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Resumen

El objetivo general del presente manuscrito cientifico, consistio en analizar los
procesos de seleccion de personal y evaluar cuéles son las estrategias de retencion de
talento humano en las empresas familiares de la Ciudad de Cérdoba. Para ello, a lo
largo de este trabajo, se investigaron los procesos y estrategias de retencion de Capital
Humano dentro de las organizaciones. Para cumplir con dicho objetivo se entrevistd a
los jefes del area de Recursos Humanos de cuatro empresas familiares de la provincia de
Cordoba. El alcance de la investigacion fue de tipo exploratorio, el enfoque fue de tipo
cualitativo y se utilizé un disefio no experimental. Con los resultados obtenidos se
puedo evidenciar que las empresas familiares poseen una insuficiencia en sus procesos
de seleccién de personal y de retencién de talento humano, las cuales necesitan incluir
dentro de sus procesos estratégicos, procesos vinculados al capital humano, para poder
seguir llevando a cabo.

Palabras claves: empresa familiar; seleccion de personal; retencion de personal

Abstrac

The general objective of this scientific manuscript was to analyze the personnel
selection processes and evaluate what are the strategies of retention of human talent in
the family companies of the City of Cdrdoba. For them, throughout this work, the
processes and strategies of retention of Human Capital within the organizations were
investigated. In order to achieve this objective, the heads of the Human Resources
department of four family businesses in the province of Cérdoba were interviewed. The
scope of the research was exploratory, the approach was qualitative and the design that
was used was nonexperimental. With the results obtained, it can be seen that family
companies have an insufficiency in their processes of personnel selection and retention
of human talent, which need to include within their strategic processes, processes linked
to human capital, so we can continue to carry out.

Keywords: family businesses; recruitment; retention of staff
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Introduccion

En el siguiente Trabajo Final de Grado, se aborda una tematica de Manuscrito
Cientifico investigando sobre la seleccion de personal y retencion del talento humano en
empresas familiares. El objetivo general es analizar los procesos de seleccion de
personal y evaluar cudles son las estrategias de retencién de talento humano en las

empresas familiares de la Ciudad de Cordoba.

Las empresas familiares surgen de forma espontdnea. Segun Martinez
Echezarraga (2010), toman la decision de crear negocios a nivel familiar para no

depender de terceras personas.

Para el presente trabajo se tomaron como referencia investigaciones, que
estudiaron estas mismas problematicas en el &mbito de las empresas familiares. Entre
ellos, el estudio Furlong (2016) el tipo de estudio en el que se enmarcard la
investigacion sera de tipo exploratorio en bdsqueda de lograr interpretar diversos
aspectos del objeto de estudio en relacion a los conceptos de reclutamiento y seleccion
de personal en las empresas familiares de la ciudad de Cérdoba, el procedimiento que se
llevdé a cabo para la recoleccion de datos fue la Metodologia Cualitativa Técnica

Entrevista.

La misma investigd sobre los procesos de reclutamiento y seleccién de personal
en empresas familiares de la ciudad de Cdrdoba. Sus conclusiones llegaron a que se
visualiza una diferenciacion en el método de seleccion de familiares en las grandes
organizaciones se respeto en su totalidad, mientras que en las pequefias organizaciones
la metodologia se denominé de colocacion y no de seleccion, esto quiere decir que no
hubo un respeto de los criterios de evaluacion del postulante sino que toma mayor

importancia la influencia de los directivos interesados en que un familiar sea colocado



en un determinado puesto. Otra diferencia que se remarca mucho es el seguimiento de
los profesionales que han sido seleccionados, donde en las empresas grandes la
informalidad no se advierte de ninguna manera pero si se presenta como condicién

fundamental en las pequefias empresas familiares.

De esta manera, se aprecia la falta a nivel profesionalismo en empresas
familiares pequefias, donde aparece la incertidumbre en relacion al futuro del trabajo
dentro de la misma, que se vera influenciada por la suerte de sortear los indicadores de
cultura paternalista detras de darle lugar a los intereses personales de los directivos por

tener en su plantilla a sus hijos o familiares directos.

La responsabilidad y criterio de los nuevos profesionales de los recursos
humanos es esforzarse por cambiar la dinamica y perspectiva de las empresas
familiares, hacia la profesionalizaciéon a través de la planificacion estratégica de las
actividades de administracion de personal y mas precisamente del reclutamientos,

seleccion e integracion de sus colaboradores.

Se le presenta al profesional de Recursos Humanos un desafio para entrar al
mundo de las empresas familiares y ser practico en cuanto a las limitaciones que se le
pueden presentar, y los conflictos que debera superar para beneficiar a la empresa a

largo plazo.

Otra investigacion es la de Lemos Nasisi (Mendoza, 2012), fue una
investigacion de tipo exploratorio, donde el instrumento utilizado fue una guia de pautas
tanto cualitativa como cuantitativa, la cual, planted que en las empresas familiares,
habitualmente el fundador y los directivos principales se han dedicado durante mucho
tiempo a la gestion de los trabajadores de una forma legal, juridica y un tanto

paternalista, propia de una vision muy doméstica y poco profesional. Si entendemos que



la buena gestion moderna del empleado comprende temas como la seleccion, el
desarrollo profesional y el disefio de carrera, entenderemos lo distante que se encuentra
la tipica empresa familiar del buen aprovechamiento de la materia. En este sentido, la
gestién de los recursos humanos en una empresa familiar de primera generacion

realmente no existe.

En la préctica, la intuicion se dirige al empresario, lo cual es bueno en los
inicios del negocio, pero podemos decir que es su sentido comun el que dicta como
dirigir al personal. Dado el caso de que la compafiia empiece a crecer y a desarrollarse
hasta alcanzar cierta magnitud, la empresa familiar empezara a requerir una gestion mas

directiva y profesional.

Dentro de dicha investigacion tenemos que remarcar la integracién de un
directivo externo, el cual a la hora de ser contratado tiene que asegurarse de conocer los
valores de la familia y saber la importancia de identificarse con la cultura de la empresa
familiar. Si ademas, de no solo conocer estos dos factores importantes, también coincide
con ellos, la integracidn sera un proceso natural, lo cual permitira que exista un punto de
vista similar, sobre el futuro de la empresa, pudiéndose de esta manera establecer

objetivos de un modo mas féacil y eficiente.

