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Resumen

El presente trabajo se basé en un analisis de las modificaciones que se generan en
las empresas que son Marca Empleadora, con el fin de conocer las ventajas o
problematicas que se crean en la atraccion y retencion de talentos a causa la situacion
econdmica que atraviesa la provincia de Cordoba. Se utilizé un disefio no experimental,
transversal y exploratorio en el que realizaron entrevistas en profundidad a los
encargados de las areas de Recursos Humanos de cuatro organizaciones con el fin de
conocer las particularidades que se suscitan en cada caso. El enfoque utilizado en la
investigacion es esencialmente cualitativo. Los resultados indicaron que la dificil
situacion economica por la que atraviesa la provincia, no afecta la retencion ni la
incorporacion de talentos en las Organizaciones, se verifica que los recursos intangibles
son la principal fuente de valor y en ningin caso se disminuyen a causa del déficit
mencionado. Sin embargo el trabajo realizado dejo al descubierto el desconocimiento
general sobre la importancia de ser Marca Empleadora, se concluye que las evidencias
recabadas no son suficientes para elaborar una investigacion que responda al objetivo
planteado, ante lo cual podria indagarse en un futuro si la situacion deficitaria modifica la

gestion del talento humano en las empresas de Cérdoba.

Palabras claves: Marca Empleadora-Crisis economica- Talento Humano.



Abstract

The present work was based on an analysis of the modifications that are generated in the
companies that are Employer Brand, in order to know the advantages or problems that are
created in the attraction and retention of talents due to the economic situation that crosses the
province From Cordoba. A non-experimental, cross-cutting and exploratory design was used in
which they conducted in-depth interviews with the HR officers of four organizations in order to
learn about the particularities that arise in each case. The approach used in research is essentially
qualitative. The results indicated that the difficult economic situation in which the province goes
through, does not affect the retention or incorporation of talent in the Organizations, it is verified
that intangible resources are the main source of value and in no case is decrease because of the
above-mentioned deficit. However the work carried out exposed the general ignorance about the
importance of being an Employer Brand, it is concluded that the evidence gathered is not
sufficient to produce an investigation that responds to the objective posed, before which could be
investigated in the future if the deficit situation changes the management of human talent in

Cordoba's businesses.

Keywords: Employer Brand- Economic Crisis- Human Talent.
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Introduccion

Uno de los grandes desafios que se presentan a los profesionales de RRHH como
funcién estratégica y clave, es la retencion y atraccion de los mejores talentos,
considerando al mismo como un activo primordial para las Organizaciones.

Aplicar procesos que influyen en las actitudes de los colaboradores, fortalecer
los aportes que hacen, promover conductas justas e imparciales y la no discriminacion
entre personas con igualdad de oportunidades, son acciones que van mas alla de la
teoria que ensefian los libros, incorporar la mejor tecnologia o el tamario de la firma.

Entre otras cuestiones, el desafio consiste en posicionar a la organizacion en la
mente de los colaboradores, como la mejor opcidn para trabajar, logrando una respuesta
afectiva y generando los mayores sentimientos de confianza, como resultado a la
eficacia de su gestion.

Con el paso del tiempo, la funcién del area de Recursos Humanos ha
experimentado profundos cambios, como asi también logrado autonomia propia y
adquirido cada vez mas importancia, posicionandose como una de las principales y mas
relevantes area en las empresas.

Las Organizaciones cada vez se hacen mas flexibles, la seleccion de personal ya
no es un proceso unilateral, las nuevas tecnologias, la globalizacion, el desarrollo de la
ciencia y las diferentes necesidades del hombre, han originado cambios en los modos de

trabajar , practicamente ya no hay nada en el mundo laboral que se asimile a los afios



anteriores, todo estd cambiando a pasos agigantados, ahora existe el “Home Office” o
trabajo desde casa mediante el uso de las nuevas tecnologias concretando los objetivos
para lograr la productividad, los contratos temporales son otra manera de laborar, la
forma de asimilar el trabajo es diferente, los candidatos ya no planifican jubilarse en una
compafiia determinada, se pasé del control externo al autocontrol, y lo mismo sucede
con la remuneracion, la cual, ya no es un determinante de retencién de personal como lo
era en los viejos tiempos, especificamente a comienzos del siglo XX segun el enfoque de
la teoria de la administracién cientifica, que suponia que el hombre Unicamente estaba
motivado por las recompensas salariales de tipo econdmicas, y trabajaban sélo para
ganar dinero, se exigia el cumplimiento estricto de procedimientos y funciones, era un
ambiente en el que se transmitian valores como la fidelidad, la conformidad y el
acatamiento de normas establecidas, siendo en la actualidad técnicas que han quedado
obsoletas.

En el presente, los talentos fundamentales para las Organizaciones se encuentran
entre los “Millennial”, en referencia a los nacidos entre 1980 y 2000 y la generacion “Z”
que vinieron posteriormente, caracterizados principalmente por su desarrollo en el
mundo digital desde temprana edad, son ellos quienes segun el liboro MTK para RRHH
de Linardi y Cortina(2017) representaran en el 2025 el 75% de la fuerza laboral en todo
el mundo, los que eligen si laboran 0 no en determinada organizacion de acuerdo a los
beneficios intangibles que ésta otorga, se hacen escuchar de acuerdo a sus necesidades
personales y no dudan en cambiar de organizacién si no se encuentran trabajando a

gusto.



Estas generaciones, antes de elegir el lugar en el que van prestar sus servicios
analizan la relacién entre los atributos de la organizacion, es decir, la percepcién de lo
que la misma proporciona con respecto a las politicas establecidas y las condiciones de
trabajo y penalizan con dureza a sus empleadores, reduciendo significativamente la
recomendacién de trabajar en la Organizacion cuando no se sienten parte del proyecto al
que contribuyen.

“Por ello las empresas, deben brindar su propuesta de valor clara y real para

conectar emocionalmente con el futuro colaborador” como indica (Lainez Castro, 2016).

Desde el ingreso del nuevo empleado a la organizacion, firma el contrato laboral

o formal en el que estan determinadas las normas, politicas de remuneracion, funcion que
llevaré a cabo, horarios de ingreso y egreso, por otro lado, se establece lo que en psicologia
organizacional se llama contrato psicoldgico, el mismo se extiende mas alla de la
formalidad establecida anteriormente, es un convenio implicito en que las dos partes
respetan los derechos y obligaciones consagrados por la costumbre.

Actualmente, el reconocimiento del personal por sus acciones o logros se vincula
directamente con un alto grado de satisfaccion e influye positivamente a la hora de
recomendar la firma, por el contrario, un buen salario no es un factor que intervenga de
manera significativa al momento de encomendar a una organizacion.

Desde la necesidad de coordinar las actividades del Marketing y de Recursos
Humanos, como asi también de generar un mayor compromiso afectivo internamente
haciendo foco en el talento humano como principal activo, con el fin de que se sientan

implicados con la misién y vision de la firma, conciban una mayor motivacion y, por



otro lado, la Organizacion generar una imagen positiva en el contexto, que atraiga a los
mejores colaboradores nace en los afios 60 en EEUU el término “Marca Empleadora”.

