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Introduccion

Neuquén es el epicentro de Vaca muerta, una de las principales reservas de gas no convencional
en nuestro pais y en el mundo. En ella conviven empresas productoras (de extraccion) y de
servicios, vinculadas al negocio del Oil & Gas, pero también comercios y emprendedores que

aportan insumos y servicios a esta gran industria.

Para favorecer el desarrollo de la region, ademas de las inversiones necesarias y el
acompanamiento por parte de las instituciones provinciales y nacionales que aporte un marco legal,
en los ultimos afos ha surgido la necesidad de superar dos obstaculos que impiden su progreso: la

elevada rotacion y la capacitacion del personal vinculado a la industria.

Respecto de este ultimo, hay un fuerte interés en la formacion de Lideres, la consultoria en
RRHH, las técnicas de Seleccion y Retencion de personal, entre otras. Prueba de ello es el hecho
de que entre el 8% y el 20% de las busquedas laborales publicadas por las principales consultoras
de la region apuntan a puestos de Analistas Contables, Supervisores y Gerentes Administrativos.
En la mayoria de los casos se pone el foco en tareas especificas como la conciliacion de cuentas,
facturacion, seguimiento de cobranzas y pagos y buen uso del Cash Flow de la Empresa.

Asimismo, se requiere personal autonomo con capacidad de liderar equipos de alto desempeiio.

El crecimiento de la industria del Oil & Gas trae consigo una alta rotacion del personal en
busqueda de mejores condiciones de trabajo. Esto, sumado a un nivel de capacitacion en ocasiones
insuficiente, hace que la busqueda de un candidato deba suspenderse por no cumplir los postulantes

con todos los requerimientos de las empresas. En otras situaciones, el candidato no logra adaptarse



a la cultura de la organizacidn (o no cubre las expectativas que se tenian sobre su desempefio) y es
entonces cuando el proceso de incorporacion y/o retencion fracasa.

Estos son algunos de los problemas que se buscan resolver a partir del disefio de un portal web
que optimice los procesos de Seleccion, Onboarding y Retencion de personal que llevan adelante
las consultoras mas importantes de la region; y que permita acercar a empresas y postulantes en el

desarrollo de su carrera.

Identificacion del Problema

En la Argentina, el 50% de los empleadores tiene dificultades para encontrar las habilidades
que necesita. (ManpowerGroup, 2020). Esto, sumado a los diferentes deseos de los trabajadores
segiin su rango etario, genera un desafio adicional para las organizaciones: el desarrollo de
estrategias que permitan atraer y retener el talento que necesitan.

En la cuenca Neuquina, luego de la caida de la actividad hidrocarburifera y la consecuente
merma de la demanda laboral provocadas por la pandemia de Covid 19 durante 2020, se observa
una recuperacion en el volumen de ofertas laborales para empleados administrativos, en niveles
similares a los observados a principios de 2020.

Es importante destacar que no todas las busquedas son publicadas y, en ocasiones, las empresas
realizan procesos internos de promocion, para cubrir las vacantes que surgen en los puestos
administrativos.

A partir de una encuesta realizada a Gerentes de Operadoras Petroleras y Empresas de Servicios,
y a responsables de Consultoras dedicadas a la busqueda de personal, surge que el perfil mas

buscado en la regién es el de Analista o Asistente Administrativo. Las causas de dicha demanda



son variadas: Reemplazo de personal desvinculado, Rotacion del mismo y Creacion de nuevos
puestos de trabajo.

Sobre los factores considerados como preponderantes a la hora de contratar personal, el
Conocimiento Técnico, las Competencias en relacion con otras personas — liderazgo, trabajo en
equipo, autonomia — y las referencias de antiguos empleadores aparecen como los mas relevantes,
mientras que la alineacion a la cultura organizacional no fue considerada como determinante. Esto
ultimo, sumado al hecho de que el 75% de los encuestados manifestd desconocer las técnicas de
Onboarding, da la pauta de que en la region es primordial ofrecer este tipo de herramientas para
disminuir la rotacioén del personal y garantizar su insercion en las compaiiias por mas tiempo.

Consultados acerca de las técnicas contratadas para la seleccion del personal, los entrevistados
manifestaron en primer lugar haber solicitado Examenes Psicotécnicos; en segundo lugar,
Entrevistas de Talento y pruebas técnicas y, en tercer orden, Evaluaciones médicas.

En relacion con las dificultades a la hora de encontrar Talento, las Consultoras manifestaron no
tener impedimentos para hallar candidatos debido a la alta cantidad de postulantes que responden
a las busquedas publicadas. Pero reconocieron haber extendido los procesos de reclutamiento por
no cubrir los candidatos las exigencias solicitadas por los Clientes.

En aquellos casos en que se recurrio a busquedas internas, no se detectaron inconvenientes en
el proceso de seleccion. Las Operadoras por su parte, manifestaron dos cuestiones muy
importantes: en primer lugar, la complejidad para cubrir vacantes en los puestos iniciales
(Analistas) debido a la falta de capacidades que se necesitan para la posicion. Esto nos lleva a la
segunda cuestion: suspender o cambiar el perfil de la busqueda, repensar la posiciéon y modificar

la descripcion del puesto para adecuarla a los candidatos mas idoneos.



Esto plantea la necesidad de las empresas de adecuarse al mercado, lo que produce una
extension en los tiempos de seleccion (en algunos casos el promedio es de sesenta dias), y la
oportunidad de las consultoras de brindar capacitaciones que mejoren los perfiles mas buscados y
faciliten de esta manera, el encuentro entre los postulantes y las organizaciones.

Las empresas también tienen que ser creativas para mejorar las formas de compensacion mas
alla del salario, de modo que marquen la diferencia, reduzcan la rotacion del personal y atraigan
al talento (Randstad, 2019). Pero también es necesario dar a conocer su cultura y valores, para que
el candidato sepa y elija el &mbito en el que desarrollara sus actividades en el dia a dia. Uno de los
motivos esgrimidos sobre las dificultades para encontrar talento da cuenta que, en puestos de
Supervision y Gerencia, la alta rotacion producto de la busqueda de un mejor salario, hace que los
candidatos pasen poco tiempo dentro de las organizaciones, no lleguen a conocerlas en
profundidad y, en consecuencia, no lleguen a apropiarse de las responsabilidades de su puesto,
quedando fuera del perfil que realmente necesitan las empresas.

Asimismo, empresas y consultoras deben garantizar las instancias de comunicacion con el
candidato en todo el proceso, especialmente con aquellos que no seguirdn en una préxima
instancia. Esto aplica también cuando la compaiiia terceriza en una Consultora sus procesos de
busqueda, ya que aun con esta intermediacion, es ella quien expone su imagen y su cultura ante el
candidato (Randstad, 2019).

Otra sugerencia que brinda Randstad es la personalizacion del proceso de entrevistas, como
herramienta de éxito. Aqui es donde pueden aplicarse los procesos conocidos como “Onboarding”:
iniciativas de las organizaciones para garantizar una adecuada integracion de los recién llegados a
la organizacion (Gutiérrez, 2020). En su articulo, el autor recomienda que dicho proceso se

extienda desde antes de la contratacion y hasta transcurrido cierto tiempo luego de la incorporacion



del personal. Que cubra distintas areas tales como el contexto del negocio, la cultura de la
organizacion y aspectos concretos de la posicion. Fomenta la participacion de directivos y
gerentes, propone el uso de la tecnologia para identificar necesidades de capacitacion y brindar el
conocimiento necesario al personal.

(Espirella, 2019), ademas de considerar el Onboarding una herramienta para la retencion del
talento, plantea es su publicacion una serie de pasos a seguir tales como alineacion de expectativas,
valores y cultura de la empresa, identificacion de errores en el proceso y entrega del feedback
necesario para evitar perjudicar a la empresa. Sugiere fijarle metas al empleado para cumplir
durante un determinado periodo de tiempo con la intencion de acompanarlo en su curva de
aprendizaje hasta tanto esté en condiciones de desempefiarse de manera autonoma. Y fijaen RRHH
la responsabilidad del proceso, aclarando la importancia de contar con la vision de los otros
departamentos de la empresa, a fin de que informen las expectativas que tienen con relacion al
nuevo empleado (Espirella, 2019).

(Kanahuati, 2013), por su parte, incluye a los compafieros del nuevo empleado dentro del
proceso. Plantea el caso de incorporacion de un directivo, e indica que una de las causas del fracaso
en nuevas contrataciones se encuentra en el abandono inicial del empleado. Para el autor, la clave
se basa en la relacion interpersonal con los diferentes equipos: reuniones de trabajo donde el
directivo extrae la informacion necesaria para manejarse con €xito en el negocio y establecer
fuertes vinculos profesionales y humanos con su equipo. El proceso concluye en reuniones con los
CEOs, a las que llega con un conocimiento preciso de las claves del negocio. (Kanahuati, 2013)

A partir de esta revision bibliografica, se pretende relevar las busquedas del personal

Administrativo en 2020 y 2021 para empresas ubicadas en la provincia de Neuquén con el fin de



desarrollar una tecnologia que mejore los procesos de reclutamiento y favorezca la retencion de
personal mediante la aplicacién de herramientas de Onboarding.

Asimismo, se estudiaran las causas de la rotacion del personal administrativo en este tipo de
empresas y se evaluard la posibilidad de implementar procesos de Onboarding para garantizar la
insercion y permanencia de los postulantes en las organizaciones.

