula Profesional | | | Numero | No tiene
Comentzrios
Oriando presanto la documentacion solicitads para nuestra investigacion. Cabe mencionar que su credencial del IFE indica =1
domicilio de Cuitidhuac, sin mimero, Col. 5an Pedro Barrientos, Tialnepantla, Estado de Mexico, el cual refiers pertenece a sus
padres.
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ULTIMO GRADO DE ESTUDIOS INETITUCSN CARRENS BOCUMENTO GUE AVALE
Colagio de Educacion
Bachillerato Tecnico Profesional Tecnica, Plantel Tecnico en Informatica Constancia de Estudios
Texcoco
g] Religion y afiliadones
MO {CUAL O DUALES?
iPRACTCA ALGUMARELGON | [ x| | [ | Catolica | camsosmoica
JPERTEMECE 0 H& FERTENECDO A ALGUN -
SINDeCATO?
| rermenecz Assinawssocar | | | [ = || ]
f] salud y adicciones
EvtaTurs | o COMIPLENCY ECTADG DE SALUD TECHA DE (LTIMA COMSLETA MOTIVGD
170 Mts. | BDKg Regular Busna Marzo d= 2011 Chegueo general
L] NO flall k) MOTHG
[WTERVENCIONES QUIRURGICAS [ | = | | [ | Apendice | |  Apendictis
ENFERMEDADES CRONICAS X
ANTECEDENTES DE ENFERMEDADES FAMILLAR QUE PaDECE
EN 5U FAMILIA i [
SO0N GuE LEN GUE
i NO FRECUENCIA? STUACIONES T JGLE CANTEWD?
<RUMATABACD? X Semanalmente Cunlquiera 1 cigarro
iNGIERE BESIDAS ALCOHOLICAS? X Meznzuslmente Reuniones 4 copas
Il. DATOS Y RELACION FAMILIAR
a) Nucleo Primario
PADRE
NOMBRE ElAD CALLE Y NUMERD CELULAA
| 54 anas Desconoce Desconcce
CLLONEA DELEGACION | MUNIOMO TELEFOND
Desconoce Alabama, Estados Unidos Desconoce
COUPACKON ERPRESA FANA LA OUE LASORA 5'1"JL|i SNDICATO PERTENECE? TEEMPO O LABURAN Al
Empleado Desconoce Desconoce 5 anos
MADRE
NOMBRE EDAD CALLE ¥ MOMERD CELUILAR
[ l= 54 anos Desconoos Desconocs
COLONA DELEGACION | MUNIOHD TELEFOND
Lo desconooe Alsbama, Estados Unidos Desconoce
DCURNION EMPILELA PAILA LA GUE LASORA (A GUE SNDICATO PERTERECET TIEMIN DE LABORAR A
Hogar Mo aplica Mo aplica No aplica
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Avaars Usrve, Logeie Seeotros iv ssreramest?

X. PERSONALIDAD
a) Pasatiempos y ocupaciones | Leer y jugar con sus hijos
| FORTALEZAS 1 | DERILEDRDES | | PEAESEL
1 Dizciplinado 1 Desesparado ACTUALES FUTUROS
2 Honesto 2 Encjon 1| Trabapo estable 1| Comprar una casa
3 Trabajador 3 Impaciente 2 B""::‘:I"‘“ 2| Ascender de puesto

b] Impresion del entrevistador al investizado

Deserrvodeimienio durarie la entrevisia
EXTROVERTIDO |:| INTROVERTIDO |I|
soso  [x]  ovemse [

Conducts durante la erdrevits

Ewnlusciton dorents e eirevista

BIENA REGULAR MALA
IMAGEN X
ENPRESION VERBAL x
| mEcLasoEvsBamimaD | | | | x| |
Al OTROS ASPECTOS
1. {Cédmp sp emierd del erplen? 2. {Tiene famillares lak dentrz de la ermzresa ?
Intermet Mo
5 i He demandedc alguna empresa? {Cull 7 4 {Per qui, e gue afic fue ¢ guitn gand la demanda
L i Tierne unled algin tabeaje? & 4 En guat parte del cusrpoi
No Mo aplica
7. { Tiene conocimientn de mtar Boletinado on of Buard de Cridiin? {Cinto sdesda?
Mo No aglica
Xil. CONCLUSIOMNES

Orlando actualmente tizne 34 afos de edad, es casado y tiene 2 hijos. Cursd el Bachillersto tecnologico y =5 pasant= como
Técnico en Informitica en e Colegio de Educaciin Profesionsl Técnica (CONALEP) Plante] Tescoco, presents Constancia de
Estudios que avala dicha informadon. El domidilio &n & que vive &5 propiedad de sus padres, esta ubicado en una zona de dase
popular, ka cual cuenta con todos los servicios publicos y wias de facil scceso, ol inmueble cuenta con scabados &n mal estado y
el mobiliaric = modesto, pero se encontro limpio y ordenado. Orlando == mostro stento durante nuestra investigacon. Su
entomno social lo describe como confisble, responsable y puntual, por lo gque lo recomiendan para ] emplec. No logramos
obtener &l listado laboral 2, debido & que ya s= encuentra registrado; solictamos apoyo al candidato y manifests que & no
tiene acceso al correo mencionado y desconoce guisn realizc el registro. Inicalments no reportc haber laborado en Wailanng y
Centro Ezpecializade en Rechstamiento; al cusstionaro al respecto comenta gue =n Wailanng solo estuvo en proceso de
seleccion, pero nunca laboro con ellos y angumento gue desconoce la razon social de Centro Espedalizade en Reclutamiento. Su
ultimo emples fus =n Geodis Wilson Mexico, donde labore de Marzo de 2011 2 Enerc de 2012, Recursos Humanos nos brindg
datos administrativos, coments que solo fue contratado eventuslment= y no fue registrado ante & Seguro Socal; =si misma
ratifics los datos del Lic. Ahvarez, quien lo evalud de forma positiva y lo describe coma eficients, puntual y responsable. De 2005
a 2010 laboro en BUNZL de Mexico, donde Recursos Humanos nos apoyo con datos administrativos, su motive de salida fue por
Reajuste de Personal y no presenta notas negativas. B Lic. Ortega guien fungio como su Jefe directo lo evaluo de forma positiva
v lo recomends amplismente. Por la informacion obtenida en nuestra investigacon consideramos que Ordando es
recomendable para su contratacicn.