Otra investigacion, en este caso de Romero (2017) donde aplico un tipo de
investigacion exploratoria y descriptiva. Las técnicas de recoleccion de datos fueron:
entrevistas en profundidad e inspecciones oculares de manuales y documentacién
relevante. La cual tuvo como objetivo general desarrollar indicadores que permitieran
medir el grado de profesionalismo que existe dentro de las empresas familiares: Los
Delfines Soto SA, Sucesion de Alberto Pavon (Ariel Muebles) y Tanus Jalil e Hijos

SRL, las mismas fueron utilizadas como elementos de indicios, para determinar su



posible continuidad luego de que se retire la actual generacion que esta al mando de la

empresa.

Los resultados no fueron los que se esperaban. Ya que se pudo comprobar que el
nivel de profesionalizacion de dichas empresas, resulto ser bajo. Lo cual repercutira en
un corto plazo de manera desfavorable, y asi continuar trabajando de manera que lo

venian haciendo, sin implementar grandes cambios y nuevas ideas.

Como menciona Gallo (2011) la mayoria de las empresas familiares surgen de
una sola persona que estd motivado para poder tener mejores condiciones de vida y asi

brindarsela a su familia y a las generaciones siguientes.

Segun Pérez (2014) afirma que el concepto de empresa familiar suele asociarse
con el de pequefias empresas, aunque esto no sea del todo cierto, tienen los mismos
problemas y padecimientos de las pymes. Existen diferentes tamafios de estas empresas
(micro, pequefias, medias y grandes) las cuales llegan a generar un crecimiento
econdmico y una amplia vision empresarial. Las mismas se conforman a partir de estos

tres modelos: la empresa, la familia y la gestion empresarial.

Dado como refieren Leon-Guerrero (1998) y Reidet (2000) “la gestion de los
recursos humanos es una tarea compleja principalmente en las empresas familiares. Ya
que estas las relaciones entre familia, propietarios, directivos no se limitan en términos
de autoridad y responsabilidad como en otros tipos de empresas”. (citado en Carrasco

Hernandez et al., 2014).

Quilici (2018) segun los datos en el Club Argentina de Negocios de Familia
(CANF), afirma que, hay un momento en toda empresa familiar sucede y es inevitable:
las nuevas generaciones pasan a tomar el rol de mano. Las diferencias de vision segin

los plazos y los objetivos que se quieren lograr y cdmo, asi como las responsabilidades



que se asumen Yy el rol que se adjudican, se convierten en los principales desafios a
afrontar. Del total de empresas que existen en nuestro pais, el 90% son empresas
familiares, mueven el 70% del empleo privado y generan el 68% del PBI. Sin embargo,
apenas el 4% sobrevive a la tercera generacion y apenas el 1% a la cuarta, segun datos

del Club Argentina de Negocios de Familia (Canf).

Para Quilici (2018) las estadisticas muestran que, a diferencia de lo que se cree,
durante la primera y segunda generacion desaparecen en proporcion la misma cantidad
de empresas que durante la tercera. Estas empresas van sufriendo picos de quiebres y
comienzan un nuevo ciclo que es como se volvieran a empezar. Se tiene que saber que
lo que sirvio en la etapa anterior para tener éxito, puede ser un punto negativo en la

etapa siguiente, comentan desde el Canf.

Asi mismo,

Hay que tener en claro que triunfar en la empresa familiar es mucho més
complejo que lograr el éxito en cualquier otro lugar. Esto significa que la
integracion generacional no es un hecho espontaneo, sino que es
necesario producir las condiciones adecuadas para que sea eficiente y se

logre alcanzar el éxito ( Hambra, 2018, https://bit.ly/3IXGGIL )

A continuacién, se muestran varias diferencias que existen entre las empresas

familiares y las que no lo son:

Las empresas familiares se diferencian de las empresas no familiares se
diferencian por un factor excepcional que es el éxito de las mismas, en donde las
empresas familiares buscan una armonia familiar para lograr una rentabilidad. En

cambio las no familiares solo buscan la rentabilidad de la empresa.


https://bit.ly/3lxGGIL
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Las empresas familiares poseen ventajas y desventajas igual que cualquier

organizacion. (Braidot y Soto, 1999).

Segun los dichos en Redalyc (2013), las ventajas de que una empresa sea

familiar son:

o Mayor dedicacion y un alto grado de compromiso en el negocio.

o Mayor grado de reinversion y autofinanciacion en los beneficios
para financiar el crecimiento de la empresa.

o Mejor orientacion al mercado: Las empresas familiares,
generalmente, tienen sus formas propias de ‘“hacer las cosas”, un know how
comercial que no poseen sus competidores y que se transmite a las siguientes
generaciones, perpetuandolo como estrategia de direccion.

o Mayor vinculacién con los clientes: ElI compromiso que
caracteriza a las empresas familiares suele manifestarse bajo la forma de una
atencion mas cordial y esmerada y una calidad de servicio méas alta, lo que
origina un mayor grado de confianza y reputacién entre los clientes.

o Superacion y capacidad de progreso: Resultado de la alta
motivacion del fundador por el éxito.

o Flexibilidad competitiva y capacidad de ajuste en las fases
depresivas del ciclo econémico: Con efectos notables sobre la estabilidad del

empleo. (p. 95y 96)

Segun lo que afirma la revista cientifica Redalyc (2013), las desventajas de que

una empresa sea familiar son:

o Rigidez: Ya que las empresas familiares tienen un modo de

gestién tradicional, los miembros de la empresa tienden a realizar siempre lo
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mismo y de la misma manera teniendo consecuencias graves a la hora de
enfrentar las transformaciones del mercado.

o Los desafios comerciales se saben que son de caracter comercial y
son los siguientes: manejo de las transiciones, incremento del capital y
obsolescencia que puede ser tecnologica, de fabricacion del producto o de
marketing. Existen tres tipos de desafios comerciales.

o Sucesion: En cualquier organizacién el cambio de liderazgo
produce conflictos, sin embargo, en las empresas familiares, se deben solucionar
simultaneamente los problemas de transicion de la empresa y los problemas
emocionales de la familia.

o Conflictos emocionales: se delimita por factores emocionales y
psicolégicos y en las empresas familiares predominan los aspectos relacionados
con el rendimiento y los resultados, y dentro de la familia prevalece la lealtad y
proteccion.

o Liderazgo y legitimidad: El liderazgo es confuso en las
organizaciones de tipo familiar pues en la sucesién de poder muchas veces no se

realiza el nombramiento de un lider. (...) (p. 96y 97)

Otra dificultad que presentan la mayoria de las empresas de familia, segun
Goyzueia Rivera (2013), es respecto a su tamafio reducido, por la poca
profesionalizacion de sus procesos y la alta participacion de familiares dentro de su
quehacer diario; esta ultima problematica afecta su desempefio de la empresa. Por

ello, el principal reto en este tipo de empresas es la gestion de personas.