Entre otros, se busca responder a los siguientes interrogantes:

1. (Cuadles son los requisitos de las empresas al contratar un nuevo empleado? ;Como pueden
medir sus capacidades técnicas y competencias blandas previo a su contratacion? ;Qué
ofrecen para reclutarlos y posteriormente retenerlos?

2. (Qué factores llevan a los empleados a cambiar de trabajo? ;Qué elementos de la oferta
laboral son los mas atractivos a la hora de postularse? ;Qué expectativas tienen para los tres
primeros meses en un nuevo puesto laboral?

3. (Coémo garantizan las consultoras que el postulante posea las capacidades y competencias
requeridas? ;De qué manera pueden optimizar sus procesos internos para reducir los
tiempos del proceso de seleccion?

4. El proceso de Onboarding, ;Garantiza el €xito?



Objetivos

Objetivo General

El fin de este proyecto es desarrollar una plataforma tecnoldgica para el reclutamiento y

onboarding de personal administrativo en la cuenca neuquina, que profesionalice la insercion del

talento humano en la regién de Vaca Muerta, mediante el acceso a las capacitaciones requeridas

por las organizaciones.

Objetivos Especificos

1.

Definir tres perfiles de puestos estandarizados: Analistas, Supervisores y Gerentes
Administrativos; basados en las funciones, conocimientos y competencias demandados en
la region.

Analizar las busquedas de personal publicadas en el periodo 2020-2021, y sugerir a las
organizaciones los puntos a mejorar en sus ofertas laborales.

Elaborar una guia para la implementacion de procesos de Onboarding, que incluya un
acompafiamiento durante el proceso de reclutamiento, un programa de capacitacion para los
ingresantes y un sistema de evaluacion de desempefio.

Desarrollar una plataforma a la que puedan acceder empresas, candidatos y consultoras; y
en la que encuentren herramientas que mejoren los procesos de Seleccion, Onboarding y

Retencion del personal.



Justificacion

Si bien los puestos administrativos son s6lo una parte del universo de oferta y demanda laboral
en Neuquén, con este desarrollo se busca sentar las bases para aplicar la plataforma a otros perfiles
de puestos en el futuro, ademds de optimizar los tiempos de respuesta de las consultoras
simplificando los procesos de busqueda y seleccion.

Asimismo, se busca ampliar los servicios que las consultoras pueden llegar a brindar a las
empresas, al incorporar herramientas de onboarding tales como inducciones, capacitaciones y
evaluaciones de desempefo; de manera de evitar la desvinculacion temprana de un empleado
incorporado a la nomina o reclamos de las empresas por expectativas no cumplidas.

Por otra parte, la definicion de los tres perfiles de puesto estandarizados sera el punto de partida
para que los interesados se postulen en la plataforma y adquieran en la misma las certificaciones
que mejoren su calificacion profesional.

El hecho de que las organizaciones mejoren sus ofertas laborales en la plataforma a desarrollar
permitira evitar la rotacion que se produce cuando las expectativas del ingresante no coinciden con
lo que se le propuso al inicio de la relacion laboral. Esto, sumado a las técnicas de onboarding,
generara relaciones laborales de confianza y colaboracion mas persistentes en el tiempo.

Por ultimo, esta herramienta debera servir como base de datos de potenciales colaboradores
tanto para empresas que buscan talento, como para consultoras dedicadas a procesos de busqueda

y seleccion de personal administrativo.



Marco Teorico

Las variables criticas definidas para este proceso de investigacion son las siguientes: Perfiles
de puesto, Factores de retencion de personal, Tendencias en procesos de seleccion, Capacitaciones
y desarrollo de Carrera, Técnicas de Onboarding y Experiencia del Colaborador en todo el proceso.

A continuacion, se desarrolla cada una de ellas:

Perfiles de Puesto

Para definir los perfiles de puesto dentro de una organizacion, es importante considerar las
tareas y responsabilidades del colaborador, asi como también la frecuencia o periodicidad de las
actividades, los procedimientos que organicen y/o reglamenten el trabajo y la mision y objetivos
que deberan cumplimentarse.

En caso de ser necesario cubrir una vacante, es importante ademas considerar una serie de
cuestiones que influyen en primer instancia en la percepcion del candidato y, posteriormente, en
la imagen de la organizacion que emprende la bisqueda.

En su articulo sobre los hallazgos de la Encuesta Global sobre las Preferencias del Candidato
para 2018, Manpower insta a las empresas a preocuparse por la experiencia de sus clientes en cada
punto de contacto. Considerando a los candidatos como consumidores potenciales, los ubica como
uno de los puntos de contacto mas importantes y entiende que muchas veces la decision de compra
como consumidores puede verse afectada por una mala experiencia en un proceso de seleccion de
personal.

Los candidatos esperan hacer un seguimiento de sus postulaciones y, mas que el rechazo tras
un proceso de seleccion les preocupa no tener seguimiento después de una entrevista, o el

seguimiento tardio de una solicitud presentada. Por otra parte, la falta de transparencia en el salario



o en la descripcion del puesto constituye la principal razon que impacta la intencion de compra,
segun el 69 por ciento de los candidatos entrevistados en Argentina por la consultora Manpower.

Estos son factores que tanto el empleador como el encargado del reclutamiento deben tener en
cuenta a la hora de iniciar un proceso de busqueda y seleccion, ya que incurrir en este tipo de
errores genera una imagen negativa para la organizacion: el 61 por ciento de los candidatos a nivel
global contarian a otros acerca de una experiencia negativa; en Argentina el 25 por ciento lo
publicaria en redes sociales (Manpower, 2018).

En funcion de lo anterior, y a partir de un relevamiento realizado sobre los perfiles de puestos
publicados en busquedas de personal para el periodo 2020-2021, se plantea como solucion la
creacion de una plataforma en la que se definen tres tipos de perfiles modelo (Analistas,
Supervisores y Gerentes) los cuales podran ser optimizados por las empresas, consultoras y por
los propios postulantes. En el caso de las primeras, a través del agregado de requisitos especificos
para la industria petrolera (conocimiento de paritarias, liquidaciones de haberes, manejo de
documentacion a presentar a operadoras, sistemas ERP, negociacion con sindicatos, revisiones de
contratos, actualizacion de tarifas de contratistas, estructuras de costos, etc.). Los empleados por
su parte podran mejorar sus perfiles mediante el agregado de experiencias demostrables, contenido
audiovisual (videos de presentacion), acreditando la realizacion de capacitaciones y/o evaluaciones
de competencias que podran efectuar dentro del portal, etc. Y, finalmente las consultoras, tendran
la posibilidad de ofrecer a unos y a otros no solo el servicio de reclutamiento sino también
contenido educativo que aumente los créditos de los candidatos y que permita acompafarlos en el
onboarding hacia su nuevo empleo.

En todos los casos, es importante seguir una serie de pasos para que los perfiles de puestos

publicados puedan alinearse con los objetivos de la organizacion (Duhire, 2020):



1. Definir el titulo del puesto: debe ser claro y englobar de forma concisa en qué consiste el

puesto laboral ofrecido.

2. Definir los objetivos del puesto: describir para qué se busca contratar un nuevo empleado,

cuales seran sus objetivos en relacion a la empresa y qué papel desempenara dentro de la
compaiiia.

3. Describir las tareas: enumerar todas las tareas que debera llevar a cabo una vez contratado.

Si es posible, definir también la frecuencia y el tiempo que le insumira cada una de ellas.

4. Indicar la formacion y capacitacion necesarias: exponer los conocimientos y habilidades

especificos del puesto agilizara el proceso de reclutamiento.

5. Incluir las habilidades sociales requeridas: le permitiran contar al candidato con mayor

informacion a la hora de decidir si postularse o no a la oferta.

6. Dejar en claro la necesidad de disponibilidad del candidato: ya sea para viajar y/o trasladarse

de manera puntual o en reiteradas oportunidades.

7. Informar el horario y dedicacidn solicitados: definir si el puesto es part time o full time, si

la jornada laboral del candidato sera de lunes a viernes o incluira fines de semana.

&. Mencionar aspectos relacionados con la remuneracién v los beneficios ofrecidos: mencionar

aspectos que puedan resultar atractivos para los candidatos como posibilidad de hacer

carrera u otros beneficios adicionales que otorgue la empresa.

Factores de retencion de personal

En su informe sobre los hallazgos de la Encuesta Global sobre las Preferencias del Candidato
para 2017, Manpower menciona lo que mas les importa a los postulantes a la hora de buscar

empleo: Horarios de entrada y salida flexibles (23%), Trabajo full time desde casa (28%), eleccion



de turnos (11%), trabajo part time desde casa (13%), semana de trabajo o turnos cortos (9%),
sabaticos o pausas de carrera (4%), licencias para cuidados especiales (9%) y tiempo libre pago

ilimitado (4%). (Manpower, 2017).

Ilustracion 1: Preferencia de flexibilidad de horarios

Preferencia de flexibilidad de horarios

En la Encuesta Global de Preferencias del Candidato,
los encuestados compartieron lo que mas les importa
en el proceso de busqueda de empleo.