Actualmente son muchas las empresas que implementan ésta nueva herramienta
de gestion como estrategia para el fortalecimiento de su cultura y cuidado de la imagen,
en el mercado laboral. La misma, es un es atributo simbdlico fundamental para la
atraccion y retencion de talentos, abarca a todos los niveles de la organizacion, genera
mayor identidad, lealtad y aumenta la productividad del colaborador, situacién que se
veré reflejada al exterior de la firma y por lo tanto mejora la imagen del empleador.

Segun los expertos, el concepto de “Marca Empleadora” se trata de la imagen
que ofrece una empresa ante los empleados actuales, como asi también de los futuros y
ante la sociedad en general. Por lo tanto, es importante comprender las mil maneras de
ser mas atractivos para aquellos que buscan trabajo, adelantarse a las nuevas demandas
de los solicitantes se convierte en un recurso importante que tendrd consecuencias
positivas en la atraccion de los mejores talentos, siempre que se considere
primordialmente el contexto interno.

La definicion segin Bredwell (2006) indica que “La Marca Empleadora es la
percepcion que existe de las partes que conforman la empresa (empleados, empleador,
clientes, accionistas, etc.) acerca de la experiencia de trabajar en las organizaciones, es
decir con idea propia de lo que se siente al trabajar en su organizacion”.

El concepto antes mencionado, incluye la labor diaria, al lider, a la marca, a la
cultura y al clima laboral; por lo que, la esencia de Marca Empleadora es lo que se dice

afuera de lo que pasa adentro.



En Argentina tenemos varios ejemplos de Organizaciones que son Marca
Empleadora, Tarjeta Naranja es una de ellas, que como explica Eugenia Patifio(2017)
(Gerente Senior de Relaciones Humanas) para la revista Infonegocios, “como Marca
Empleadora sabemos que muchos jovenes aspiran a trabajar en Naranja, como asi
también muchos de los que forman parte se sienten identificados con el proyecto y, en
sus encuestas de clima, manifiestan que lo recomiendan como un muy buen lugar para
trabajar”.

Y también expresa, Tarjeta Naranja “se caracteriza por mantener una filosofia y
cultura de trabajo centrada en las personas”.

Cerveceria Quilmes, es otro ejemplo de Marca Empleadora, en su sitio oficial se
puede leer “trabajamos arduamente para fortalecer la reputacion de nuestra empresa y de
nuestras marcas” y el especial énfasis que la organizacion coloca en el talento humano;
“Nuestros empleados sostienen todo lo que hacemos y nos dan una ventaja competitiva
clave. Queremos atraer a los mejores talentosy creemos que esto tendrd un efecto
multiplicador extraordinario”(Quilmes, 2015).

De igual forma, son ejemplos de Marca Empleadora, las conocidas compafiias
multinacionales Google y Netflix.

Al respecto el libro “Marketing para Recursos Humanos” detalla un estudio que
se realizo en Cordoba, e indaga sobre ;Qué valores construyen la Marca Empleadora? Y
afirma que, considerando la incidencia de como describen a la empresa en que se
desempenan, “el 90% recomienda a su empleador porque la empresa brinda
oportunidades de crecimiento a quienes se esfuerzan, la direccion tiene objetivos claros

y siente orgullo del proyecto al que contribuye”. (Linardi y Cortina, 2017)



Desde un punto de vista practico, éste estudio indica que los colaboradores del
area de Recursos Humanos deben ser conscientes de que al publicar una vacante, los
posibles candidatos, le dardn importancia a los atributos intangibles que la organizacion
brinda y a la cultura que prevalece, mientras se hace imprescindible mantener a los
trabajadores actuales motivados para facilitar su sentido de pertenencia y retencion.

Indudablemente las empresas que implementan marca empleadora tendran una
mayor ventaja competitiva sobre las que no. Es un beneficio que no tiene ningln
desperdicio; posiciona en lo mas alto a los empleadores y las organizaciones son
reconocidas como los mejores lugares para trabajar, atrae al personal mejorando los
efectos sobre el comportamiento de busqueda de los candidatos. Por otro lado, el
personal desarrolla un compromiso laboral mas profundo. En concordancia con lo
expuesto, es evidente que el desafio de todas las empresas esta en atraer y retener a su
talento humano estableciendo estrategias comunicacionales y caracteristicas
diferenciadoras intangibles entre una Organizacion y otra.

Es interesante, al respecto, la investigacion de Linardi y Cortina(2017)
presentada en su libro MKT para RRHH, en la que se expone la inferencia que tiene la
Marca Empleadora en las empresas de Cordoba, a través de un estudio realizado a 350
trabajadores y trabajadoras en relacion de dependencia, los resultados obtenidos indican
que el que el 75% (3 de cada 4 personas) realiza una evaluacion positiva de la Marca en
la Organizacion.

Otro estudio realizado en Argentina, Portugal y México expresa “el marketing
interno puede y debe ser utilizado como una herramienta estratégica que ayude a la empresa

a alcanzar sus objetivos comerciales. Su intencién es la misma que la de una marca



comercial: atraer nuevos clientes manteniendo los actuales. La diferencia estriba en el
“cliente”, que aqui es el “empleado, actual y/o potencial”. ( Tarodo, Lores, Lopez, 2014)

Por lo tanto en los tiempos que corren, resulta indispensable construir politicas
integradas, a través del establecimiento de criterios objetivos con responsabilidad y
respeto por ese “otro” que tenemos en frente, con incertidumbres, ansiedad, suefios,
una historia y necesidades que van mas alla de conseguir trabajo, sino de dignidad, como
dijo Marx “El trabajo dignifica al hombre” y agrego, lo realiza como ser humano.

En el escenario actual se presenta la dificil situacién econémica que atraviesa el
pais desde hace algunos afios y traspasa todos los estratos sociales. La interdependencia
laboral con la situacion econdmica, tiene por un lado a los empresarios negociando
flexibilidad para lograr sostener a la empresa como fuente de riqueza e ingresos,
presentando, entre otras cuestiones, necesidades de optimizar la tecnologia para
aumentar la productividad. Por otro lado, estan los trabajadores deseando conservar su
puesto, aceptando muchas veces alternativas de reduccion de jornadas, suspensiones en
caso de baja productividad o trabajo no registrado.

Al respecto se presenta el estudio publicado en abril del corriente afio que aporta
los siguientes datos; En el afio 2018 se registro los peores indicadores, desde la crisis del
2001: el PIB cay6 un 2,6%, la pobreza se elevo al 33,6%, y el desempleo al 9%, en tanto
que el salario cayo un 11,5%3 y agrega “El declive afecta especialmente a la economia
informal, que emplea a alrededor de un tercio de la poblacion, y repercute con mas
fuerza en las zonas mas pobres, en particular en los extrarradios de las grandes

ciudades.”(Natanson, 2019, pag. 1)



Cabe mencionar que cuando hablamos de desempleo existen dos tipos, el
circunstancial que abarca a las personas que tienen todas las posibilidades de laborar en
un tiempo prudente y por otro lado tenemos el desempleo estructural que incluye
aquellas personas que por algn motivo quedaron fuera del sistema y les es muy dificil
insertarse nuevamente por si mismas.

Segun lo expresado por Chiavenato (2001) el término desempleo, significa el
paro forzoso del segmento de la fuerza laboral que se halla sin empleo.