Las empresas familiares que logran un alto grado de profesionalizacion son
las que han sabido conseguir el equilibrio, la justicia y la equidad en la gestion de

los recursos humanos con independencia de los vinculos familiares.
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La gestion de talentos “En la competicion global por el talento, es posible
que muchas empresas consideren que el objetivo consiste en sumar las personas
adecuadas a la organizacion. Sin embargo, para tener éxito en la competicion por el
talento, la clave estd en multiplicar, no en sumar. Las empresas que consigan
desarrollar esta capacidad esencial obtendran de sus organizaciones mayor esfuerzo

y creatividad y mejores resultados”

Segun Jerico (2005), el talento se entiende como un contexto organizacional
en donde la persona se tiene que sentir comprometida para que pueda poner en
practica sus capacidades para obtener resultados superiores en un ambiente que le
brinde metas claras, buena direccion y cultura acorde a sus deseos de desarrollo,

progreso, capacitacion, diversion, entre otras.

Se puede sostener que la gestion del talento humano se basa en desarrollar
cualidades competitivas para implementar politicas y crear una estructura
organizacional que sea favorable, conducente a una asignacién de recursos que
permita alcanzar con éxito esas estrategias. Permite anticipar y manejar
colectivamente el cambio, para crear permanentemente estrategias que garanticen la

razén de ser de la organizacién y su futuro.

El talento humano en estas empresas suele ser escaso, por eso mismo, se
tienen que utilizar herramientas para detectar y retener los perfiles eficientes dentro
de la misma, la cual sigue siendo una tarea complicada. Es aqui donde la Gestion de
Talento Humano se vuelve un factor clave para incidir en el personal y asi, tener un
orden, una productividad eficiente y que el desemperfio de trabajo sea notable en los

resultados de la empresa.
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Como parte de este proceso para potenciar el desarrollo humano, se deben
utilizar procesos de evaluacion de desempefio, los cuales tienden a revisar competencias
tanto cualitativas y cuantitativas orientadas a la retencion del talento y crecimiento

personal.

Segun Leach (1993) se refiere a que las evaluaciones de desempefio son
fundamentales para realizarlas a la mayor parte de los empleados de una empresa quiere
saber que se espera de ellos y cual es su rendimiento. Si esto se lleva a la practica de una
manera objetiva, se pueden identificar las areas que requieren perfeccionamiento y las

que, teniendo buenos rendimientos, se pueden reforzar.

Por eso mismo es clave tener en claro qué perfiles necesita la organizacion,
cudles seran sus responsabilidades y metas, y qué le ofrecera a cambio de una relacién a
largo plazo, lo que luego permitira atraer a los mejores empleados del mercado, para
poder evitar problemas a futuro, adecuando a la persona al puesto y asi lograr una mejor

eficiencia por parte del mismo.

La etapa de seleccion de personal es un proceso de comparacion por que debe

existir una asimilacion entre los requisitos del puesto y el perfil de los candidatos

Siguiendo a Louart (1994 citado en Vertice 2007), la seleccién de personal
puede definirse como: “Aquel proceso que consiste en elegir, entre diversos candidatos
para un cargo, cuando se ha estimado util crear, mantener o transformar un cargo”. (p
2). En relacion a ello Chiavenato (1999 citado en Vertice 2007) sostiene: “La eleccion
del hombre adecuado para el cargo adecuado, 0 mas ampliamente, entre los candidatos
reclutados, aquellos mas adecuados a los cargos existentes en la empresa, con miras a

mantener o aumentarla eficiencia y el desempefio laboral”. (p 4)
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Es decir en este proceso estd orientado a encontrar personas adecuadas y

eficientes para el puesto.

Segun Carrasco (2014), cuando se realiza una seleccidn, se tienen que tener un
punto muy presente, el cual seria, la firma de un contrato en donde se detallan los
intereses reciprocos que se deben cumplir por parte de la empresa que en este caso seria
el empleador y del empleado, siempre hablandose de derechos y obligaciones. En este
caso si la seleccion no es adecuada, repercutird en los intereses de ambas partes,

Ilevando a una pérdida de eficiencia de la empresa.

Segln Carrasco Hernandez, (2014), en el articulo “El capital humano en la
empresa familiar”, el grado de ¢éxito de las organizaciones en general, depende
primordialmente de la calidad de dotacidn de recursos existentes en la misma. Ya sea
por las propias caracteristicas de estos individuos, o por la capacidad de la empresa para

combinarlos en las actividades organizativas.

La etapa clave del todo el proceso remite entonces a la seleccion de personal, en
donde este periodo la organizacion ejecuta el trabajo de seleccionar a los candidatos que
han sido sobresalientes en la lista de potenciales para el puesto de trabajo a cubrir.
Especificamente la seleccion de personal es el proceso mediante el cual la organizacion
va a elegir entre una lista de candidatos, la persona que satisface mejor con los criterios
del puesto a cubrir, considerando las actuales condiciones del mercado de recursos

humanos.

Tal como dicen Werther y Davis (2008), las etapas de seleccion de personal son
las siguientes: evaluacion del curriculum vitae, evaluacion de potenciales candidatos,

entrevistas, examenes psicologicos y de salud, valoracién general de los mismos y
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eleccion del candidato mas idoneo para el puesto a cubrir. Esta funcion podra estar a

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

Una vez que la empresa ya alla identificado la persona idonea para el puesto a
ocupar, se tienen que disefar estrategias para asegurarse que la persona esta siendo bien

remunerada, reconocida y que tenga crecimiento profesional dentro de la organizacion.

Se tiene que tener en claro que este proceso anteriormente mencionado tiene que
definido y seleccionado tiene que ser coherente con la filosofia y politicas de la

organizacion.

Michaels (2001) incorpora a la hora de definir el talento la inteligencia y la
capacidad de juzgar. Al respecto sefialan: “El talento se define como la suma de las
capacidades de una persona: sus dotes intrinsecos, sus habilidades, su conocimiento, su
experiencia, su inteligencia, su juicio, su actitud, su caracter, y su impulso. También

incluyen “su capacidad de aprender y de crecer.” (p. 21)

Mintzberg (1999) plantea el significado de estrategia como un “patrén de
acciones” o un “plan de accion”. En la primera definicion, se sugiere que se deben
estudiar las estrategias y procesos por la cual se desarrolla, lo que quiere decir que es
descubrir dichos patrones en las organizaciones e investigar sus origenes. La segunda
definicién es la mas conocida y denota una intencidn deliberada de construir un camino

en pos de alcanzar un resultado.