23
n
19< [ 6, 5+ [w BB

Promedio Global Promedio Argentina
Il Horarios de entrada - salida flexibles [l Eleccion de turnos [l Semana de trabajo / turnos cortos [l Licencias para cuidados especiales
Bl Trabajo full-time desde casa B Trabajo part-ime desde casa [l "Sabaticos” o pausas de carrera  [Jl] Tiempo libre pago ilimitado

(Manpower, 2017). Imagen tomada de: Talentsolutions.manpowergroup.com [Pagina Web en
linea]. Disponible: https://talentsolutions.manpowergroup.com/candidatepreferences
[Consulta: 2017, Julio]

A nivel regional, se realiz una encuesta en el mes de febrero de 2021 en la que surgieron como
principales motivos de biisqueda de un nuevo empleo, los siguientes:

- Busqueda de crecimiento profesional (adquirir nuevas experiencias): 61%.

- Mayor remuneracion / Remuneracion actual insuficiente: 67%.

- Acceso a programas de Capacitacion y Formacion: 22%.

Un dato no menor a tener en cuenta es que del total de encuestados, el 28% manifestd estar
desempleado mientras que el 72% posee un empleo, pero desea cambiar de puesto. Esto ltimo

representa un riesgo para las organizaciones que deben batallar contra la pérdida de talento.



Al respecto, la consultora Randstad propone en su blog seis elementos a tener en cuenta para

mantener dentro de la organizacion a los colaboradores mas talentosos, a saber:

1.

Mantenerlos motivados: asignandolos como lideres de iniciativas criticas que mantengan
sus trabajos interesantes y les permitan aplicar su liderazgo. Ejemplos: mejorando flujos de
procesos, implementando tecnologias que reduzcan los procesos manuales, etc. (Randstad,
2020).

Reconocer sus logros: compensaciones, beneficios, vacaciones extras, horarios de trabajo
flexibles, oportunidades de trabajo remoto o teletrabajo, presentaciones ante el comité
directivo, hablar en conferencias o eventos de la industria, etc. (Randstad, 2020).

Allanar el camino para el avance: disefar, desde el principio de su gestion, una estrategia
de desarrollo profesional que incluya hitos claros de promocion y puntos de control para
trazar el progreso y evaluar su rendimiento, oportunidades de ampliar sus habilidades por
medio de la capacitacion continua, y toda herramienta que les permita saber que se esta
invirtiendo en su futuro, de manera que se sientan valorados por la organizacién y le
permitan a esta alcanzar el mayor éxito posible. (Randstad, 2020).

Proporcionar una experiencia de incorporacién satisfactoria: desde el proceso de
reclutamiento hasta el final del ciclo de onboarding, es importante que las comunicaciones
sean claras y que la organizacion refleje la efectividad del negocio y sus operaciones.
Invertir tiempo en ellos y brindarles la oportunidad de dar feedback hara que se sientan
escuchados y tengan la capacidad de mejorar sus entornos de trabajo. (Randstad, 2020).
Conocerlos como individuos: reunirse con ellos, conocer sus objetivos profesionales,

entender qué los motiva y en qué medida la organizacion puede ayudarlos a alcanzar sus



objetivos es primordial. Brindarles apoyo y estimulo permitira aprovechar sus puntos
fuertes como individuos. (Randstad, 2020).

6. Construir un equipo ganador: identificar el talento supone también tener en consideracion a
aquellos empleados cuyo rendimiento es inferior. Asegurarse de que todos contribuyan al
bienestar de los equipos de trabajo y prestar atencion a la hora de reconocer rendimientos y
logros, sin generalizar, son herramientas fundamentales para la retencion de los empleados
comprometidos (Randstad, 2020).

Estos factores deben ser tenidos en cuenta por las empresas y consultoras, a la hora de la
busqueda de personal no solo en lo atinente a la oferta que la organizacion pueda hacer a los
candidatos sino también, como elementos a considerar una vez contratado el postulante como

herramienta de retencion del talento.

Tendencias en procesos de Busqueda y Seleccion

El marco de referencia para solicitar un empleo es cada vez mas parecido a la experiencia de
compra en linea: personalizado, agilizado e impregnado de servicio al cliente. La mitad de todos
los candidatos a nivel global (50 por ciento) espera que sea tan facil solicitar un trabajo como
comprar productos y servicios en linea (Manpower, 2018). En argentina este porcentaje es del
54%.

La consultora ofrece una serie de soluciones para mejorar los procesos. Entre ellas: invertir en
el posicionamiento de marca para atraer candidatos; transformar el proceso de reclutamiento en
funcion de la marca empleadora y la consumidora; ser transparentes en términos de salario y
descripcion de funciones, oportunidades de ascenso e interacciones regulares con la organizacion.

En la propuesta a desarrollar, se propone:



Invertir en posicionamiento de marca: que sean las empresas quienes financien las
capacitaciones a través de la plataforma. De esta manera invierten en publicidad auspiciando las
mismas, y acercan a los candidatos de menores recursos o desempleados, los conocimientos y
habilidades necesarios para trabajar en dichas organizaciones.

Transformar el proceso de reclutamiento: adaptarlo a la medida del cliente empresa y del
cliente candidato. Facilitar el nexo entre ambos a través del uso de tecnologias que reduzcan el
volumen y los tiempos de las consultoras. Y, principalmente, contar con una base de datos de los
candidatos actualizada en todo momento, a diferencia de otras aplicaciones y softwares de
reclutamiento de personal en las que la informacion contenida debe ser actualizada al momento de
preseleccionar un candidato.

Ser transparente: informando en las publicaciones no so6lo requisitos y competencias
requeridos, sino también los beneficios ofrecidos a aquellos que sean elegidos para la vacante a
cubrir. Si bien esto debe implementarse en el proceso de definicién del perfil de puesto, es
importante mantener los parametros durante todo el proceso de seleccion e incluso posteriormente,
como parte del onboarding del nuevo empleado. Y, como se ha mencionado anteriormente, en caso
de que el candidato no sea seleccionado para una posterior etapa, informarselo junto con los
motivos de dicha decision, para que pueda mejorar sus habilidades si fuese necesario y mantener
una imagen positiva respecto de la organizacion contratante.

En cuanto al uso de la tecnologia, si bien los anuncios en redes sociales y las aplicaciones en
smartphones serdn las herramientas de recursos humanos mas utilizadas en el futuro (Manpower,
2018) es necesario que las empresas que buscan talento combinen las nuevas tecnologias con un

enfoque de interaccion humana que agregue valor a la experiencia del candidato.



La herramienta a desarrollar debe lograr que los postulantes vean anuncios que se ajusten a sus
habilidades e intereses y que las consultoras obtengan datos y analisis que mejoren sus estrategias
de reclutamiento. Pero considerando que el 26% de los candidatos aun eligen como experiencia
numero uno las entrevistas presenciales, la herramienta a desarrollar debe prever un espacio para
este tipo de interaccion que podria llevarse a cabo por medio de video llamadas o incorporacién
de contenido audiovisual.

Al respecto Ignacio Rayun, cofundador de DuHire, propone las entrevistas digitales como
herramienta facilitadora en tiempos de Covid-19 pero también como elemento para la reduccion
de tiempos y costos de reclutamiento y seleccion de personal. Sugiere también que los candidatos
graben videos como cartas de presentacion, y que los reclutadores hagan uso de la Inteligencia
Artificial para ayudar en el proceso de seleccion, la lectura de los curriculos y las entrevistas a los
candidatos (Rayun, 2020)

Lo importante en todo el proceso es que la tecnologia llegue a todo tipo de candidatos: jovenes
y experimentados; estén buscando o no un trabajo activamente. Y los medios de contacto deben
contemplar todas las alternativas posibles: entrevistas pregrabadas, video 1lamadas, mensajes de
texto, correos electronicos, chats con la empresa, etc.

En su articulo sobre los hallazgos de la Encuesta Global sobre las Preferencias del Candidato
para 2017, Manpower refuerza el concepto de personalizacion de las busquedas bajo la premisa de
que esta permitira construir relaciones mas fuertes con aquellos talentos mas dificiles de encontrar,
demostrando entendimiento de sus intereses y necesidades particulares (Manpower, 2017).

Un tema no menor es la busqueda del primer empleo. En una encuesta realizada en 2020,
Manpower obtuvo una serie de datos relevantes, a saber: en Argentina, el 79% de los jovenes

tienen dificultades para encontrar empleo (Manpower, 2020). Si consideramos que,



Administracion y Contabilidad son dos de las cinco carreras mas estudiadas por los jovenes; que
de los diez puestos a los que apuntan en sus busquedas, dos de ellos estan vinculados con la gestion
administrativa, la contabilidad y las finanzas; y que el 58% de los encuestados menciond como
principal motivo que no los contratan la falta de experiencia (Manpower, 2020), es mandatorio
reforzar el acceso de los jovenes a puestos de analistas, asistentes administrativos, etc. y proveerles
algun tipo de certificacion que les permita acreditar sus conocimientos y tener un primer contacto
con el ambito laboral que les abra oportunidades laborales.

Asimismo, la acreditacion de conocimientos técnicos y experiencias debe servir también para
aquellos casos en los que el joven se ha desempefiado en un puesto, pero de manera informal, ya
que se sabe que del 79% que tiene una experiencia inicial, el 27% lo ha hecho en el sector informal
(Manpower, 2020).

Finalmente, como elemento a considerar en las busquedas ofrecidas, y también como base para
la retencion de los jovenes talentos, es importante que empresas y consultoras tengan en cuenta los
factores por los cuales los jovenes no aceptan trabajos: bajos salarios, empleos informales,
ausencia de beneficios superiores a los de la ley y falta de flexibilidad horaria (Manpower, 2020).