También sobre el tema, la revista iProfesional publica un articulo en el que
analiza la situacion que se da en agosto del 2018 y vaticina lo que se espera para el
2019"Todo dependera de las negociaciones que se desarrollen y de si las mismas
considerardn no solamente incrementos porcentuales sino también sumas fijas y
bonificaciones extras. Dadas las condiciones actuales, pareciera dificil que los nuevos
acuerdos alcancen a la inflacion estimada” y agrega; “En las areas de Recursos
Humanos, el consenso es que no serdn muchos los que le ganen a la inflacion. Y si se
cumplen los prondsticos que la ubican 40% por encima de la de 2017, muchos
empleados habran perdido mas de 10 puntos de su poder de compra.”

De acuerdo a los indices manifestados con anterioridad, es fundamental indagar
cdémo enfrenta el profesional de RRHH la retencidn y atraccion de nuevos talentos en las
épocas que estamos atravesando a nivel socio-econémico.

Segun lo expresado por Chiavenato(2001) cuando la demanda de candidatos es
mayor a la oferta de empleo, estos compiten entre si para obtener las pocas vacantes que
surgen, aceptando salarios inferiores o presentandose a cargos que estan por debajo de

su calificacion profesional, por otro lado, se reducen los gastos en reclutamiento,



capacitaciones y se congelan las inversiones de beneficios sociales. (Chiavenato2001,
pags. 183, 184).

Por su parte Martha Alles, (1998, pag. 80) en otras palabras, indica que existe en
Argentina un gran problema, estdn las empresas que no encuentran los perfiles
requeridos por la calidad o competencia de los candidatos disponibles y por otro lado,
muchas personas que no encuentran trabajo por la calidad o competencia requerida del
puesto, esto se debe a que los perfiles solicitados tienen el foco muy cerrado, por lo tanto
esos profesionales que se necesitan no se encuentran e indica que esta realidad se da
igual en todas las especialidades.

De acuerdo a lo expuesto, es fundamental tomar conciencia de la importancia de
ésta labor, trabajar en la atraccion y seleccion de nuevos talentos con objetividad,
empatia, decidiendo por un candidato con la participacion de varias personas, aplicando
variables justas, respetando un proceso fiable y validado, sin subestimar o sobrevalorar
al candidato, preocuparse por los efectos que se pueden llegar a causar en aquellos
aspirantes rechazados si no hay un feedback sobre lo ocurrido e informar sobre como
continGa el proceso de seleccidn sin generar expectativas.

Autoras como Martha Alles, en su libro Seleccion por competencias, utiliza el
término Talento como sinbnimo de competencias y las define como las caracteristicas
de la personalidad, devenidas de comportamientos, que generan un desempefio exitoso
en un puesto de trabajo. (Alles, 2006, pag. 20)

En la actualidad el método de seleccion por competencias se ha convertido en

una de las mejores técnicas de seleccion de personal, complementando a los otros
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subsistemas de Recursos Humanos, lo que sugiere la idea de buenas practicas laborales
en la construccion de la imagen de la organizacion para el solicitante del puesto.

Por otro lado, la retencion de talentos en las organizaciones, se genera a través de
la capacitacién, motivacién, promocion, evaluacion de desempefio, buen clima
organizacional, horarios flexibles, reconocimientos, autonomia de trabajo, desarrollo
personal y laboral, sumado a la conciliacion del trabajo con la vida familiar, siendo la
comunicacion interna un eslabon fundamental para estimular y contribuir al desarrollo
de los colaboradores con el fin de lograr el compromiso de los equipos de trabajo y asi
alcanzar el objetivo de la organizacion, de nada sirve un excelente plan de capacitacion
si hay fallas en la comunicacion o bien si se basa en solo en la instruccion y no en la
formacion del empleado, lo cual genera una escasa o ninguna modificacion en el
comportamiento.

Es necesario trabajar con ideas innovadoras que permitan el desarrollo del
personal, estos son valores fundamentales para la adaptabilidad de la organizacion y son
las politicas que se implementen desde Recursos Humanos las que deben unir,
cohesionar y desarrollar los valores de los colaboradores.

Con lo mencionado el principal objetivo es evitar que los mejores talentos o
también llamados perfiles claves, estudien la posibilidad de retirarse de la Organizacién
y en éstos tiempos turbulentos sientan un mayor compromiso, lealtad e implicacion
emocional.

Actuando siempre sobre la base de la ética que debe guiar el accionar diario, tal
como expresa Martha Alles, “Las cuestiones éticas en Recursos Humanos deben ser

consideradas mas alla del encuadre legal de cada pais y aun de las mismas politicas de la
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propia organizacion. Debemos asegurarnos el comportamiento ético de todos sus
integrantes dada la naturaleza de los factores intervinientes: el managerment y los
empleados”(Alles, Cuestiones éticas en RRHH 2004, pag. 6), ya que, serdn los mismos
postulantes o talentos que pertenecen a la firma quienes crearan la reputacion de la
empresa en la sociedad.

En fin, para ejercer la profesion de RRHH es necesario emprender un
aprendizaje continuo, capacitarse en relacion a la gestion de talentos humanos y marca
empleadora, dotarse de habilidades sociales y comunicacionales para tener la capacidad
por un lado, de transmitir los valores de la compafiia, de contribuir o plantear dindmicas
que enriquezcan los equipos que conforman a las empresas, impulsar el desarrollo
profesional como asi también, la felicidad de los colaboradores y por otro lado,
contribuir a que las organizaciones generen espacios que permitan desarrollar Ila
creatividad desde la innovacion, para lograr el bienestar general y el logro de los
objetivos establecidos a largo plazo.

En un mercado tan exigente como el actual y a pesar del cuadro negativo
respecto al futuro del pais, dada la situacion econémica y la inestabilidad politica, es
necesario centrarse en que todavia queda mucho por hacer, reinventarse es la clave para
salir adelante y diferenciarse, ejercer las funciones clasicas de Recursos Humanos es
insuficiente, porque ya no basta con reclutar al perfil indicado para el puesto, sino que
por el contrario, aquellas empresas que deseen alcanzar el éxito, beben ajustarse a las
condiciones actuales del mercado, buscar mayores niveles de eficiencia en su gestion
dejando de lado el viejo lema de mejora continua por el de adaptarse a los cambios y

el desarrollo sostenido. Para ello trabajar en la construccion de la Marca generando
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identidad en quienes pertenecen a la organizacion, aplicando précticas laborales
innovadoras, pro-ambientales, desde la responsabilidad social y sostenerlas en el tiempo,
tiene un impacto positivo en la retencion de los talentos, influye en las decisiones de los
que estan buscando trabajo y permite competir en un mercado abierto.

En consecuencia, representa la posibilidad de contar internamente con los
mejores talentos fuertemente motivados para mejorar el desempefio y lograr los
objetivos propuestos y externamente impacta sobre la satisfaccion del cliente, el estatus
social y la competencia.

En este contexto se hace imprescindible analizar a las empresas de marca
empleadora, con el fin de conocer como interfiere el actual escenario econémico por un
lado en la retencion de los colaboradores y por el otro en la atraccion de talentos,
planteando como principales hipdtesis:

En primer lugar; Debido a la alta rotacion se facilita el abandono de los mejores
talentos.

En segundo lugar; Cuando hay crisis economica las organizaciones no deben
realizar demasiados esfuerzos para la atraccion y retencién de talentos.

En tercer lugar; el empleado, mientras més identificado se sienta con la empresa,
menores serdn los costos de reclutamiento y la rotacion de personal.