La tarea principal de la gestion del talento humano desde el enfoque estratégico
busca planificar, desarrollar, ejecutar, evaluar y controlar sistémicamente los procesos
integrales de la organizacion, basada en la admision, aplicacion, compensacion,
desarrollo, retencion y monitoreo de las personas, para obtener un rendimiento socio

productivo de la empresa, alineados a sus principios corporativos.
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Existen dos tipos de estrategias, las monetarias que son las siguientes: beneficios
econdémicos, bonificaciones e incentivos, politicas salariales, compensacion variable,
compensacion flexible. Por otro lado se encuentran las no monetarias que mencionare a
continuacion: formacion, calidad de vida, plan de carrera, clima laboral, estabilidad

laboral, integracion familiar, reconocimiento, sentido de pertenecia, entre otras.

Segun Prieto (2010) la retencion del talento surge de la necesidad de las
empresas de mantener sus activos mas valiosos, pero esa no es la unica motivacion; los
empleados que se quedan también sufren las consecuencias de la rotacion externa:
desmotivacion del grupo, desestructuracion de los planes de trabajo, deficiencias en el
producto y los servicios al cliente, entre otras secuelas. Por tanto, la aplicacién de
medidas de retencién resurge como tarea imprescindible dentro de los recursos

humanos. (p.31)

El establecimiento de las estrategias para la retencién del talento humano dentro
de las empresas es un factor fundamental, ya que el mismo depende de un seguimiento
al empleado para lograr una integracion del mismo y asi evitar una rotacion de personal
frecuente. El costo de la rotacion de personal fue influir de manera negativa, tanto en lo
econdémico como social dentro de la empresa. Para lograr las metas que cada empresa
propone es necesario contar con al menos una encuesta de satisfaccion laboral al afio, la
cual, va a permitir (visualizar o conocer), los puntos en los cuales la organizacion esta
teniendo falencias, las cuales, estan produciendo una insatisfaccion laboral al empleado,
que puedo llegar a causar un mal clima laboral y por ende, el empleado se vea en
situacion de renunciar. Es entonces cuando resulta importante concentrarse en como

retener los talentos que para que el empleado no llegue a esa decision.
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Gratton (2001), en su obra Estrategias de capital humano, sefiala que “crear el
alma de la empresa significa saber tomar el pulso del compromiso y la confianza de los
empleados, y comprender realmente sus esperanzas, suefios y aspiraciones. Sin estas
medidas, nos encontraremos en peligro de que el compromiso desaparezca, y sin que
nos percatemos de ello, también menciona la importancia de tener en cuenta la opinion
de las personas, y dice que cuando se escucha a las personas, estas sienten que se las
trata con justicia. Si se les permite influir en las decisiones, tiene mas oportunidades
para expresar sus aspiraciones y sus quejas, para reconocer sus verdaderos intereses y

para tomar decisiones que les parecen justas”.

La motivacion es una estrategia que todas las organizaciones deben presentar
para fomentar la lealtad y el entusiasmo del empleado, la cual se traduce en la retencion

de talentos.

Segln Terlato (2014), todos los empleados son diferentes, tienen rasgos
corporales, mentales y espirituales diferentes, lo que implica que no exista una sola
forma de motivar a los empleados. Para la organizacion la motivacion tiene que ser un
tema fundamental hace que no exista una unica manera de motivar. Para las empresa la
motivacion de los trabajadores deberia ser un tema muy importante, sin embargo
estudios realizados para el mercado argentino han demostrado una débil presencia de la

misma.

Por otro lado, Pink (2010) describe que existen tres pilares de la motivacion
intrinseca, los cuales son: la autonomia (deseo de dirigirse a uno mismo), la maestria
(llega a dominar la disciplina que tenemos por vocacién) y el propésito de la

organizacion (la mision, la vision y los valores de una empresa).
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Segun Sosa (2019), en un trabajo realizado por Grillo (2009) detalla el resultado
de por que los talentos mas sobresalientes de las empresas se van. El trabajo se realiz6 a
través de encuestas a 10 empresas lideres de Argentina, lo que observa que los motivos

de desercion son los siguientes:

El desaprovechamiento de las capacidades del empleado.

e Poca habilidad de gestion en la gerencia de la empresa.

e Un mal ambiente laboral.

e Incoherencia al ubicar el perfil del empleado en el sector de trabajo.
e Falta de coaching o entrenamiento en la tarea asignada.

e Pocas oportunidades para el crecimiento de carrera.

e Sensacion de ser ignorado.

e Estrés causado por la excesiva carga laboral o los conflictos laborales.
e Desconfianza hacia los lideres de la organizacion.

o Falta de trabajo en equipo o cooperacion.

e Trabajo aburrido o poco interesante.

e Promesas no cumplidas por la gerencia.

En los resultados obtenidos no se encuentran causas relacionadas con el salario,
por ende, hace mas compleja la elaboracion del plan de estrategias para la retencion del

talento. Segun la investigacion de Grillo (2009) ocurre de la siguiente manera:

- Algunas empresas optan por una contraoferta salarial o bonus de retencién,
pero esto genera una discordancia dentro de los equipos de trabajo y fomenta la
extorsion de parte de los empleados, por lo cual estas acciones quedan casi anuladas a la

hora de retener al talento.
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- La alternativa méas usada es la aceleracion del ascenso. Esta medida comenzo a
utilizarse a partir de la realizacién de entrevistas de egreso, en donde se permite

planificar estrategias para evitar motivos de desercion laboral.

Segun Sosa (2019), llega a la conclusion de que al momento de la desercion
laboral, en la mayoria de los casos, los ex empleados dan una respuesta concisa y
convincente, como por ejemplo, que han recibido una mejor propuesta laboral de otra

empresa. (p. 10)

Objetivo General: analizar los procesos de seleccion de personal y evaluar
cudles son las estrategias de retencion de talento humano en las empresas familiares de

la Ciudad de Cdrdoba.

Obijetivos Especificos:

e ldentificar como es el proceso de seleccion de personal en las empresas
familiares de la Ciudad de Cordoba.
¢ Identificar cudles son las estrategias para la retencion del talento humano en las

empresas familiares de la Ciudad de Cérdoba.
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Meétodos

Disefio

El tipo de investigacion para el presente trabajo es de tipo exploratoria. El
enfoque elegido fue de tipo cualitativo, ya que se utiliz6 recoleccion de datos, pero sin

medicion numérica.
Por otra parte, se opto por un disefio de tipo no experimental de tipo transversal,
pues, la investigacion se realizd observando a los fendmenos tal cual son y en su

ambiente natural y en un mismo intervalo de tiempo (Hernandez Sampieri, et al 2010).
Participantes

La poblacién elegida son 140 empresas familiares de localizadas en la Ciudad de
Cordoba Capital, de las cuales, se toma como muestra 4 empresas familiares. De estas,
mediante el criterio no probabilistico de tipo intencional, se seleccionaron 4 empresas,
de las cuales se mantendra el anonimato, se las nombrara “empresa I”, “empresa 117,
“empresa III”, “empresa [V”.