Si bien podria pensarse que, por tratarse de un primer empleo, son demasiados requerimientos;
las empresas deben tener presente el concepto de personalizacion y la importancia del postulante
como consumidor de la marca, ya mencionados anteriormente. Fidelizar al empleado desde su
primer empleo, brindarles beneficios y oportunidades de empleos formales, en simultaneo con el
requerimiento de la acreditacion de conocimientos técnicos y competencias, ademas del acceso a
un plan de carrera y promocion hara que la busqueda sea mas atractiva y que la retencion del

talento se mantenga por mas tiempo.



Capacitacion v desarrollo de Carrera

Cuando hablamos de Desarrollo de Carrera, es importante distinguir dos conceptos
fundamentales. El primero, llamado “Plan de Capacitacién” engloba todo el conocimiento y las
experiencias que la empresa le brinda al colaborador relacionados con el puesto en el que se
desempefia y que le permitiran, a futuro, desarrollar competencias tales como el trabajo en equipo,
el liderazgo, etc.

El segundo concepto es el llamado “Plan Individual de Desarrollo”. A esta herramienta recurren
las empresas, por lo general, una vez realizada la evaluacion de competencias al colaborador.
Apunta a disminuir la brecha entre el nivel de desarrollo que la persona alcanzé en la competencia
evaluada y la meta prevista al inicio del periodo de evaluacion.

Mientras que el plan individual de desarrollo se enfoca en el presente del empleado, el plan de
capacitacion responde a sus necesidades futuras. (Bonilla, 2021).

Si bien a lo largo de este trabajo se mencionaran y conceptualizaran las competencias esperadas
para cada perfil de puesto administrativo, tanto en la investigacion como el portal a desarrollar, se
trabajara bajo el enfoque del “Plan de Capacitacion™.

Dicho esto, es importante mencionar que en la Cuenca Neuquina existe una necesidad de
mejorar los procesos de capacitacion en las empresas. Si bien estdn aquellos que son reacios a
brindar demasiada formacién a su personal en vistas de posibles fugas de talento humano; hay
quienes ven los programas de e learning tradicional como herramientas obsoletas y que no
terminan de servir a la empresa por falta de compromiso o engagement por parte de los
colaboradores. Estos ultimos plantean soluciones a ser implementadas en los proximos afos, de
cara a la retencion de las nuevas generaciones en sus puestos de trabajo, recurriendo a plataformas

de game learning en las cuales el empleado adquiere habilidades a partir de juegos en linea.



El portal Game-learn publicé un e-book con estrategias para mejorar el engagement de la
formacion de talento dentro de las empresas y ha desarrollado una plataforma para formacion
corporativa con ratios de finalizacion, aplicabilidad y recomendacion superiores al 90% (Game-
learn, 2020).

En una instancia previa, Manpower desarroll6 un test de habilidades de Videojuego donde, la
informacion brindada por los candidatos (experiencia, nivel de habilidad y tiempo que le dedican
a los videojuegos) se procesa y traduce en habilidades laborales que pueden incluirse en los CV,
destacarse en entrevistas e incluso permitir al candidato conectarse con posibles coincidencias
laborales. Esta herramienta no so6lo brinda mayor informacion a los empleadores, sino que optimiza
el trabajo de los reclutadores, reduciendo tiempos de gestion (Manpower, 2020).

Si el acceso a la capacitacion no se limita al brindado desde el ambito laboral y el postulante
puede acceder a ¢l independientemente del lugar en el que se desempeiie, y todo ello puede
incluirse en un mismo portal que retina caracteristicas como las antedichas, es muy probable que
las empresas no tengan temor de capacitar a alguien en determinadas habilidades y posteriormente
perderlo, ya que al estar disponible el conocimiento en una plataforma comtn y poder acreditarse
éste y/o la experiencia adquirida, les serd facil a empleadores y postulantes encontrarse en un
espacio comun de coincidencias laborales.

Si a esto le agregamos la posibilidad de que los candidatos accedan al contenido y acrediten
conocimiento sin necesidad de identificarse por edad, raza, género, origen social; etc. sera posible
llevar adelante contrataciones mas diversas e inclusivas.

En relacion con el empleo joven, un dato no menor es que para mejorar su empleabilidad, el
70% de los jovenes ha tomado cursos adicionales a su carrera. De este porcentaje, el 59% busco

mejorar sus habilidades profesionales o técnicas; el 49% idioma inglés, el 47% tomo cursos de



habilidades interpersonales (liderazgo, solucion de problemas, comunicacion), el 44% Excel o
paqueteria office. (Manpower, 2020).

Estas cuatro tematicas deben ser tenidas en cuenta a la hora de generar la oferta educativa por
parte del portal a desarrollar, siendo que representan los requisitos basicos de las busquedas
llevadas a cabo en el periodo bajo analisis. Ademas, al considerarse que se paga mas por
experiencia que por nivel de estudio, mientras mas pronto se incorporen a las organizaciones,
mayores posibilidades tendran de alcanzar los puestos y salarios deseados (Manpower, 2020).

Ahora bien, es importante tener en cuenta que la idea de un conocimiento compartido y
accesible para todos aquellos que estén interesados no excluye las tendencias actuales en materia
de desarrollo de los colaboradores de acuerdo a sus capacidades.

Con la nueva normalidad post Covid-19, las empresas demandan cada vez més programas de
formacion continua y personalizada. Cada empleado estd en constante evolucion y dispone de las
herramientas necesarias para mejorar y crecer como profesional dentro de sus propias necesidades.
(Kenjo GmbH, 2022).

Por lo tanto, las empresas no s6lo aumentan la inversion en formacion en involucran a sus altos
mandos en dichos procesos, sino que recurren a canales online y demandan planes Unicos y
exclusivos para cada trabajador. (Kenjo GmbH, 2022).

Esto significa que la plataforma a desarrollar no so6lo debe ofrecer planes a la medida de las
necesidades de sus usuarios, sino que también debe tener en cuenta y ofrecer las tltimas tendencias
en la formacion para 2022 (Grau, 2022), a saber:

1. Chatbots: pensados como “complementos” de la formacion, son herramientas que pueden

configurarse para dar respuesta a los colaboradores sobre buenas practicas, gestiones

internas de la empresa, etc. (Grau, 2022).



Gamificacion: crear minijuegos de preguntas y respuestas, por ejemplo, puede incrementar
la velocidad de formarse ya se ha demostrado que las personas siguen jugando incluso luego
de haber terminado las formaciones obligatorias. (Grau, 2022).

Formacioén personalizada: Preparar el contenido educativo en diferentes formatos es una de
las ventajas del mundo digital. Ya sea de forma presencial, con videos o lecturas, existen
herramientas que facilitan la distribucion de contenidos a la medida de las preferencias del
empleado. (Grau, 2022).

Experiencias narrativas de aprendizaje: basadas en el concepto de escape room formativo,
demandan en su disefio perfiles profesionales capaces de satisfacer y conectar con el
empleado. Asimismo, requieren de un redisefio permanente, ya que una vez que el
colaborador vivi6 la experiencia, un segundo intento no le aportara el mismo conocimiento.
(Grau, 2022).

Realidad aumentada y virtual: si bien sus costos son elevados, existen algunas propuestas
al alcance de las empresas, tales como cursos de comunicacion en publico cuya practica se
realiza con realidad virtual. (Grau, 2022).

Mas actitudes y menos aptitudes: la proactividad y la resistencia a la frustracion son algunas
de las actitudes mas valoradas por las organizaciones. Los planes de formacion deben
contemplar evaluaciones de estas y otras competencias, cuyos resultados permitan disefnar
planes de mejora para trabajar aquellas actitudes que han obtenido resultados mejorables.
(Grau, 2022).

Contenido generado por los propios empleados: hay muchos ambitos donde el mayor
experto en la materia es precisamente la persona que esta trabajando todo el dia en dicha

materia. Por lo tanto, el contenido que estos empleados generen puede ser de mucha utilidad



para otros colaboradores e incluso para aquellos reclutados que estén atravesando procesos
de Onboarding. (Grau, 2022).

8. Experiencias desde el movil: partiendo de la idea de que los smartphones forman parte de
la vida laboral diaria, es tendencia el desarrollo de aplicaciones de formacion para ser
utilizadas directamente desde dichos dispositivos. (Grau, 2022).

Estas tendencias refuerzan la idea de que la plataforma a desarrollar no debe ser estatica sino

dindmica.

Y si bien puede ofrecer soluciones estandarizadas para la Capacitacion y el Desarrollo de

Carrera, las mismas deben servir como una base o punto de partida para la posterior
personalizacion del proceso de desarrollo de las personas, de acuerdo con sus necesidades y las

tecnologias disponibles en estos tiempos.

Sobre los procesos de Onboarding

En su “Guia fundamental de Onboarding” de 2018, Cristancho Duefias y Catalina Segovia
repasan una serie de conceptos a tener en cuenta para ayudar a los empleados recién contratados a
integrarse a su puesto de trabajo y alinearse con la estrategia, cultura y valores de la empresa
(Duetias & Segovia, 2018).

Ahora bien, ;Por qué se considera tan importante el Onboarding?

El Onboarding le permite al empleado entender qué se espera de €l y qué puede ofrecerle la
organizacion para su desarrollo profesional, es decir, los ayuda a comprender su mision en la
compailia, a entender la importancia de su trabajo, a acelerar el tiempo de adaptacion y a minimizar
el tiempo que les toma ser productivos en su nuevo puesto. A su vez, permite mejorar las tasas de

retencion y rotacion del talento. (Duefias & Segovia, 2018).