En relacion al tema planteado, no hay en Cdrdoba y otras provincias,
antecedentes de investigaciones realizadas que abarquen la problematica si afecta o no
la situacion econdmica respecto a la atraccion y retencion de talentos en RRHH lo que se

considera, de real importancia para los tiempos actuales.
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Se remarca también, su diferencia de otras investigaciones en primer lugar por
tratarse de un estudio de la carrera de Recursos Humanos, lo que sentard un precedente
para futuras exploraciones, no solo en Cordoba, sino también para otras provincias de
Argentina. Desde el punto de vista tedrico, la literatura elegida puede agregar
informacién a los modelos establecidos en éstas areas de investigacion y se pueden
estimular futuras posibilidades de indagacion.

En segundo lugar, los antecedentes hallados sobre los Recursos Humanos son
mayoritariamente en el campo de la psicologia organizacional, psicologia de la salud
ocupacional que promueve la seguridad, la salud y el bienestar de los trabajadores o los
interesantes desarrollos llevados a cabo desde la psicologia positiva, que contribuye a la
innovacion de las politicas de RRHH tal como describe el libro “El engagerment
(compromiso) en el trabajo” 0 vinculacion psicologica con el trabajo de las autoras
Salanova y Schaufeli (2009), igualmente existen varios estudios que hablan sobre las
ventajas de desarrollar la Marca Empleadora en las Organizaciones, como asi también
del Marketing Interno.

Por otro lado se hallan varios estudios sobre las estadisticas de la situacion
econdmica que estamos atravesando, pero no hay antecedentes que relacionen una
variable con la otra, analizando sus implicancias.

Por lo tanto el presente trabajo, pretende evaluar una problemaética actual, que
servira de referencia a los profesionales del area para adentrarse en una tematica que
atraviesa la poblacién de la provincia de Cordoba, de acuerdo a las dinamicas laborales y

los vertiginosos cambios que viven las empresas, no solo en el contexto econdémico, sino
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también, tecnologicos, sociales, culturales, juridicos y la necesidad de mantenerse
competitiva.

Sin la intencion de agotar o pormenorizar el asunto planteado y con el propésito
de que la investigacion realizada sirva de precedente para la realizacién de futuros
trabajos y aportes mas generales, que involucre también a organizaciones de otras
provincias del pais, como base para plantear estrategias de transformacion.

Se plantea la pregunta de investigacion, ¢Cudles son las ventajas y desventajas en
la retencion y atraccion de talentos que se dan en las Organizaciones de Cérdoba, en
épocas de crisis?

De acuerdo con lo expresado, el objetivo General de éste proyecto de
investigacion es;

Analizar las modificaciones que se generan en las empresas que son
Marca Empleadora, con el fin de conocer las ventajas o problematicas que se
crean en la atraccion y retencidn de talentos a causa la situacion econémica que
atraviesa la provincia de Cordoba.

Para lograrlo sera necesario cumplimentar con los siguientes objetivos
especificos;

o Conocer las politicas de retencion e incorporacion que utilizan las
empresas en general con el fin de compararlas para su estudio

o Indagar las diferencias que suscitan en la retencién e
incorporacion de talentos en las empresas, en tiempos de crisis con el fin de

conocer las realidades con las que se encuentran.
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Métodos

Disefio

La presente fue una investigacion de tipo exploratoria al respecto Sampieri
(2010) indica que la misma se utiliza, cuando la tematica que se propuso no tiene
antecedentes de indagacién o ha sido poco estudiado. A su vez, fue de corte cualitativo,
lo que permite comprender las perspectivas de los participantes, opiniones o
percepciones de la realidad, por otro lado, la recoleccion y el anélisis ocurren casi en
paralelo, es contextual, es decir los datos no son numéricos.

El disefio fue no experimental, se traté de un estudio de campo que son los que se
realizan en una situacion real y en el ambiente que es conocido para los participantes, sin

modificar las variables utilizadas.

Participantes

La poblacion representada en la muestra se realiz a cuatro personas jefes y jefas
del area de RRHH, de cuatro empresas de Cérdoba, una del rubro educacion (privada),
dos del rubro comercial, y por ultimo una del rubro servicio, las mismas se eligieron
entre las 49.281 empresas que existen en Cordoba, segun los datos que se indican en la
Municipalidad de Cérdoba (2015).

Por otro lado, fueron consideradas dentro del enfoque no probabilistico con un
muestreo de juicio no intencional, ya que la finalidad fue la riqueza de la informacion
recabada y no la generalizacion de los datos. Asi mismo, cabe mencionar que las
empresas han sido elegidas como unidades de analisis desde el criterio de Marca

Empleadora que son dos de ellas y las otras dos no, lo que permite realizar
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comparaciones y obtener una conclusion. Las entrevistas se realizaron a las jefas
del area de Recursos Humanos de cada empresa, por lo tanto se adjunta en Anexo

1 el consentimiento Informado, el cuél ha sido explicado a cada participante.

Instrumento.

Las caracteristicas han sido reconocidas por medio de la aplicacién de entrevistas
en profundidad como instrumento de recoleccion de datos, en palabras de Aldo Merlino,
(2009) la misma permite “Identificar actitudes, representaciones sociales, valores,
puntos de vista del actor social (desde su Optica), en diferentes contextos” como asi
también, “identificar conductas que los actores desarrollan y posibles motivaciones
ligadas a las mismas” de igual modo, “la propia explicacion que los actores desarrollan
sobre sus comportamientos.”(Aldo Merlino, 2009, pag. 115)

La guia de pautas utilizada que se establecié en las entrevistas ha sido
adjuntada en el anexo 2, las cuales abarcaron las siguientes tematicas:
» Tamafio de la organizacion, antigtiedad en el mercado misién y vision.
» Politicas de incorporacién de nuevos talentos humanos.
» Programas de retencion del talento.
» Postura de la empresa ante la crisis econdmica actual en relacién a

la retencion e incorporacion de talentos.

Analisis de datos
Se analizaron los datos para conocer si se modifican o no, los efectos de
marca empleadora en las empresas en relacion a la situacién econémica del pais,

cdmo se encuentran preparadas, si cuentan con las habilidades y herramientas
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necesarias para conseguir la retencion de personal deseado y la incorporacion de

talentos, las variables analizadas y comparadas en cada caso son;

Marca Empleadora

Se trata de la imagen que ofrece una empresa ante los empleados actuales,
como asi también de los futuros y ante la sociedad en general o en como lo define
Bredwell (2006) quien indica que “La Marca Empleadora es la percepcion que existe de
las partes que conforman la empresa (empleados, empleador, clientes, accionistas, etc.)
acerca de la experiencia de trabajar en las organizaciones, es decir con idea propia de lo
que se siente al trabajar en su organizacion. Para medir ésta variable conceptual se
realizd cuatro preguntas, tres para analizar la incorporacion de talentos y siete para

medir la retencidn de los mismos, a través de una guia de pautas y entrevistas.

Crisis Economica

El significado que tiene la palabra crisis, segun la Real Academia Espafiola es;
Cambio profundo y de consecuencias importantes en un proceso o0 en una situacion o en
la manera en que éstos son apreciados y agrega en términos econdémicos que es la
reduccion de la tasa de crecimiento de la produccion en una economia o la fase mas baja
de la actividad de un ciclo econémico. Para medir la mencionada variable conceptual se
realiz6 una entrevista en profundidad, con una guia de pautas, ejecutando cinco
preguntas para medir la postura de la empresa ante la crisis econdmica actual en relacion

a la retencion e incorporacion de talentos.
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Resultados

La muestra estuvo constituida por cuatro empresas, las cuales seran denominadas
Organizacion N°1, N°2, N°3 'Y N°4 con el fin de preservar su identidad.