Cabe destacar que los participantes seleccionados, mediante la firma del
consentimiento informado de manera, se preservo la confidencialidad, la identidad de
estos. Ademas, se les informo los objetivos del presente estudio a modo de cumplir con
los paramentos éticos (ver anexo I)

Se eligieron estas empresas como forma de muestreo no probabilisticos
intencional o de juicio y se tom6 un subconjunto de elementos que se considerd

representativos de la poblacion (Grasso, 1999).

Instrumentos de recoleccion de datos

Por ser una investigacién de tipo cualitativo, el instrumento de recoleccion de

datos utilizado fue una entrevista en profundidad a los jefes/gerentes del area de
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Recursos Humanos de cada empresa. Ademas, se utilizd una guia de pautas. Esta se

puede observar en detalle en el Anexo II.

Analisis de datos

A partir del andlisis de los datos obtenidos, se busco conocer los procesos de
gestion del talento, seleccion y retencion del talento humano existentes en las empresas

familiares de la Ciudad de Cérdoba.

Las variables analizadas fueron las siguientes:

e Seleccién de talento humano: es el proceso mediante el cual la empresa va a
seleccionar uno o méas candidatos, el cual esté capacitado para ocupar el puesto

vacante, cuenta con algunos procesos especificos:

o Definicion de talento.

o Estrategias para la seleccion de personal.

o Ventajas y desventajas del desarrollo de un empleado talentoso.

o Caracteristicas y rasgos del empleado talentoso / potencial del

empleado talentoso.

. Toma de decision.

o Retencion de talento humano: se entiende por retencion de talentos el
proceso necesario para mantener las competencias laborales de los empleados con
motivacién, emocionalmente activos e incentivados en el cumplimiento de logros. Por
ende las mejores personas capacitadas podran crear los mejores productos y del mismo
modo, generar mejores ideas para que las compafias superen sus expectativas y sigan
creciendo en el mercado. Para el andlisis de la retencion de talentos dentro de cada

organizacion estudiada se tuvieron en cuenta los siguientes procesos especificos:



¢ Encuestas de satisfaccion
e Evaluacién de desempefio
e Formacion y desarrollo

e Premio 0 compensacion

22
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Resultados

A partir de los datos recabados mediante las entrevistas y siguiendo las guias de
pautas a los jefes del departamento de Recursos Humanos, se procedio al analisis

cualitativo de esta.

El cual se expone a continuacion, con el propdsito de cumplir los objetivos
propuestos del presente trabajo, mediante el analisis de dos variables: la seleccion de
personal y retencion de talento humano de las empresas familiares de la zona de
Cordoba Capital. Con el fin de preservar la identidad de las organizaciones estudiadas,
se las denominara a continuacion como “empresa I”, “empresa II”, “empresa III” y
“empresa IV”, a las cuales se les realizo una encuesta a los jefes del area de Recursos

Humanos.

Segln los entrevistados, 3 de las 4 empresas ya estan catalogadas como
empresas familiares, la Empresa Ill a fin de este afio va a ser catalogada como empresa
familiar. Dentro de las similitudes que se pueden encontrar, se destaca la tecnoldgica y
la constante actualizacion gracias a tecnoldgica con la que cuentan. En muchas
empresas se cree que esto sucede de esta manera, ya que estan ingresando las nuevas

generaciones que son las que llevan a que las empresas se modernicen.

En cuanto a los valores que la empresa les inculca a sus empleados, se
encuentran dos valores compartidos, uno de ellos es la responsabilidad y el compromiso
a la hora de realizar las tareas asignadas. Por otro lado todos los valores son

comunicados a los empleados de la empresa.

Seleccion de personal
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En este primer analisis, consta en analizar cudl es el perfil que busca la empresa,

como es el proceso de la seleccidn de las personas y cuales son las técnicas que se

utilizan

Tabla I: Tipo de perfil

Empresa | Empresa Il Empresa 11 Empresa IV
Comprometidos, honestos | Se  buscan personas | -Entre 25y 35 afios | Se busca un perfil
y responsables. Que | que cumplan con los | -Hombres activo y comprometido
cumplan. Son rubros donde | valores de la empresa. | preferentemente. a la hora de realizar las
se tiene mucho ausentismo. -Secundario tareas que se le
completo. asignan, ya que es un
rubro en donde
presenta mucha

rotacion de empleados.

Fuente: Elaboracion propia.

Dentro de las similitudes que se vienen observando, en este caso la “Empresa

III” busca un perfil con caracteristicas especificas, las cuales se muestran en la tabla 4.

En cambio las otras organizaciones buscan perfiles variados pero siempre siguiendo la

cultura de valores que tiene la empresa.

Tabla Il: Caracteristicas de un empleado talentoso

Empresa |

Empresa Il

Empresa 11

Empresa IV

En nuestra empresa para
que un empleado resulte
talentoso o0 sobresaliente
tiene que tener algunas
caracteristicas especificas:
-Responsable.

-Eficiente.

-Tener en claro la cultura de
la empresa.

-Actitud positiva.

-Estar capacitado y tener un
buen desarrollo profesional.

Las caracteristicas
principales que
tenemos para que un
empleado sea talentoso
son las siguiente:
-Potencial
crecimiento.
-Innovador y creativo.
-Escucha activa.
-Trabajo en equipo.

de

-Productivo.
-Responsable.

-Trabajo en equipo.

Una de las
caracteristicas

principales, es que el
empleado tenga un
enfoque al cliente y una
capacidad de construir
relaciones sélidas entre

sus comparieros.




Fuente: Elaboracion propia.
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En este punto encontramos una variedad de caracteristicas que toman las

empresas para definir a un empleado talentoso; siempre se nombra la responsabilidad al

momento de realizar las tareas, pero por otro lado tiene que saber trabajar en equipo y

conocer la cultura de la empresa, para poder adquirir las otras caracteristicas que vienen

acompariadas de las antes mencionadas.

Tabla I1l: Tipo y técnicas de seleccion de personas

perfiles por Linkedin

para  vender. En
puestos de
administrativos,

tenemos entrevistas

semi estructuradas, en
las cuales siempre esta
presente el jefe del
area a ocupar el
puesto.