Entre sus principales objetivos, los autores destacan tres, a saber:

1.

Aclimatar: es un proceso que implica no s6lo el mostrarle al empleado donde estan las salas
de reuniones, la cocina o los estacionamientos disponibles. Implica también la transmision
de la cultura de la empresa, los objetivos y su filosofia. EI empleado necesita comprender
qué se espera de ¢l en su rol y como puede colaborar desde el mismo al logro de objetivos
y desafios planteados. Es fundamental, en esta instancia, darle a conocer la politica de pago
de salarios, bonos, ascensos y reconocimientos, los recursos que tendrd a su disposicion
sean logisticos, tecnoldgicos, de transporte, etc. y como se evaluarda su desempefio, el
cumplimiento de objetivos y promocidn interna. (Duefias & Segovia, 2018).
Comprometer: partiendo de la premisa de que las personas que estan conformes y felices
con su trabajo son menos propensas a dejarlo, y que dicha conformidad eleva las tasas de
retencion y productividad, los autores plantean la necesidad de cultivar el compromiso de
los empleados creando una relacion de apoyo y confianza entre ellos y la empresa. Y
sugieren que el plan de Onboarding contemple esta faceta para demostrar al colaborador el
compromiso de la empresa con su desarrollo personal y profesional. (Duefias & Segovia,
2018).

Retener: es fundamental para lograr estabilidad y continuidad en las empresas, elementos
basicos para mantener su competitividad en el mercado. Si el proceso de Onboarding es lo
suficientemente transparente, le brindard al empleado la informacion y las herramientas
necesarias para que pueda apropiarse de su rol, adaptarse a la compania y enfrentar los
desafios que se le presenten actuando conforme los valores y la cultura organizacional.
Todo esto influird en la adopcion inmediata del compromiso con su nuevo trabajo. (Duefias

& Segovia, 2018).



Para poder cumplir con estos tres objetivos, los autores proponen un programa de seis pasos:

1.

Enfocarse en lo verdaderamente importante: comprender la estrategia y los objetivos de la

organizacion, entender la distribucion de tareas y responsabilidades de los colaboradores y
sus compatfieros, informarse sobre los métodos de evaluacion de desempenio, le permitiran
al empleado acoplarse adecuadamente a las dindmicas de la organizacion. Cuanto antes
conozcan el funcionamiento de la misma, mas pronto podran comenzar a desplegar su
potencial, aportar su conocimiento y hacer un trabajo provechoso (Duefias & Segovia,
2018).

Acoger a la nueva contratacion: permitir que sus compaferos conozcan su trayectoria,

habilidades, tareas que va a desempenar y su lugar en el organigrama, hard que todos los
involucrados tengan claro el alcance de las responsabilidades, roles y tareas. Fomentar la
comunicacion abierta entre el nuevo empleado y su equipo de trabajo, facilitara la armonia
y el buen clima laboral (Duefias & Segovia, 2018).

Establecer las responsabilidades: es fundamental que el nuevo empleado conozca con

exactitud sus responsabilidades y tareas, y las de su equipo de trabajo. Darles a conocer las
metas que se les van a evaluar y la metodologia para ello, asi como también los indicadores
que deberan alcanzar y las competencias a consolidar, es primordial antes de que el
colaborador empiece a trabajar. Este proceso debe transitarse con la mayor transparencia
posible (Duefias & Segovia, 2018).

Entrenar al nuevo colaborador: la organizacion debe crear un programa de entrenamiento

que le permita al nuevo empleado adquirir o reforzar nuevas competencias, obtener
conocimientos y afianzar sus habilidades. Si este entrenamiento es llevado a cabo de manera

temprana, no solo garantizara el buen desempefio en su cargo, sino que también sera un



acompanamiento para el empleado que lo ayudard a enfrentar los desafios que, con
posterioridad a su ingreso, se le presenten en el desarrollo de su trabajo diario. El
entrenamiento continuo, ademas, mejora el compromiso y la retencion de los colaboradores
(Duetias & Segovia, 2018).

5. Asignarles un mentor: los autores lo proponen para el primer mes del contrato. Consideran

que haré la adaptacion mas amigable y le permitira al nuevo empleado ponerse al dia con la
cultura, la estrategia y los lineamientos basicos de la organizacion. Ademas, hara que sienta
una conexion y apoyo inmediato por parte de uno de sus nuevos compaferos.

Es importante que el mentor sea una persona que esté disponible para responder preguntas,
cumplir con el plan de capacitacion y revisar la forma en que el colaborador cumple con sus
primeras tareas. Debe ser capaz también de brindarle la retroalimentacion y los consejos
necesarios para optimizar su desempefio y reconocerle el esfuerzo para adaptarse a su nuevo
trabajo (Duenas & Segovia, 2018).

6. Entregar un feedback temprano: la comunicaciéon con el nuevo colaborador debe ser

transparente y abierta. Es importante reconocerle los primeros logros y las buenas practicas
ejecutadas para transmitirle confianza, y establecer espacios de conversacion donde se
destaquen sus fortalezas, pero también se evaluen sus errores, debilidades y equivocaciones;
siempre desde una mirada constructiva, de respeto y colaboracién (Duefias & Segovia,
2018).
Teniendo en cuenta que antes de la pandemia Covid 19, los procesos de Onboarding se
desarrollaban de manera personal, es importante contar con una herramienta que facilite este
proceso desde la virtualidad, ya que hoy en dia se han incrementado las tareas que se ejecutan

desde los hogares de los trabajadores; y este proceso no debe dejar de implementarse por la sola



ausencia de la presencialidad. Documentacion clara, precisa y accesible, expectativas definidas de
lo que se espera del nuevo empleado durante el proceso, comunicacion permanente y abierta,
manejo de las ansiedades del nuevo colaborador por medio de reuniones virtuales que le permitan
contactar a sus compaieros de equipo son algunos de los elementos a tener en cuenta para que el
proceso sea exitoso.

A partir de lo mencionado, es importante que la solucion a desarrollar contemple las
recomendaciones analizadas no sélo a partir de la contratacion del empleado sino desde instancias
previas. Puede comenzarse desde la presentacion de la organizacion en el portal, a partir de una
seccion en la que la firma comparta su vision, mision y principales estrategias. Adicionalmente,
puede informar a los futuros candidatos sobre los beneficios de trabajar en dicha firma, no sélo a
nivel econdmico sino también relacionados con el desarrollo de carrera. Y una vez reclutado el
colaborador, habilitar un espacio virtual en el que se organice su agenda para las primeras semanas
de trabajo, en la que se incluyan las principales actividades y sus prioridades y le permitan
aprovechar al maximo los tiempos laborales. Adicionalmente, el portal debe servir como punto de
encuentro virtual con su mentor, en caso de ser necesarias comunicaciones y/o fijacion de
encuentros para dar feedback, y contar con algun tipo de aplicacion que le permita conectar con el
resto de los empleados de la firma, en caso de ser necesario.

Este desarrollo puede completarse con un apartado en el que el nuevo trabajador encuentre
material para capacitarse, un blog o espacio personal en el que pueda compartir informacién de
interés con el resto de sus compaifieros y un tablero de control en el que pueda informar y/o seguir
el cumplimiento de sus objetivos iniciales. Este espacio puede contar con elementos de acceso
limitado s6lo a miembros de la organizacion y otros posibles de ser compartidos en el perfil publico

del empleado; como podrian ser las acreditaciones de capacitaciones, evaluaciones de desempefio,



etc., de manera que pueda demostrar su expertise, sus conocimientos y habilidades adquiridas al

resto de la comunidad empresarial.

Experiencia del Colaborador en el proceso

Como se menciond en la seccion de Perfiles de Puesto, es primordial considerar a los
Candidatos como consumidores potenciales. En este punto es importante considerar tres
cuestiones. La primera: este desarrollo serd disefiado a partir de los tres perfiles de puestos
definidos para el personal administrativo: Analistas, Supervisores y Gerentes. Sin embargo, su
disefio debe permitir, a futuro, el agregado de perfiles de puestos de diferentes disciplinas, a saber:
Ingenieros, Técnicos, Operarios, etc.; para poder mejorar los procesos de Busqueda, Seleccion y
Onboarding de todos los empleos de la region.

El segundo punto importante es que en todo su disefio la plataforma debe resultar amigable para
aquellos que ingresen y naveguen por sus diferentes secciones. La experiencia del usuario que
busca un empleo debe ser tal que lo invite a recomendar el portal y a volver cuantas veces sea
necesario ya sea para actualizar su perfil, acceder a una capacitacion, un evento virtual o
simplemente inscribirse en una busqueda.

Es importante que las Consultoras tengan en este espacio una herramienta que realmente mejore
sus tiempos de respuesta y que las Empresas reciban informacién comprobable y trazable.

Navegabilidad sencilla, informacion confiable y contacto entre las partes deben ser los tres
pilares de este desarrollo.

Por ultimo, y no por ello menos importante, esta el hecho de poder cuantificar la usabilidad del
sitio a desarrollar. Es por ello por lo que debe recurrirse a una herramienta que sea capaz de brindar

mediciones sobre diferentes aspectos, a saber: las ventas generadas en el portal, en el caso de las



capacitaciones aranceladas; el trafico a lo largo del tiempo, por hora, por pagina de entrada,
comparando visitantes nuevos versus recurrentes; las suscripciones y los ingresos asociados a
ellas; la asistencia a los eventos virtuales organizados por los administradores del portal en
conjunto con Empresas y Consultoras, entre otros.