Respecto a la misién y vision, las cuatro organizaciones enfatizan en fortalecer la
reputacion de la empresa, valorando a los colaboradores como el principal activo y
diferencial fundamental, como asi también en un crecimiento econémico con resultados
sostenibles a largo plazo y abarcar mayores territorios. La dotacion de las mismas es

entre 2.500 y 5.000 empleados.

Marca Empleadora

Al consultar a los jefes y jefas del area de Recursos Humanos sobre qué aspectos
hacen que la organizacion sea Marca Empleadora, se recabaron los siguientes datos; la
N°lresponde que la cultura organizacional basada en el respeto y la confianza,
apoyando al talento humano para lograr los objetivos propuestos a largo plazo.

La N°2 destaca varias fortalezas, entre ellas el buen clima de trabajo, bonos a fin
de afio, flexibilidad horaria en algunos puestos, actualmente el area de sistemas tiene el
beneficio de trabajar desde la casa los dias viernes y ese mismo dia de la semana, todos
los colaboradores pueden hacer uso del “casual day” es decir, pueden acudir con ropa
coémoda, en vez de utilizar el uniforme.

Por su parte la Organizacion N°3, indicdé que cuentan con una ventaja
competitiva al referirse a la cultura que prima en la firma, como asi también las

oportunidades de carrera que brinda tanto en el pais como en el exterior.
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En el caso de la Organizacion N°4, describié como fortaleza el excelente vinculo
que los superiores tienen con los empleados, la comunicacion basada en el respeto y las
posibilidades de desarrollo otorgadas.

Por otro lado al ser consultados sobre si recomendarian a un amigo o familiar
para trabajar en la Organizacion, los resultados analizados en las cuatro firmas indicaron
que si lo harian, los motivos que se destacan son; en el caso de la Organizacion N°1
menciona que el clima de trabajo excelente, la N°2 la posibilidad de crecimiento,
excelentes condiciones contractuales, capacitaciones en logistica y rubro medicinal. En
la Organizacion N°3 se subraya la flexibilidad horaria, la comunicacion y las
capacitaciones que se brindan y por ultimo en la N° 4 el desarrollo profesional, obra

social de “primera” y préstamos econémicos.

Postura de las empresas ante la crisis actual en relacion a la Marca
Empleadora.

Se indago, con el fin de analizar si el actual escenario econdmico afecta positiva
0 negativamente la realidad de cada empresa, respecto a la incorporacion y retencién de
talentos, obteniendo los siguientes resultados;

Tres de las cuatro empresas estudiadas (N°2, N°3, N°4) no consideran que se
hayan alterado los costos en el reclutamiento, atraccion o retencidn de talentos, por el
contrario consideran que la crisis economica afecta negativamente en los proyectos de
inversidén a mediano plazo, como por ejemplo en la compra de maquinarias o apertura de
nuevas sucursales. Por su parte la organizacion N°1 analizada, expresa que en tiempos

de crisis se intenta mejorar las condiciones laborales de los talentos para generar mayor
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compromiso de éstos con la firma, son momentos en los que se debe acompafiar méas que
nunca al colaborador, para que se sienta orgulloso y no pierda el sentido de pertenencia.
Ejemplo de algunas précticas son, las capacitaciones, aumento en los premios por
objetivos, cupones de descuentos en nafta, locales de comida, etc. Por otro lado,

considera que la crisis econdmica afecta las posibilidades de inversién en el exterior.

Politicas de incorporacion de nuevos talentos

Respecto a éste tema, en las cuatro Organizaciones se respeta un proceso para la
incorporacion de talentos, como asi también, coincidieron en que se le da prioridad al
desarrollo del talento interno. Admitieron tambien, que si bien la cantidad de candidatos
disponibles es mayor que en otros tiempos, cuesta dar con los perfiles indicados para
cubrir puestos claves, siendo el capital intelectual el mas solicitado en todos los
tiempos. Alguno de ellos son, los mandos medios y gerenciales o en el area de sistemas.
En el caso de las firmas N°1 y N°4 se realiza la seleccion basada en competencias tanto
en la seleccion interna como externa. En la N°3 ademas, se realizan Assessment Center
en la segunda etapa, luego de una entrevista grupal para Jovenes Profesionales.

Por su parte la Organizacion N°2, indicé que la incorporacion de Talentos se

realiza de manera tradicional, si no se logra cubrir a través de una busqueda interna.

Politicas de retencion del talento
Como se ha mencionado, las politicas de retencién tienen como objetivo
principal evitar que los mejores talentos o también llamados perfiles claves, estudien la

posibilidad de retirarse de la Organizacion hacia la competencia.
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Al ser consultados los encargados del area de Recursos Humanos de las

organizaciones mencionadas, sobre si en éste periodo dichas politicas se redujeron,

aumentaron o permanecieron estables, se obtuvieron como resultado los datos que se

pueden observar en la siguiente tabla;

Tabla 1

Posicionamiento de las Organizaciones frente a la crisis econdmica.

Organizacion N°1

Organizacion N°2

Organizacion N°3

Organizacion N°4

La retencion de
talentos la realizan en
todas las épocas, cuando
hay crisis, entienden que
se debe cuidar mas al
talento humano. Esta
gestidon no se modifica,

es igual que en afos

anteriores.

Generan un compromiso
desde que el colaborador
ingresa a la compafiia, no
disminuyen ni aumentan los
beneficios sociales en épocas
de crisis. Expresa que, los
talentos  abandonaran la
organizacion en  cualquier
época si no trabajan a gusto,
por lo tanto la inversion en
retenciéon no se puede acotar

en épocas de crisis.

No consideran que la

retencion de talentos sufra

alguna modificacién en
épocas de crisis, con
respecto a afnos
anteriores.

La Organizacion

considera que todos los
talentos de la organizacion
son igualmente importantes y
que en la actualidad es
necesario que el colaborador
se sienta a gusto en su lugar
de trabajo, para que en
épocas de crisis se sienta mas
comprometido que nunca. No
varia el costo en retencién de

personal.

Fuente: elaboracién propia a partir de los datos obtenidos en las entrevistas realizadas.

Como se pueden observar, los resultados obtenidos permiten evidenciar que

ninguna de las Organizaciones considera que las inversiones en retencién de personal se

reducen, en épocas de crisis.
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Discusion
El presente estudio tiene como objetivo general evaluar cuéles son las
circunstancias que se generan en la gestion del talento humano, ante la crisis
econdmica actual en Cdrdoba.

Cabe mencionar que no existen investigaciones realizadas que abarquen la
temética expresada en la provincia, como asi tampoco en el pais, en cambio constan
varios trabajos como el de Pérez & Féliz (2010) sobre la crisis econémica y sus
implicancias en la politica de empleo e ingresos en Argentina, profundiza sobre el
impacto de la crisis global que golpea al pais en el afio 2008 y el sostenimiento del
gobierno a través de los distintos planes sociales para mantener los ingresos.

En tal sentido, ésta es la primera publicacion que se acerca a la tematica
planteada en la provincia de Cérdoba.