Empresa | Empresa Il Empresa llI Empresa IV
Tipo de
seleccion  de | EXTERNO MIXTO INTERNO MIXTO
personal
En este caso, en la|Utilizamos la técnica|Nos manejamos | Entrevistas semi
empresa utilizamos | mas comin que serian|con el personal | estructuradas, y
entrevistas muy | las entrevistas, | interno  de  la|nos guiamos por
informales (para puestos | dependiendo el puesto |empresa, y los|las referencias en
rurales). Si hablamos de | es el tipo de entrevista | puestos trabajos
los puestos con mayor |que vamos a utilizar, | administrativos anteriores.
jerarquia, ya se opta por | para puesto de la|estan  ocupados
entrevistas fabrica nos enfocamos | por familiares.
estructuradas, con|en pruebas de
preguntas de | habilidades y puestos
Técnicas conocimientos y | de atencién al cliente,
utilizadas habilidades y buscamos | pruebas de aptitudes

Fuente: Elaboracion propia.

En el caso de la empresa Il y IV son empresas del rubro alimenticio, las cuales

cuentan con fabricas. Esto lleva a tener similitudes a la hora de busqueda del personal,

porque pueden buscar dentro de la empresa haciendo una rotacion de puesto o se abre

una busqueda externa para puestos mas jerarquicos. La empresa Ill, refleja un rotacion
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de empleados, que por ende, siempre la basqueda es interna o de recomendacién de
algun familiar. Y por ultimo la empresa I, su busqueda es totalmente externa tanto para
un puesto operario 0 jerdrquico, para un puesto jerarquico se buscan perfiles en
Linkedin con conocimientos especificos del puesto a ocupar. Y cuando se habla de
técnicas, se encuentran similitudes en los tipos de entrevistas y técnicas de

conocimientos y habilidades.

Retencion de talento humano:
Por ultimo en este anélisis se detallan aqui aquellos procesos que hacen a la
retencion del talento humano en las empresas, detallando los que se utilizan en cada una

de las empresas que son objeto de estudio de la presente investigacion.

Tabla IV: ¢Realizan encuestas de satisfaccion, evaluaciones de desempefio a sus

colaboradores? ¢Existen politicas de compensacion?

Empresa | Empresa Il Empresa Il Empresa IV
Enpuesta_s, de NO S| S| NO
satisfaccion
Evaluaugn de NO S| S| NO
desempefio
Politicas 3 de S| S| S| S|
compensacion

Fuente: Elaboracion propia.

En los datos obtenidos se observa que las empresas dependiendo el rubro que
ocupan poseen o no, en cantidad menor de estrategias de retencion de talentos
utilizadas, en comparacion con las empresas del rubro alimenticio que son las empresa
“I” que realiza 2 encuestas de satisfaccion y desempefio en el afio, es decir, una al
comienzo y otra al final del ciclo y empresa “II”” hace una evaluacién de desempeio y

satisfaccion de forma formal una vez al afio, pero todos los dias el encargado de
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productividad hace una evaluacion de desempefio/calidad una vez al dia, las cuales
tienen pruebas de calidad constantemente y evaltan a sus empleados en cuanto a la
atencion al publico. En cuanto a las politicas de compensacion se muestra una similitud
en las cuatro empresas, pero la empresa “III” aclaro que las politicas no son iguales para

todos los integrantes de la organizacion.
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Discusion

El objetivo general de este manuscrito cientifico consiste en analizar los
procesos de seleccion de personal y evaluar cudles son las estrategias de retencion de
talento humano en tres empresas familiares de la Ciudad de Cérdoba y una empresa que

a fin de afo va a ser cataloga empresa familiar.

Para Grillo (2009) es fundamental la responsabilidad de las empresas en este
sentido, ya que deben contribuir al desarrollo humano sostenible a través del
compromiso y la confianza hacia sus empleados, puesto que una mejora en las
condiciones para los trabajadores optimizara también su eficacia, y por el contrario, su

falta de gestion llevaria a que los mejores talentos decidan irse de la compafiia.

Profesionalizar una empresa familiar es un camino largo a recorrer, por lo que se
necesita que los propietarios renuncien a una parte de su libertad que presentan a la hora
de tomar decisiones, pero es un proceso que puede aportar numerosas ventajas a la

compafiia de cara a garantizar competitividad y su continuidad futura.

Por ende, a lo largo del presente trabajo se investigaron los modelos de seleccion
de personal y estrategias retencién de talentos humanos en tres empresas familiares y

una empresa que a fin de afio va a ser catalogada empresa familiar.

Es importante conocer los perfiles que busca retener cada organizacion, sus

responsabilidades y metas, y qué les ofreceran a cambio de una relacion a largo plazo,

Dado que el primer objetivo consiste en indagar sobre cuales son los procesos de
seleccidn de personal, por lo tanto, se observa que uno de los aspectos a tener en cuenta,
en su gran mayoria de las empresas familiares, es que no se encuentra un perfil critico

de dicho profesional responsable, se aprecia que Unicamente se hace cumplir con los
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requisitos y criterios estipulados. Si bien tienen estipulados los procesos, y se aprecia
una formalidad en todas las organizaciones, en algunos casos el nivel de

profesionalismo es vulnerable a la hora de ocupar el puesto.

Mas alla del cumplimiento o no de los criterios constituidos para llevar adelante
el proceso de reclutamiento y seleccidn, con sus ventajas y desventajas, lo que si puede
decirse es que todas las empresas familiares sean pequefias, medianas o grandes tienen
una toma de conciencia respecto a la importancia de generar un espacio especificamente

disefiado para dicha actividad o dicho procedimiento.

A partir de las entrevistas se pudo apreciar que en todas las organizaciones se
encuentran definidas las politicas de reclutamiento y seleccion, y a medida que se fue
profundizando en el andlisis a través de preguntas especificas se observé que el

cumplimiento de esos estandares no se realiza de igual manera.

De acuerdo al relevamiento ejecutado se puede decir que en las empresas
entrevistadas, el método de seleccion consiste en la busqueda de candidatos capaces de
ocupar un puesto especifico que ya esta estipulado con antelacion, para el cual se debe

tener una planificacion y requerimientos definidos para cada puesto.

Sin embargo, se van experimentando diversos cambios segun las demandas que
se les realice a los responsables de recursos humanos; estas demandas tienen estrecha
relacion con adaptaciones segiin contingencias, como es en el caso de la empresa “IV”,
en donde los colaboradores expresan tener que modificar constantemente el método
debido a irregularidades del puesto a ocupar, que inciden en el momento de seleccionar

el personal.
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La seleccion de personal en las cuatro empresas, mencionan la manera en que lo
realizan, ya sea a través de busquedas internas, externas y teniendo en cuenta el

curriculum de la persona con las referencias de trabajos anteriores.