Este ultimo punto se desarrollara con mas detalle en las proximas secciones.



Etapas del Proyecto

En una primera instancia, se definira el cronograma de trabajo para implementar la innovacion.
El mismo incluird la planificacion del proyecto, la investigacion del mercado al que estard
destinada la plataforma en una primera etapa, el desarrollo en si mismo del sitio web, y la
validacion con expertos de todo el proceso de trabajo.

En cuanto a la valoracion del presupuesto, se recurrira a la escala de precios sugeridos por el
Concejo Profesional de Ciencias Econdmicas del Neuquén, por cuanto el proyecto sera ejecutado
en su totalidad por profesional Contador Publico Nacional; y a precios publicados por el portal de
disefo de la aplicacion, en relacion con el Hosting del sitio web.

A continuacién, se presenta ilustracion resumen del cronograma y en el apartado
correspondiente, la informacion respaldatoria del mismo (Ver Anexo 1).

Hlustracion 2: Cronograma de trabajo

Gantt del Proyecto
‘Aflo | Enero| Febrero| Marzo | Abril| Mayo | Junio] Julio| Agost:
Aclyiaiithe 2020{ 2021 | 2021 | 2021 | 2021|2021 | 2021 [2021] 2021 | 2021 2021 2021 2021
1- PLANIFICACION DEL PROYECTO
Seleccién de la temitica a desarrollar x Mariana Radesca $ 4.500,00 [ Valor por 1 hora de trabajo (+)
| Definicion de objetivos generales v x Mariana Radesca 13 500,00 Valor por 3 hs de trabajo (*)
| Di del marco tedrico y relevamiento bibliogrdfico x Mariana Radesca $ 90.000,00| Valor por 20 hs de trabajo (*)
| Definicibn del cronograma de trabajo x Mariana Radesca| $ 13.500,00{Valor por 3 bs de trabajo (*)
[Cierre Etapa 1
|2- EJECUCION
ifc':l”:sm‘“w o iveigredia ds oot e portles e cagiead x| x x x | x| x| = Mariana Radesca|  §324.000,00 | Valor por 72 hs de trabajo (*)
‘Jd’;’“'-“ 3, e CHEResian ¥ x x x x Mariana Radesca|  $ 72.000,00 |Valor por 16 hs de trabajo (*)
| dela ey x e e Mariana Radesca|  $378.000,00 | Valor por 84 s de trabajo (*)
Primeras conclusiones diagndsticas X X X Mariana Radesca $ 108.000,00| Valot por 24 hs de trabajo (*)
| Disefio de perfiles de puestos administrativos 1 Mariana Radesca $270.000,00. E’f:ur B
5 Valor por 108 hs de trabajo (¥)

Desarrollo de la plataf x X Mariana Rads $534.510,00

ollo de la plataforma x x| £ | x [ = X x x x ana Radesca | Costo del Fosting amal (*4%)

i6n de resultados v validacion con expertos 3 5 x Mariana Radesca $ 54.000,00| Valor por 12 bs de trabajo (*)
lc finales % Mariana Radesca $ 90,000,00] Valor por 20 hs de trabajo (*)
[Cierre Etapa 2
|3- EVALUACION DEL PROYECTO
Presentacién a Tribunal Evaluador X Mariana Radesca | $0,00
Elaboracién del informe final con correcciones propuestas y envio : | T . A
|+ Teibumal Bratosdor X |Mariana Radesca| $ 90.000,00| Valor por 20 hs de trabajo (*)
Cierre Etapa 3/ Presupuesto Total del Provecto | 5 2.042.010.00

| (*) Segiin escala de honorarios profesionales sugeridos por el CPCEN. Valor hora profesional: § 4.500
| (**) Analisis, descripcion y diseiio de puestos (gevenciales y operativos). Valor por pevfil diseiiado: § 90.000
| (***) Presupuesto anual Hosting con pasarela de pago electromico: USD 35 x § 115,50 x 12 meses

(Elaboracion Propia, 2021)

Partiendo de la hipdtesis de que la alta rotacion del personal responde a cuestiones econdmicas
y de bienestar laboral; asi como también a reglas poco claras a la hora de contratar talento por parte

de las organizaciones, y a la falta de procesos de onboarding que permitan al colaborador integrarse



a la cultura organizacional y desarrollar sus tareas con eficacia y eficiencia, contando con los
conocimientos técnicos y las competencias necesarias para ello; y considerando las variables
criticas mencionadas anteriormente, se detalla a continuacion la metodologia de trabajo para
desarrollar la plataforma tecnologica que permitira mejorar los procesos de buisqueda y seleccion

de personal administrativo en la cuenca neuquina.

Perfiles de puestos

Se trabajara con las busquedas publicadas por los portales CompuTrabajo, HRS, Sanchez Salas
y Scavuzzo RRHH en el periodo Enero 2020 - Junio 2021 y, a partir de la observacion de dichas
publicaciones se desarrollaran tres perfiles de puestos (Analistas, Supervisores, Gerentes) en los
que se detallaran las principales funciones, conocimientos y competencias requeridos por las
empresas, de acuerdo con el siguiente modelo:

Tabla 1: Perfiles de Puesto

Perfiles Funciones a Conocimientos Competencias
Desarrollar requeridos esperadas
Analistas Presentacion de Sistemas ERP Proactividad
documentacion a clientes
Trabajo en Equipo
Supervisores Control de liquidacién de CCT Liderazgo
haberes
Toma de decisiones
Gerentes Negociacion con Sindicatos CCT Liderazgo
Revisiones de contratos Disefio de estructuras ~ Toma de decisiones

de costos
Resolucion de

conflictos

Nota: Modelo de presentacion de la informacion a recabar.

(Elaboracion Propia, 2021)



Este relevamiento serd la base, en la plataforma a desarrollar, para que los postulantes

completen su perfil al momento de suscribirse al portal.

Factores de retencion de personal

Se publicard una encuesta abierta en la plataforma LinkedIn destinada a postulantes que se
encuentren en la buisqueda de un empleo administrativo en empresas operadoras y/o de servicios
del rubro Oil&Gas de la region; con el objeto de recabar informacion acerca de los motivos por
los cuales eligen cambiar de trabajo y el tiempo que llevan inmersos en los procesos de busqueda.
Dicha encuesta estard abierta al publico por un periodo de sesenta dias y sera disefiada en el portal
es.surveymonkey.com (Ver Apéndice A)

Esta informacion se analizard junto con la surgida de las publicaciones de las organizaciones, a
fin de disefiar un espacio en la plataforma donde las empresas puedan ofrecer elementos que
motiven a los candidatos a inscribirse en sus busquedas y promuevan la incorporacién de los
mismos a los espacios organizacionales.

Para favorecer la retencion de los empleados en las organizaciones, la plataforma a desarrollar
contard con tres secciones que podran personalizarse para cada Perfil de Puesto, en funcion de los
requerimientos del cliente. La primera contendrd una Agenda de Onboarding, en la que se
organizaran la actividades del nuevo talento y que contendra un Plan de Capacitacion inicial, un
sistema de Seguimiento de Objetivos y un espacio para la Evaluacion de Competencias.

La segunda seccion, destinada a aquellos colaboradores que no sean ingresantes, contendra un
Plan de Formacion Modelo creado en base a tres dimensiones: foco en uno mismo, foco en la tarea
y foco en los demas. EI mismo contara con Plan de Capacitacion cuyas actividades se presentaran

en funcion de su complejidad y abarcando tres aspectos fundamentales: el Conocimiento Técnico,



el conocimiento de actividades propias de la industria del Oil & Gas y el Desarrollo de
Competencias.

Finalmente, la tercera seccion serd un Grupo de Trabajo para todos los colaboradores de la
organizacion. Funcionara como una red social en la que el personal podrd compartir enlaces de
interés, acceder a capacitaciones y talleres propuestos por la compaiiia, recibir informacién de
Recursos Humanos y comunicarse entre si. Incluso sera posible invitar a miembros de otras

organizaciones, si asi lo desean los administradores de dicha seccion.

Procesos de Busqueda v Seleccion

En una primer instancia, se enviard una encuesta a los responsables de Recursos Humanos de
Empresas de la Region para profundizar en los procesos de seleccion que realizan actualmente,
poniendo el foco en los principales requerimientos de las organizaciones: test psicotécnicos,
entrevistas de talento y pruebas técnicas, y examenes médicos. La misma sera disefiada en el portal
es.surveymonkey.com y estara abierta a los destinatarios por un periodo de treinta dias (Ver
Apéndice B).

Con la informacién obtenida a partir de dicha encuesta, se disefiara en el portal web un apartado
que permita llevar adelante el proceso de seleccion de manera virtual. En dicha seccion, las
consultoras podran transformar el proceso de reclutamiento accediendo a informacion actualizada
sobre los requisitos, competencias y beneficios ofrecidos por parte de las empresas y los perfiles
de los postulantes. Asimismo, tendran la posibilidad de realizar entrevistas por medio de video
llamadas y acceder a los videos que los candidatos elaboren como carta de presentacion.

Se incluira también la posibilidad de comunicarse por medio de mensajes de texto, correos

electronicos y chats.