Se concluye, de acuerdo a los resultados obtenidos de las entrevistas realizadas a
los encargados de las areas de Recursos Humanos, que no existe una implicancia entre
las variables; crisis econdmica y Marca Empleadora, ya que, manifestaron que no
disminuyen los costos en retencion del capital humanos, ni advierten que Ila
incorporacion de personal competente sea mas facil, tal como se plantea en los supuestos
del presente trabajo.

En consecuencia, no es posible corroborar las hipotesis planteadas, de acuerdo a
lo expresado en las entrevistas se deduce que la gestion del talento humano no varia a

pesar de los diferentes escenarios econdomicos que atraviese la provincia de Cordoba.
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Asimismo, no hay correspondencia con lo mencionado por Chiavenato (2001,
pags. 183,184) al considerar que se reducen los gastos en reclutamiento, capacitaciones
y se congelan las inversiones de beneficios sociales, cuando la demanda de candidatos es
mayor a la oferta. Cabe destacar, que el autor no hace referencia a la Marca Empleadora,
por el contrario se refiere a la seleccion de personal tradicional.

En cambio, se puede concordar con Cascio (2014) citado por Lainez Castro
(2016) quien indico que:

Mientras la economia mundial se estabiliza del tiempo de recesion,
uno de los problemas que se esta suscitando es la aceleracion de la rotacion
del personal y con esto la fuga de talentos; por lo que, las organizaciones
que prevaleceran, seran las que tienen las marcas de empleador positivos,
convirtiéndose en un tema estratégico del area de Recursos Humanos tanto
el desarrollo de conocimientos y la gestion del rendimiento y una cuidadosa
atencion a la marca empleador, que al implementarlas generaran ganancias a
futuro para la empresa. (Lainez, 2016, pag. 3)

De acuerdo con los resultados del primer objetivo especifico, en el que se plantea
profundizar sobre las realidades con las que se encuentran las empresas atravesadas por
la dificil situacién en la provincia de Cdrdoba, se deduce mediante las entrevistas
realizadas, que en el 100% de las organizaciones la variable crisis ecobnomica no es un
inconveniente al momento retener a los mejores talentos.

La retencion se puede precisar como como un proceso afin de promover el
desarrollo del colaborador entre los distintos cargos de la empresa, incluyendo planes de

compensaciones, capacitacion constante entre otros beneficios.
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En alusion a lo mencionado, las firmas relacionan ésta variable con beneficios
tangibles e intanglibles propuestos, esto se puede comprobar cuando una de las empresas
entrevistadas declara que “a los empleados se los mantiene contentos y motivados en
cualquier época, ya que un empleado que trabaja a gusto y siente orgullo por la
organizacion no abandonard la misma y en épocas de crisis se compromete mas que
nunca” en concuencia se interpreta que las acciones de motivacion, capacitacion
promocion, evaluacion de desempefio, buen clima organizacional, horarios flexibles,
reconocimientos, autonomia de trabajo, desarrollo personal y laboral, que se realizan dan
resultados a largo plazo.

El desafio de las organizaciones estad en trabajar para lograr una comunicacion
que trascienda positivamente en su reputacion y que se convierta en la principal
referencia de todas las areas de la empresa. Retener al talento humano, implantando
caracteristicas diferenciadoras es una de las principales gestiones a realizar para lograrlo.

En relacion a la incorporacion del talento humano, se deduce que una de las
dificultades generales, sin importar la situacion econdémica que esté atravesando la
provincia, es cubrir los puestos mas complejos, como lo son el area de sistemas, mandos
medios o perfiles especializados, para los que se ofrecen beneficios superiores,
capacitaciones permanentes, salarios mayores, obra social de la méas alta calidad u
horarios flexibles, a diferencia de los demas puestos, de secretaria por ejemplo.
Asimismo en el 100% de las empresas las busquedas son internas en principio, se realiza
una entrevista y luego se presenta al candidato con el jefe del area correspondiente,

siendo un proceso rapido y agil para cubrir la vacante lo antes posible.
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Las conclusiones obtenidas indican que en ningln caso se minimizan los costos
de atraccion del talento, por lo tanto es oportuno citar nuevamente a Lainez Castro,
(2016) quien indica que, debido a la escasez tanto de talento, como de compromiso del
personal es preciso crear ambientes que hagan que los colaboradores se identifiquen y
apropien con una cultura fuerte, lo que generara el cumplimiento de objetivos mas
complejos y afrontar crisis de mejor manera, consiguiendo ademas que los empleados
sean los mayores embajadores de la marca a la que pertenecen.

Por lo tanto se deduce que, realizar la seleccion de personal con criterios basados
en atraer talentos con potencial de desarrollo, capacidad de trabajar en equipo, que
tengan vision estratégica, colaboradores proactivos, autonomos y ambiciosos, es
primordial para que la Organizacion cumpla con su mision, por otro lado es positivo
para los futuros postulantes.

Un panorama similar se observa con las conclusiones del segundo objetivo
especifico, al tratar de conocer las politicas de retencidn e incorporacion que utilizan las
empresas en general, los resultados presentan semejanzas en su totalidad, ya que, las
mismas no se ven afectadas en las incorporaciones y retencion del talento humano, de
acuerdo a la situacion economica actual, lo que demuestra que se percibe un ambiente
adecuado de trabajo y que las politicas aplicadas son oportunas para cumplir con las
metas establecidas por las organizaciones.

En palabras de uno de los encargados entrevistados, quien indica que “Algunas
de las politicas de Recursos Humanos dirigidas a los empleados actuales incluyen; la
fiesta de fin de afio, posibilidades de ascenso, ayudas econémicas ante situaciones de

urgencia, trabajo de media jornada en el dia de cumpleafios”, entre otras.
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De acuerdo a los estudios realizados por Becker (2002) citado por Casma Zarate
(2015) expone su opinidn de costo- beneficio, e indica que invertir en el capital humano
es desarrollar el talento y hace posible su retencién a la vez que genera productividad
para la empresa.

Se deduce en el anélisis de éstos resultados, que las politicas de retencién de
personal aplicadas no serian suficientes para generar el compromiso necesario del
talento humano en la Organizacidn, por el contrario, tal como plantea la definicion de
Marca Empleadora antes mencionada, la comunicacion interna, la transmision de
valores, generar sentimiento de pertenencia, reconocer el potencial son algunas de las
actividades que resultan claves a la hora de retener el talento, de este modo los
colaboradores perciben las ventajas que la Organizacion les brinda y siembra el deseo de
permanecer en la misma.

La importancia de implementar estrategias internas en todos los niveles de la
Organizacion a largo plazo, no solo repercute en los colaboradores actuales, también
genera admiracion en el publico externo y hace a la construccion de la Marca
Empleadora.

“Las estrategias a nivel externo pretenden posicionar a la empresa en el mercado
laboral, fomentar una imagen de marca atractiva para trabajar, asi como establecer
estrategias de atraccion y captacion del talento, convirtiendo a la compafiia en un lugar
deseoso para trabajar. (Campanario, 2014)” citado por Salvador (2018, pag 8).

El hecho que los empleados laboren en un agradable ambiente organizacional
genera una responsabilidad distinta, como asi también un mayor compromiso, su

aporte a la consecucién de las metas de la empresa es superior y trabajan en post de su
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crecimiento e innovacion unido a tal planteamiento, las empresas se convierten en un
lugar donde trabajar es una gran oportunidad de crecer profesionalmente, pero también
de lograr un equilibrio con la vida personal , esto es sin lugar a dudas es una de las
mejores cualidades de un trabajo.