Las empresas entrevistadas fueron claras acerca de la manera en que informan a
sus empleados qué perfiles seran necesarios para llevar a cabo sus objetivos, y si les
brindan o no (y de qué manera) la posibilidad de desarrollarse profesionalmente dentro

de la empresa.

Incorporar a directivos no familiares no es una decisién simple para la empresa
familiar, lo que esto implica ceder una cuota de poder que durante un tiempo ha
permanecido en manos de la familia. No obstante, esta decision es cuestion de tiempo,
tarde o temprano, el crecimiento de la empresa y la necesidad de especializar
determinadas areas de gestion lleva a buscar fuera de la familia los perfiles

profesionales que se requieren.

Siguiendo a Werther & Davis (2008), la adecuada identificacion del talento
humano convierte a la organizacion en una entidad competitiva, capaz de adaptarse a los
constantes cambios provenientes del entorno, favoreciendo al éxito de la compafiia. Uno
de los principales desafios que deben enfrentar las empresas familiares, consta en cubrir

sus vacantes con los mejores candidatos, al menor costo y tiempo posible.

El segundo objetivo se enfoca en buscar las estrategias para la retencion del
talento humano dentro de las empresas, por lo que se muestra que es una tarea
complicada para las organizaciones, las cuales parecen sostener el pensamiento de
Sanchez (2013) acerca de las dificultades que ello implica para las empresas de familia,

las cuales intentan retener a sus talentos mediante un atractivo paquete de beneficios.
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Al momento de crear un disefio estratégico y efectivo de gestion del talento, se
debe tener en cuenta el disefio de la carrera profesional de los integrantes de la

organizacion, y la planificacion de retencion de talentos.

El éxito de los planes y programas de las empresas, con respecto al
cumplimiento de sus metas, esta relacionado directamente al factor humano,
transformado asi al hombre en un factor estratégico. Por lo que el capital humano se
convierte en el Unico activo absolutamente inimitable. ElI Talento Humano plantea el
sentido de una fuente inagotable, incontables a la hora de registrar su valor, pues la
empresa u organizacién no es su duefia sino tan solo su administradora y por tanto quien

tiene a su cargo desarrollarla.

Por lo que, la estrategia de retencién mas usada suele ser la aplicacién de un plan
de retencidn anticipado, pero para ello hace falta un area de Recursos Humanos que lo

gestione.

Las principales estrategias utilizadas por los empleadores, para aplacar o
eliminar el riesgo de rotacion de personal, asociadas a los factores hallados son: la
compensacion como el salario y las remuneraciones, el reconocimiento, los planes de

carrera y las capacitaciones.

Las organizaciones quieren hacerle frente al problema de rotacion de personal,
por ende, los directivos deben estar conscientes de lo importante que es establecer un
proceso de gestion de talento humano, que considere un Optimo proceso de

reclutamiento, de seleccion, de contratacion e induccion de personal.

El resultado de establecer dicho proceso es de disefiar e implementar un
adecuado sistema estratégico de retencion de fuerza laboral, con la finalidad de

aprovechar al maximo las potencialidades de los trabajadores, intentando cubrir més alla
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de las necesidades basicas con una remuneracion econdémica que sea compatible a su
formacion académica y experiencia laboral, sino también en aumentar su motivacion y
llenar sus expectativas de crecimiento, aumentado sus capacidades en beneficio de los

empleados y por ende de las organizaciones.

Las organizaciones deben procurar conocer los factores de motivacion de los
profesionales internos y externos, para tener lograr éxito en la retencién o atraccion del
talento humano. Con el objetivo de disefiar estrategias acordes a las necesidades basicas

de seguridad, reconocimiento y realizacion de los trabajadores. (Pardo, 2014)

Siguiendo los dichos de Madero y Olivas (2014), lo resumen diciendo que las
estrategias de retencion y atraccion de talento humano, deben estar conformadas por

acciones orientadas a posicionar una organizacién como una marca empleadora.

A modo de conclusién, cabe mencionar que los antecedentes mencionados se
condicen con la informacién obtenida, apoyando las observaciones del presente trabajo.
Como menciona Furlong (2016) en su estudio de tipo exploratorio donde busca lograr
interpretar diversos aspectos del objeto de estudio en relacién a los conceptos de
reclutamiento y seleccion de personal en las empresas familiares de la ciudad de
Cordoba, el procedimiento que se llevd a cabo para la recoleccion de datos fue la

metodologia cualitativa técnica entrevista.

Sus conclusiones llegaron a que se visualiza una diferenciacion en el método de
seleccion de familiares en las grandes organizaciones se respetd en su totalidad,
mientras que en las pequefias organizaciones la metodologia se denomind de colocacion
y no de seleccion, esto quiere decir que no hubo un respeto de los criterios de
evaluacion del postulante sino que toma mayor importancia la influencia de los

directivos interesados en que un familiar sea colocado en un determinado puesto.
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Entre las caracteristicas observadas, se identifica que las empresas familiares
presentan una cultura mas bien paternalista, la cual puede observarse en que la autoridad
y la toma de decisiones recaen en manos de los miembros de la familia, en que la
direccion de la empresa es subjetiva y la toma de decisiones estd muchas veces basada

en la intuicion.

Por ende, la asignacion de puestos suele estar basada en relaciones e intereses
familiares, dado que la familia no confia en quienes no forman parte de ella, lo cual no
favorece la retencion de talento en otros empleados que no formen parte del nicleo
familiar, 2 de las 4 empresas entrevistas, presentan estas caracteristicas, es decir, que los

cargos con mayor jerarquia son ocupados por familiares.

Lansberg (1983) sugiere que la clave reside en la separacion de los conceptos de
gestion y propiedad. Lo que esto implica aceptar en la organizacion solamente a
aquellos familiares que se considera que poseen las habilidades y conocimientos
necesarios para desempefiar eficazmente la funcion. Es decir, los familiares deben ser
tratados como todos los demés cuando solicitan trabajo sin presentar diferencias (citado

en Leach, 1999).

A su vez, los empleados deben cumplir las Ordenes de la familia sin
cuestionarlas demasiado, pero se les brinda un espacio de participacion y trabajo en

equipo, lo que puede llevar a tener mejores resultados en un lapso de menor tiempo.