Para aquellos que estén en la busqueda del primer empleo, se disefiara una bolsa especial de
empleo en la que puedan certificar sus conocimientos y acceder a herramientas de capacitacion
(tutoriales, examenes, etc.) que los acerquen al ambito laboral, previo al ingreso formal a las
organizaciones. En dicha seccion, las empresas podran promocionar sus ofertas de trabajo y las

consultoras realizar el proceso de reclutamiento.

Capacitacion y desarrollo de Carrera

Tanto para acceder a contenidos como para acreditar conocimientos, se disefiara un espacio en
el que postulantes y colaboradores activos en las organizaciones podran ingresar a mejorar sus
conocimientos y habilidades.

Se prevé una seccion especifica para formacion corporativa a la que podran acceder el resto de
los integrantes de la plataforma, siempre y cuando las empresas elijan poner a disposicion dichos
programas de entrenamiento y capacitacion.

Para las consultoras existira también un apartado en el que podran brindar cursos y conferencias
on line, arancelados y gratuitos, que permitira diversificar sus servicios hacia empresas y
postulantes que integren la comunidad. Desde esta seccion los candidatos también podran acceder
a los test psicotécnicos y pruebas técnicas que cada organizacion requiera, independientemente de
si se encuentran en una busqueda activa o no. Esto permitira acelerar los tiempos de reclutamiento
de las consultoras, ya que contaran de antemano con la evaluacion de los posibles candidatos y, a
estos ultimos, les significard un adicional en sus CV.

Se desarrollara en esta seccion, a modo de ranking, un listado de usuarios segun su nivel de

acreditacion (capacitacion, experiencia, test realizados, etc.). En dicho listado la identificacion de



los usuarios sera alfanumérica. Con esto se espera que quienes busquen reclutarlos por sus
calificaciones y experiencia lo hagan sin el sesgo de la edad, raza, género, origen social; etc.

En cuanto a la oferta de contenidos, se incluiran los conocimientos requeridos en las busquedas
de personal publicadas; de manera de disefar una oferta educativa acorde a la demanda del

mercado.

Procesos de Onboarding

Para favorecer la insercion de los nuevos contratados, se disefiara un espacio en comun para
que ingresantes, consultoras y responsables de empresas interactien.

En dicha seccion, el empleado podra conocer la politica de pago de salarios, bonos, ascensos y
reconocimientos, los recursos que tendrd a su disposicion sean logisticos, tecnologicos, de
transporte, etc. y como se evaluard su desempefio (metas y metodologia), el cumplimiento de
objetivos (indicadores a alcanzar) y su plan de promocion interna (plan de entrenamiento y
competencias a consolidar). Todo ello sin perjuicio de la induccién que reciba al momento de
ingresar a la organizacion.

Existira también un apartado para que sus compafieros conozcan su trayectoria, habilidades,
tareas que va a desempenar y su lugar en el organigrama. Y en el que podra acceder a idéntica
informacion de sus pares y colaboradores; ademéas dicha seccion permitird la comunicacién con
los miembros de la organizacion (incluido su tutor).

Las organizaciones podran, en esta seccion, compartir su vision, mision y principales estrategias
al publico en general de manera de informar a los futuros candidatos sobre los beneficios de
trabajar en dicha firma, no solo a nivel econdémico sino también relacionados con el desarrollo de

carrera.



Contardn con un espacio virtual para que el tutor del ingresante organice su agenda para las
primeras semanas de trabajo, y un tablero de control compartido con el ingresante para informar
el cumplimiento de sus objetivos iniciales.

Las consultoras podran intervenir aportando su expertise, brindando las capacitaciones
asignadas al empleado; o bien aportando tutores que interactiien con este y con la organizacion en
caso de ser requerido por estas ultimas.

Hlustracion 3: Mejora de Proceso de Seleccion y Onboarding

Mejora de Proceso de Seleccion y Onboarding
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(Elaboracion Propia, 2021)

Experiencia del Colaborador en el proceso

Para poder cuantificar la usabilidad del sitio a desarrollar, se trabajara con la plataforma de
disefio de paginas web Wix.com. La misma, posee una herramienta capaz de brindar analiticas e

informes sobre diferentes aspectos, a saber:



Resumen del tréfico: cantidad de inicios de sesion a lo largo de un periodo determinado,

comparativa de visitantes nuevos versus recurrentes, inicios de sesion por tipo de
dispositivo (pc de escritorio versus equipos moviles) y por pais de origen, paginas mas
visitadas de cada la seccion, trafico por horas del dia en que se producen los inicios de
sesion, etc.

Resumen de ventas: ventas por articulo a lo largo del tiempo (aplicable a los servicios

ofrecidos por el portal y a las capacitaciones aranceladas dentro del mismo).

Resumen de personas: cantidad de personas que compraron algun servicio del sitio, cantidad
de nuevos miembros suscriptos, personas que compartieron sus datos expresando interés en
algin producto o servicio (potenciales clientes), contactos a lo largo del tiempo, clientes
con mayores consumos, comparativa de clientes que compraron por primera vez versus
clientes recurrentes (indice de retencion de clientes),

Sugerencias personalizadas: una vez que el sitio reciba mas de cincuenta visitantes
mensuales, el portal proveera herramientas para atraer mayor trafico, tales como: compartir
el sitio en redes sociales, enviar emails con promociones para suscriptores, contratar un
experto en marketing, etc.

Comparativas: el portal provee de distintos indicadores para ver la evolucion de la
plataforma en comparacion con otros sitios similares. Entre dichos indicadores se
encuentran: trafico, visitantes unicos, duracién promedio de la sesidon, porcentaje de rebote,
porcentaje de visitantes que regresan, etc.

Velocidad del sitio: comprueba el tiempo de carga de la pagina, es decir, el tiempo que tarda
el portal en volverse completamente interactivo; ya sea que se acceda a la misma desde un

dispositivo movil o bien desde una pc de escritorio.



7. Actualizaciones de email: el portal de desarrollo proporciona la posibilidad de recibir

mensualmente emails con los informes y estadisticas presentados anteriormente.



Implementacion de la Innovacion

Es importante mencionar que, al momento de la presentacion de este trabajo, el desarrollo
propuesto no ha sido presentado al publico destinatario del mismo. No obstante, existen factores
que dan cuenta de su viabilidad, y que seran expuestos en la seccion de Evaluacion de Resultados
y Validacion con Expertos; asi como también en las Conclusiones del presente trabajo.

A continuacion, se detallan las actividades y tareas que permitieron el desarrollo de la
plataforma propuesta, a la que se puede acceder mediante el siguiente enlace:

https://radesca702.wixsite.com/website.

Analisis Cuantitativo v Cualitativo

Esta investigacion inicia con los diferentes interrogantes. El primero de ellos es ;Cudles son los
requisitos de las empresas al contratar un nuevo empleado?

De las busquedas de personal administrativo para empresas de Oil & Gas publicadas entre
Enero de 2020 y Junio de 2021 en los portales de empleo de la Cuenca Neuquina (Ver Anexo 2)
se desprenden los siguientes elementos:

Hlustracion 4: Perfil de Puesto Analista — Funciones a desarrollar

Recepeion de llamadas y atencién al piblico.
Anidlisis y conciliacién de cuentas contables
Anidlisis v conciliacion de cuentas corrientes de
clientes / proveedores

Manejo y organizacién de archivo de
documentacion.

Armado de carpetas crediticias

Carga de facturas de compra

Carga de movimientos bancarios

Confeccién de certificacion y facturas de ventas
Control de caja chica

Recepcion, control v procesamiento de
rendiciones de gastos

Conciliaciones bancarias

Emision de pagos a proveedores
Confeccién de recibos de cobranzas
Confeccién de reportes contables y elaboracién
de analisis mensuales

Gestién de documentacion de ingreso a
yacimiento y control de contratistas
Control de stock

Liquidacién de impuestos (IVA / IIBB /
Generacion de F 931)

Control de vencimientos.

Control y gestién de seguros automotor,
cauciones y técnicos.

Tramites ante organismos de contralor
Tareas administrativas en general

(Elaboracion Propia, 2021)




Hlustracion 5: Perfil de Puesto Analista — Conocimientos requeridos

- Microsoft Office (Word, Excel, Power point)
- Sistema JDE

- Sistema SAP

- Tango Gestién / Astor

- Aplicativos AFIP

- Idioma Ingles

(Elaboracion Propia, 2021)

Ilustracion 6: Perfil de Puesto Analista — Competencias esperadas

- Actitud proactiva y responsable

- Buen manejo del tiempo y capacidad de organizacion

- Buena Comunicacion, tanto de manera escrita como oral, con terceros, clientes y otros empleados
- Capacidad analitica y habilidad para resolver conflictos

- Capacidad de fijar prioridades

- Capacidad de manejar informacion confidencial y sensible
- Capacidad de trabajar bajo presién

- Capacidad de trabajo en Equipo

- Compromiso

- Dinamismo

- Iniciativa

- Liderazgo

- Predisposicién para aprender

- Responsabilidad

- Vocacion de servicio v orientacion al cliente

(Elaboracion Propia, 2021)

Hlustracion 7: Perfil de Puesto Supervisor — Funciones a desarrollar

Planeamiento y control de gestién: generacion de indicadores
y reportes que permitan analizar desvios y generar
oportunidades de mejora, de acuerdo con las definiciones
estratégicas de la organizacion.

Seguimiento y generacion de informes de Cashflow.
Conciliacién de cuentas patrimoniales y de resultado.
Registracion de imputaciones contables.