La fortaleza que surge de la presente investigacion es de gran valor, en tal sentido
se pone de manifiesto que a pesar de que la Marca Empleadora es un enfoque con varios
afios de estudio, la mayoria de las empresas de Cordoba ain no estan al tanto de los
beneficios 0 ventajas que genera esta novedosa estrategia, tanto en los colaboradores
como asi también en los consumidores. Por lo tanto se deduce que ain queda mucho por
hacer como profesionales de RRHH.

Habitualmente la Marca es el activo mas valioso que tiene una compafiia, por lo
tanto enfocarse en los colaboradores gestionando la percepcion que tienen de la firma,
aumentara notablemente el potencial de los mismos, mejorara el clima laboral, la
orientacion al cliente, la productividad y por ende el rendimiento financiero.

Esta realidad obliga a los graduados de la Licenciatura en Gestion de Recursos
Humanos, vinculo esencial entre las Organizaciones y la sociedad, a adquirir
competencias para desempefiarse eficazmente en las diferentes funciones tomando al
empleo como tal, al empleador, a la identidad, al liderazgo, a los colaboradores, a la
marca, a la cultura y en general al clima laboral.

Un punto fundamental es el rol de las Universidades, quienes deberan formar
Recursos Humanos de calidad con capacidad de innovar y conocer las nuevas tendencias
en lo que respecta a la Marca Empleadora y sus ventajas para que las Organizaciones

incorporen talentos con alto valor agregado para competir en el mercado globalizado.
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Profundizando en las empresas estudiadas, se puede verificar que hay aspectos
que no se condicen con la esencia de Marca Empleadora, ya que al ser consultada una
de ellas sobre algunos aspectos internos que hacen a la gestion de la Marca, manifiesta
que los empleados se quedan en la Organizacion por los beneficios que la misma otorga,
por ejemplo, los cupones de descuento que reciben mensualmente para disfrutar en
familia, otra de las empresas hace hincapié en el abono de un plus en el sueldo
superando a la competencia, por otro lado, el 70% de las mismas brinda la posibilidad de
trabajar desde casa para algunos puestos.

En palabras de Alles (2014) siguiendo los lineamientos ya citados, expresa “La
marca de Recursos Humanos no deberia relacionarse con un producto o servicio
especifico sino, por el contrario, con el conjunto de ellos”.

Si bien, la falta de trabajo afecta sin discriminar edad o genero, la tendencia del
mercado laboral es cada vez més exigente y cada profesion tiene caracteristicas distintas,
sin embargo en el area de los Recursos Humanos, es el momento indicado para repensar
estrategias integrales, que impliqguen cambios radicales ya que, las empresas que
prevaleceran seran las que reconviertan la realidad actual y gestionen de una manera
diferente, disefiando politicas acordes.

Martha Alles (2014) en su libro La Marca RRHH destaca, en otras palabras, la
importancia de la marca positiva o alta de RR HH que cuando es lograda a traveés de las
buenas practicas profesionales, creando valor desde la perspectiva del “otro” se obtiene
un prestigio interno y asi resulta mas sencillo lograr una marca empleadora positiva o

alta, pero no al revés.
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Por lo tanto, se deduce que, lejos estan las firmas analizadas de ser comparadas
con organizaciones como Tarjeta Naranja que se caracteriza por mantener una filosofia y
cultura de trabajo centrada en las personas o Cerveceria Quilmes, otro ejemplo de Marca
Empleadora por el especial énfasis que la organizacion coloca en el talento humano.

En consecuencia, como ya se mencion6 en parrafos anteriores, el resultado no es
el esperado para cumplimentar con el objetivo general definido y corroborar las
hipétesis planteadas.

Cabe sefialar que las deducciones destacadas han sido predecibles a lo largo de
toda la investigacion y deben considerarse algunos factores como lo son; el tiempo
destinado, por demas acotado, la falta de experiencia en la realizacion de éste tipo de
trabajos, la similitud de las culturas organizacionales seleccionadas, dicha semejanza
estd dada por tradiciones establecidas que al ser practicas antiguas se puede concluir que
las firmas no estan actualizadas sobre la importancia de ser Marca Empleadora, la
opinion de los encargados de las areas también ha sido un sesgo de constructo, ya que,
desde un principio manifestaron que la empresa se caracteriza por ser Marca
Empleadora, deseosos de sostener la buena imagen de la firma o ante el
desconocimiento de la tematica planteada, por lo que no se logré ahondar lo necesario
para contrastar las hipotesis planteadas.

Por lo tanto, los resultados del presente trabajo no se pueden generalizar a toda

la poblacion, aun habiendo entrevistado a Organizaciones que realmente fueran
Marca Empleadora, las particularidades de la presente investigacibn no son

suficientes para tal fin.
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De acuerdo a lo expuesto con anterioridad y en concordancia con Sampieri
(2010) quien indica que las investigaciones cualitativas por sus caracteristicas requieren
de muestras mas flexibles que se van evaluando y redefiniendo continuamente, como
asi también al ser no probabilisticas, no pueden ser utilizadas para representar a una
poblacién, ya que, su finalidad no es la generalizacion en términos de probabilidad.

Las conclusiones en funcién a los objetivos y resultados de las entrevistas
realizadas demuestran que en las Organizaciones de la provincia de Cérdoba se debe
trabajar de manera eficaz aplicando planes estratégicos basados en la gestién de talento
humano como un interés genuino basado en comunicar, atraer, retener y fidelizar a los
mejores colaboradores para que se conecten con la mision y vision de la compaifiia.

El desconocimiento de esta innovadora manera de gestionar los recursos sera un
inconveniente para lograr el posicionamiento de la firma. Por lo tanto, es necesario
transformarse, para continuar siendo competente en un mundo globalizado como el
actual.

Por lo tanto, se propone renovar los procesos de Recursos Humanos tradicionales
por una eficiente e innovadora gestion del talento humano enriquecedora de la cultura
organizacional que propicie el compromiso y la motivacion.

Como se menciona anteriormente, las evidencias recabadas son insuficientes para
verificar los objetivos establecidos, se seria provechoso para lograrlo, replicar las
entrevistas o encuestas incluyendo a los colaboradores de las organizaciones que son Marca
Empleadoras de la provincia de Cordoba, en vez de que sea Unicamente a los encargados de
area, de éste modo indagar como perciben la marca y asi obtener una muestra acertada,

desde otra perspectiva.
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Asimismo, se sugiere realizar una muestra que incluya un nimero mayor de
organizaciones y asegurarse que sean Marca Empleadora.

En palabras de Sampieri(2010) quien indica que para lograr los objetivos en una
investigacion cualitativa se deberd reflexionar detenidamente sobre cuél es la estrategia de
muestreo mas pertinente. Habla de tres factores intervinientes para determinar el nimero
de casos;

o Capacidad operativa de recoleccién y andlisis es decir, el nimero de casos que
podemos manejar de manera realista y de acuerdo con los recursos que
dispongamos.

o El entendimiento del fendmeno, en alusion al nimero de casos que nos permitan
responder a las preguntas de investigacion.

o La naturaleza del fenémeno bajo analisis, si los casos son frecuentes y accesibles
0 no, si el recolectar informacion sobre éstos lleva relativamente poco o mucho

tiempo.
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Estimado participante, mi nombre es Ursula Ivana Rivadero y soy estudiante de la Licenciatura en
Gestion de Recursos Humanos de la Universidad Siglo 21. Actualmente me encuentro llevando a cabo un
trabajo de investigacién el cual tiene como objetivo analizar las modificaciones que se generan en las
empresas que son Marca Empleadora y las que no en cordoba, con el fin de conocer las ventajas o
problematicas que se generan en la atraccion y retencion de talentos a causa la situacion econémica que
atraviesa el pais.