En este sentido, el subsistema familiar se define claramente a través de las
relaciones por consanguinidad que une a un conjunto de individuos; el de la propiedad
se caracteriza por la estructura accionaria de la empresa, la cual puede ser familiar o no
familiar, como se observa en el presente trabajo; y el de la empresa, es aquel que hace

referencia a las funciones desempefiadas en el negocio.
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Estard bajo la responsabilidad y criterio de los nuevos profesionales de los
recursos humanos esforzarse por cambiar la dinamica y perspectiva de las empresas
familiares que van desandando sus primeros pasos en el camino comercial, hacia la
profesionalizacion a través de la planificacion estratégica de las actividades de
administracion de personal y mas precisamente del reclutamientos, seleccion e

integracion de sus colaboradores.

Esta situacion le presenta al profesional de los recursos humanos un desafio
para adentrarse en el mundo de las empresas familiares y ser conocedor de las
limitaciones que podra enfrentar, y los conflictos que debera superar demostrando una

posicién profesional clara que beneficie a la organizacion a largo plazo.

La participacion activa del talento humando dentro de las empresas es de suma
importancia, lo que conlleva a una evolucién y competividad de una empresa, por lo

que resulta imprescindible la optimizacion de su gestion.

Para el fortalecimiento y desarrollo de ventajas competitivas, resulta necesario
que las compafiias gestionen adecuadamente su Capital Humano con la finalidad de
contribuir a su mejoramiento continuo, lo cual, permitira ser mas eficaces y eficientes.
Por tal motivo las empresas deben desarrollar en intervenciones que tengan como
propésito, vincular a las posibles candidatos El objetivo de las propuestas consiste en,
vincular a las empresas con el mejor talento, minimizando costos y tiempos, mediante

procesos de recursos humanos centrados en los potenciales candidatos.

De esta manera, se busca brindar a las empresas las herramientas adecuadas que
les permitan atraer, retener y contratar los candidatos mas idoneos para el puesto a

cubrir.
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En la actualidad, la mayoria de los candidatos, antes de inscribirse a las ofertas
de empleo, investigan sobre las compafiias; con la finalidad de conocer su cultura,

valores y opiniones de quienes la integran.

Finalmente, este trabajo, como toda investigacion, nos permite tener un
panorama actual del funcionamiento de las empresas de familiares de Cordoba,
especificamente en lo que respecta a la seleccion de personal y a la retencion de talento
humano. En este sentido se constaté que las empresas familiares de la de Ciudad de
Cordoba, estan en plena expansion. Las cuales tienen como principal desafié que los
jefes del area de Recursos Humanos mejoren las estrategias de retencién de talento

humano y procesos de seleccion para poder seguir creciendo.

Sin embargo, cabe destacar que los resultados se limitan a la muestra
seleccionada. Es decir, no es posible realizar generalizaciones por el tipo de muestra,
por lo que no se ha encontrado una indagacion similar a la presentada en este
manuscrito, es por lo cual, que no se quiere lograr una conclusion equivocada que pueda

Ilegar a confundir a futuras investigaciones de esta indole.

Pese a ello, la informacidon obtenida nos permite generar nuevas preguntas y

nuevas ideas que pueden ser objeto de interés para futuras lineas de investigacion.

e Realizar un estudio que permita comprobar la importancia de la seleccion de
personal dentro de las empresas familiares.

e Tomar una muestra significativa de empresas familiares instaladas en la ciudad
de Cérdoba a fin de analizar sus procesos de gestion y retencion de talento
humano.

e Investigar acerca de la forma en que los empleados perciben a la gestion de

talento en las empresas, en relacion a las herramientas que estas utilizan.
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e Se sugiere incorporar un area especifica con personal idoneo en Recursos
Humanos y profundizar en lo que refiere a la gestion de talento dentro de las
empresas, dado que es por ese camino que se alcanza la profesionalizacion, y

por ende, el crecimiento.

De este modo, se espera que las empresas logren:

¢ Planificar adecuadamente la carrera, formacion y capacitacion del personal.

e Contar con un disefio organizativo adaptado a la naturaleza y dimensiones del
negocio.

e Incorporar las herramientas necesarias que les permitan regular y ordenar el
funcionamiento de la empresa.

e Disponer de una politica clara y coherente en materia de Recursos Humanos.

e Trabajar para el mejoramiento continuo y la incorporacién de nuevas

tecnologias.

Asi mismo, sera conveniente continuar investigando sobre la influencia del
proceso de seleccion de personal y retencion del talento humano teniendo en cuenta a
todos los miembros de la organizacion, profundizando en las particularidades que
presentan cada uno de ellos y los cambios que experimentan en las distintas etapas del

ciclo de vida de la empresa familiar.
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ANexos

Anexo |: Consentimiento informado

Nombre y apellido del investigador: Fader, Constanza.

La presente investigacion consiste en analizar la profesionalizacién de los procesos de
gestion del talento humano en empresas de familia de la zona de Cordoba Capital,
determinando el proceso de seleccion de personal y retencion de talento humano que
llevan a cabo las empresas familiares. Por tal motivo, se realizard una entrevista que

permitira conocer los procesos de gestion del talento existentes en las empresas.

Nombre del participante:

Dicha entrevista consistird en responder algunas preguntas que el investigador
necesitara para poder realizar su investigacion, la cual no implica algun tipo de riesgo y
se brinda seguridad acerca de la confidencialidad de los datos, tanto en el mismo
consentimiento como en la investigacion en general y dejo en claro, que el participante

puede retirarse de la investigacion, en cualquier momento, si asi lo desea.

Firma del participante: Firma del investigador:

Cordoba, septiembre 2020
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Anexo Il: Modelo de entrevista

10.

11.

12.

(Se consideran dentro de la categoria de “empresa de familia? ;Cémo se
compone la distribucion en tanto propiedad familiar y no familiar?

¢Queé aspectos consideran importantes a la hora de gestionar el talento?

¢Cudles son los valores compartidos y comunicados? ¢Los empleados estan al
tanto de estos valores? ( se habla de la mision, vision y valores)

¢Queé tipo de perfil buscan para la organizacion?

Caracteristicas de un empleado talentoso

¢Cbémo es el tipo de seleccidn de personal? ¢ Qué técnicas utilizan?

¢Realizan encuestas de satisfaccion a sus colaboradores? De ser afirmativo,
¢Cuantas veces al afio?

En relacién a la evaluacion de desempefio ;todos los miembros de la
organizacion se ven afectado a esta evaluacion? ¢Los resultados de las
evaluaciones, luego son comunicados al resto de los colaboradores?

¢Las politicas de compensaciones son iguales para empleados, es decir,
miembros de la familia y los que no son parte de la familia?

¢COmo se trabaja con la comunicacion interna de la organizacion?

¢Cudl es el proceso para la deteccion de perfiles potenciales, su desarrollo y
retencién?

¢Quiénes son los responsables de tomar la decision respecto a la incorporacion

de los seleccionados?