CANDIDATO RECOMENDABLE S

S valids asta informacion &l reslizar @ visit2 & 8 viviends sl investizado y sofictando los dstos &l candideto que propordons dursnt= i

o

Donde los costos son muy accesibles, ademas de contar con un excelente servicio, esté

es un ejemplo dela informacién que nos brinda un estudio socioeconémico:
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9.4 Implementacion

Politicas de contratacion:

Politica De Antigiedad: No se contratara personal que no cumpla con las
requisiciones de la descripcion del puesto, y que sus periodos laborales sean
inferiores a un afio y medio. Exceptuando a aquellos que no cuenten con
experiencia laboral.

Politica De Distancia: No se contratara personal cuya ubicacion de su domicilio
se encuentra amas de una hora y medio de distancia de las instalaciones.

Sueldos Y Salarios Competitivos  : No se mencionara el monto de salario
durante la entrevista de trabajo, se cuestionara al candidato cuanto es lo que sea
obtener de percibir como ingresos, dependiendo del monto que nos indique se
analizara si es viable o no el candidato.

Politica de Objetivos: Durante la entrevista se cuestionara al candidato que busca
dentro de una organizacidn, bajo que valores se rige y cual es su sentir ante la
empresa, dependiendo de sus respuestas, el especialista en recursos humanos,
podra percibir si este candidato puede identificarse o no con la cultura
organizacional.

Politica de Realidades: Ningun ejecutivo de recursos humanos, supervisor o
gerente tiene permitido ofrecer aumento de sueldo o promociones sin la debida
autorizacion del gerente de Recursos Humanos.

Politica de Planeacion de Programa de Desarrollo: Todo candidato debe conocer
cual es el programa de desarrollo para la posicién en la que se esta postulando, e
informarle que todas las vacantes son publicadas internamente con el fin de
promover los ascensos dentro de la organizacion.

Politica de Evaluacién: Todos los candidatos deben conocer el medio a través
del cual se llevara acabo el programa de desarrollo, esto con el fin de que tenga
presente que de continuar su proceso Yy su contratacion serd evaluado
trimestralmente, hasta adquirir una plata.

Politica de Contrataciones Directas: Todos los candidatos deben de tener
presente que las contrataciones no se llevaran a través de una agencia, que esta
se dara directamente con al empresa con un contrato de tres meses, siendo este
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unicamente otorgado dos veces, a partir delas cuales se decide si continua con la
empresa o si es dado de baja por mal desempefio.

Politica de Investigacion De Referencias Laborales: Todos los candidatos que se
encuentren viables para ocupara la posicion, deberan de proporcionar los datos
de sus empleos anteriores, ningun candidato podra ser contrato si no cuenta con
un minimo de tres referencias laborales positivas, exceptuando a aquellos que no
cuenten con experiencia laboral.

Politica de Estudios Socioeconémicos: Todos los candidatos que se encuentren
viables para ocupara la posicion deberan realizarseles un estudios
socioeconémico, no se contratara a dicho candidato si su estudio
socioecondémico es negativo.
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CONCLUSIONES

El robo de talentos es una tendencia actual que afecta a todo tipo de organizaciones en
cualquiera de sus tamarios, es laboro da las empresas y de los departamentos de RRHH
evitar este conflicto que afecta no solo a la parte financiera de la empresa, también
afecta la estructura organizacional, ya que perder empleados clave, significa perder,

liderazgo, talento y dinero.

Establecer politicas adecuadas de contratacion y ofrecerles beneficios a los empleados
nos ayudara a que un empleado decida quedarse en nuestra organizacion,
definitivamente prevenir el robo de talentos nos da la pauta de seleccionar a los mejor

candidatos y quedarnos con ellos.

El verdadero benéfico de las politicas de contratacidn lo vemos reflejado en dos formas,
uno prevenir el robo de talentos por parte de la competencia y dos en la rotacion del
personal, ya que este se vera reflejado en los cierres de afo, al obtener cifras pequefias y
que pueden ser solventadas por la organizacion y verse reflejados en calidad, cantidad y

tiempo, y al minimo costo posible.

Las recomendaciones Y estrategias a desarrollar podrian ser infinitas. No hay que perder
de vista que las estrategias que desarrollemos para nuestras empresas deben ser
creativas, veraces y estar acorde a las necesidades de los empleados, pero también al
alcance de los recursos y posibilidades de la empresa; establecer un panorama de
confianza y transparencia es primordial desde la primera ocasion que tiene contacto con

sus empleados.
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