Usted ha sido invitado a participar de este estudio. A continuacion, se entrega la informacién
necesaria para tomar la decisién de participar voluntariamente. Utilice el tiempo que desee para estudiar el
contenido de este documento antes de decidir si va a participar del mismo.

@ Si usted accede a estar en este estudio, su participacion consistira en responder una entrevista en
profundidad donde se le consultara sobre su conocimiento en Big Data, experiencias, posibles ventajas
y desventajas, acerca de sus creencias, perjuicios, beneficios, y la implementacion en el area de
Recursos Humanos de su empresa. Su participacion tendra un tiempo aproximado de una media hora,
el cual sera suficiente para recabar esta informacion a la que sera expuesto. Estaran colaborando
otros siete responsables de distintas entidades. Este estudio durara cuatro meses (entre abril y julio).

@ Al tomar parte en este estudio usted puede estar expuesto a los siguientes riesgos: incomodidad a
contestar ciertas preguntas de conocimiento o creencias. Posibles preguntas confidenciales para su
labor.

@ Aunque usted acepte participar en este estudio, usted tiene derecho a abandonar su participacion en
cualquier momento, sin temor a ser penalizado de alguna manera.

@ Usted no se beneficiara directamente por participar en este estudio. El investigador, sin embargo,
podra saber mas sobre la utilizacion del Big Data en la gestién de Recursos Humanos, y las empresas
en general se beneficiaran de este conocimiento. La participacién en este estudio no conlleva costo
para usted, y tampoco sera compensado econémicamente.

@ La participacion en este estudio es completamente anénima y el investigador mantendra su
confidencialidad en todos los documentos. Una vez recabada la informacion y procesada se archivara
en la sede de la Universidad Siglo 21, para no comprometer a los participantes.

@ Se le entregara al participante los resultados/hallazgos del estudio al finalizar los mismos, para que
puedan utilizarlos a su favor.

@ Los resultados del estudio se utilizaran con fines académicos para la graduacién de la investigadora.

@ Si usted tiene preguntas sobre su participacion en este estudio puede comunicarse con el investigador
responsable Ursula Ivana Rivadero, estudiante de Licenciatura en Gestién de Recursos Humanos al
Celular (0351) 156452409, correo electrénico: ursula.rivadero@gmail.com. Datos de contacto del Prof.
Guia Natalia Gambino, de la Universidad Siglo 21.

@ Si usted tiene preguntas sobre sus derechos como participante o para reportar algin problema
relacionado a la investigacion puede comunicarse con Universidad Siglo 21, Tel.: +54 (0351) 4757500,
Correo electrénico: informes_cha@ues21.edu.ar, o concurrir personalmente a Calle de los Latinos
N°8555 B° Los Boulevares (5008), en horario de 08:00 a 20:00 hs.
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LA ATRACCION Y RETENCION DE TALENTOS EN TIEMPOS DE CRISIS.

Y0 acepto  participar  voluntaria y
andnimamente en el Proyecto de Investigacion “ La atraccion y retencién de talentos en tiempos de
crisis", dirigida por la Srta. Ursula Ivana Rivadero, Investigadora Responsable, estudiante de la
Licenciatura en Gestién de Recursos Humanosde la Universidad Siglo 21, dirigido por el Prof. Guia
Gambino Natalia.

Declaro haber sido informado/a de los objetivos y procedimientos del estudio y del tipo de
participacion. En relacién a ello, acepto responder, una entrevista en profundidad sobre mi conocimiento
en Big Data, experiencias, posibles ventajas y desventajas, acerca de mis creencias, perjuicios,
beneficios, y la implementacién en el &rea de Recursos Humanos de la empresa. Declaro haber sido
informado/a que mi participacién no involucra ningin dafio o peligro para su salud fisica 0 mental, que es
voluntaria y que puedo negarme a participar o dejar de participar en cualquier momento sin dar
explicaciones o recibir sancién alguna.

Declaro saber que la informacion entregada sera confidencial y anénima. Entiendo que la
informacion sera analizada por los investigadores en forma individual y que no se podran identificar las
respuestas y opiniones de cada uno de modo personal. La informacion que se obtenga sera guardada por
la investigadora responsable en dependencias de la Universidad Siglo 21 y sera utilizada sélo para este
estudio.

Este documento se firma en dos ejemplares, quedando uno en poder de cada una de las partes.

Nombre Participante Firma Fecha
Nombre Investigadora Firma Fecha
Responsable

Cualquier pregunta que desee hacer durante el proceso de investigacion podra contactar a la

Srta. Ursula Ivana Rivadero, Celular; 0351-156452409, Correo electrénico: ursula.rivadero@gmail.comSi
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21, Tel.:+54 (0351) 4757500, Correo electronico: informes_cba@ues21.edu.ar
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Anexo 2; Modelo de entrevista en profundidad.
Cérdoba, septiembre de 2019
» Tamafio de la organizacion, antigliedad en el mercado mision y vision.
¢Cudles es la visién y mision de la organizacién? ¢Cudl es la dotacion de
empelados?
¢Qué aspectos hacen que la firma sea Marca Empleadora? En caso de
que la firma no lo sea ¢conoce usted en que consiste este concepto?
¢Recomendaria a la Organizacion para trabajar en ella? ;Por quée?
» Politicas de incorporacion de nuevos talentos humanos.
¢Cuentan con un proceso de incorporacion de talentos? ;Podria
especificar  cual es el mismo? ¢Cuales son las ventajas de ser
Marca Empleadora en éste caso?
¢Que considera usted que hace la diferencia, con respecto a otras

empresas del mismo rubro, a la hora de atraer el talento humano?

» Programas de retencion del talento.

¢Cudles son los programas de retencion de talentos que realiza la empresa?
¢Podria describir como se lleva a cabo?

¢Considera gque los colaboradores estan mas comprometidos que antes con la
Organizacion? ¢Como lo puede medir o constatar con ejemplos?

¢Cudles son los beneficios intangibles que tiene la organizacion?

¢Considera gue son los mismos que en afios anteriores o0 hubo que

reducirlos?



¢Se brindan capacitaciones en la empresa con la misma regularidad que en
otros afios? ;Me podria comentar en que consisten?

> Postura de la empresa ante la crisis econdmica actual en relacion a la retencion e

incorporacion de talentos.
¢En que considera usted que afecta la situacion econémica que esta
atravesando el pais en la actualidad?
¢Me podria brindar un panorama de cuél es la tasa de rotacion en éstos dos Gltimos
periodos?
¢Podria comentarme si nota algin cambio significativo respecto a los costos en el
que ha incurrido la empresa en lo que es la atraccion de talentos o reclutamiento en
los dos ultimos afos? ¢Esto ha significado una ventaja o desventaja para la
Organizacion?

¢Como describe la oferta de talentos en el mercado laboral?
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