Conciliaciones bancarias.

Preparacion de balances v estados contables.
Liquidacion de [IBB / IVA / DDIJ Empleador entre otros
impuestos.

Control de cuentas corrientes Clientes / Proveedores.
Anilisis de saldos.

Otras tareas Administrativo-Contables.

Informes de cobranzas.

Control de caja chica.

Control de vencimientos.

Coordinar, administrar, seguimiento de servicios y repuestos.
Facturacion.

Cobranzas.

Elaboracion de Informes para Instituciones Financieras.
Control de Stock.

(Elaboracion Propia, 2021)




Hlustracion 8: Perfil de Puesto Supervisor — Conocimientos requeridos

Profesional de Ciencias Econdmicas (Contador, Licenciado o
Técnico en Administracion de Empresas, etc.).

Afos de experiencia: 1.

Afios de experiencia: 4.

Experiencia mayor a 5 afios en dreas de planificacién y control
de gestion e impuestos en empresas multinacionales de
servicios petroleros.

Conocimientos especificos en liquidacién de impuestos
nacionales y provinciales.

- Manejo del idioma inglés.

- Dominio de herramientas informaticas (Word, Excel, Outlook,

Sistemas de Gestién Tango).

- Edad: entre 25 y 32 afios.

- Edad: entre 30 y 45 afios.

- Lugar de Residencia: Neuquén, Cipolletti, Cinco Saltos,
Plottier, o alrededores.

- Sexo indistinto.

- Carnet de Conducir Vigente.

(Elaboracion Propia, 2021)

Hlustracion 9: Perfil de Puesto Supervisor — Competencias esperadas

- Capacidad de anélisis.
- Proactividad.

- Buen manejo de las relaciones interpersonales.

- Habilidades comunicacionales.

- Capacidad de trabajar en equipo, bajo presiéon y por objetivos.

- Responsabilidad.

- Liderazgo, capacidad de conducir equipos de trabajo.

- Capacidad negociadora.

- Agilidad en resolucién de situaciones criticas.

- Capacidad analitica.

- Habilidad para implementar mejoras tendientes a lograr

excelencia en la gestion.

(Elaboracion Propia, 2021)

Ilustracion 10: Perfil de Puesto Gerente — Funciones a desarrollar

Dirigir v supervisar las tareas administrativas, impositivas y -
financieras (facturacion, pago a proveedores, tesoreria,
contabilidad, bancos, impuestos). -
Pago a proveedores: Aprobar pagos a proveedores, hacer el
seguimiento de las negociaciones, confeccionar ordenes de
pago. -
Control y manejo de Cashflow: Controlar el flujo de fondos,
estimar ingresos y egresos. -
Confeccionar y analizar el presupuesto.
Emitir informes a Gerencia General y Direccién -
Administrativa en el exterior. -
Realizar el Control de Gestion: Verificar los procesos -
administrativos diariamente, siguiendo los indicadores de
gestion y calidad. Selucionar los inconvenientes del drea.
Impuestos: Controlar y preparar la informacién para
liquidacién de impuestos, cumplir con el calendario de
vencimientos, controlar las liquidaciones, pagar las cargas
sociales y los impuestos.

Conciliacion bancaria: Controlar conciliaciones y el ingreso de
movimientos pendientes.

Andlisis de cuentas y saldos contables: Control mensual que la
contabilidad este al dia, registrar asientos, controlar
imputaciones contables.

Pago v control de servicios: Controlar que todos los servicios
mensuales se encuentran registrados y pagos. Pagar servicios.
RRHH: Seguimiento de vacaciones, ingreso de novedades,
altas y bajas AFIP, legajos de empleados.

Coordinar todas las dreas de la compailia.

Maximizar los resultados.

Disenar el plan estratégico a corto, mediano y largo plazo para
captar oportunidades de mercado v fortalecer el negocio, asi
como también, garantizar la correcta gestion de procesos
operacionales, velando por la rentabilidad de la empresa.

(Elaboracion Propia, 2021)




Hlustracion 11: Perfil de Puesto Gerente — Conocimientos requeridos

- Graduado/as universitarios de Ingenieria Industrial o Cs.
Econémicas (Economia, Finanzas, Comercializacion,
Administracion, etc.).

- Experiencia requerida: 3 afios minimo en puestos similares.

- Mis de 5 afios de experiencia en el gerenciamiento de Areas
Administrativas en empresas multinacionales.

- Experiencia comprobable de mas de 5 afios en posiciones
gerenciales en el drea comercial preferentemente en la
industria Oil&Gas.

- Probados conocimientos contables, administrativos y
financieros (contabilidad, presupuestos, flujo de cajay

Manejo fluido de programas de Gestidn Administrativa
preferentemente SAP.

Es requisito excluyente el manejo del idioma inglés
conversacional y escrito para elaborar informes al exterior.
Radicacion en Ciudad de Neuquén o zonas aledaiias.
Experiencia en distintas industrias.

Experiencia en conduccion de diversas unidades de negocios.
Experiencia en Consultoria y asesoria.

Experiencia en gestion de indicadores para la toma de
decisiones.

Experiencia en gestién de equipos de trabajo de alto

negociaciones bancarias). desempeifio.
- Manejo fluido de Office (Excel avanzado excluyente). - Edad: A partir de 35 aflos.

(Elaboracion Propia, 2021)

Hlustracion 12: Perfil de Puesto Gerente — Competencias esperadas

- Experiencia liderando equipos de trabajo.

- Buen nivel de comunicacién e intercambio con diversos
sectores y niveles jerarquicos de la compaiiia.

- Trabajo en equipo.

- Proactividad.

- Vision sistémica.

- Orientacion al cliente interno.

- Adaptacion al trabajo en un ambiente de exigencia.

- Flexibilidad para dirigir los cambios organizacionales.

- Cordialidad en trato con proveedores, negociacion, dinamismo
V compromiso.

(Elaboracion Propia, 2021)

Un tema que no puede pasarse por alto es el hecho de que algunas funciones a desarrollar se
buscan tanto para un perfil de Analista como para uno de Supervisor (ejemplos: Emisién de
facturas de ventas, registracion de cobranzas, ejecucion de conciliaciones bancarias, control de
caja chica, control de vencimientos, liquidacion de impuestos, control de stock). Esto da cuenta de
una falla en la definicién de los perfiles ya que es de esperar que el Analista ejecute tareas de
caracter operativo como puede ser la contabilizacion de movimientos bancarios, y el Supervisor

tenga una vision mas sistémica del proceso y pueda efectuar actividades de control que permitan



cumplir con las premisas de una buena auditoria interna, tales como la ejecucion de la conciliacion
bancaria o la generacion de reportes a partir de indicadores que permitan medir el rumbo del
negocio.

En el caso de los perfiles de puesto para Gerentes también se visualizan algunos errores en su
definicion, por ejemplo, cuando se plantea como funcion la negociacion de los plazos y aprobacion
de pagos a Proveedores, pero a la vez se requiere que generen las 6rdenes de pago. Esto ultimo
podria ser delegado a cualquier Analista ya que se trata de una tarea netamente operativa. Otra
inconsistencia se da en la liquidacion de impuestos: por un lado, se pide que confeccionen los
papeles de trabajo y por otro que controlen las liquidaciones. Teniendo en cuenta ninguna persona
deberia controlar lo que ejecuta, ambas funciones deberian asignarse a distintos perfiles.

En relacion con los conocimientos requeridos, pueden identificarse cinco subgrupos o
categorias:

1. Conocimiento técnico: en todos los perfiles el foco estd puesto en el conocimiento y manejo

de paquete Office, Sistemas ERP (JDE, SAP, Tango), Idiomas y Aplicativos de AFIP.
2. Titulo académico: para los perfiles de mayor jerarquia es excluyente ser Graduado en
Ciencias Econdmicas.

3. Edad y Género: Si bien son menos las publicaciones que hacen referencia a estos elementos
como requisitos para la contratacion del postulante, no puede dejar de mencionarse que,
para un puesto de Supervisor, el rango etario va desde los veinticinco hasta los cuarenta y
cinco afnos; mientras que, para aplicar como Gerente Administrativo, se pide que el
postulante sea mayor a treinta y cinco afios. Sobre el género, en algunas publicaciones se

aclara que es indistinto.



4. Lugar de residencia: Para los perfiles de mayor jerarquia, se solicita que los postulantes
estén radicados en el conglomerado Cipolletti- Neuquén-Plottier.

5. Experiencia: en ciertas publicaciones se recurre a la cantidad de afios (uno, tres, cuatro,
cinco o mas). En otras se hace referencia al tipo de experiencia que el postulante debe
poseer, y poder probar (contabilidad, presupuestos, flujo de caja, negociaciones bancarias,
conocimiento de la industria, gestion de indicadores, consultoria, gestion de equipos de
trabajo y conduccion de unidades de negocios diversas).

Finalmente, y en relacion con las Competencias que se espera posean los postulantes, son
comunes a todos los perfiles: la proactividad, el buen manejo de la comunicacion, la capacidad
para trabajar en equipo y el liderazgo. Aunque en relacion a esta ultima competencia, es importante
mencionar que deberia estar reservada a los perfiles de Supervision y Gerencia; ya que es poco
frecuente encontrar un Analista que lidere o dirija equipos de trabajo.

Manejo del tiempo, capacidad de organizacion y de fijar prioridades, buen uso de la
confidencialidad, compromiso, iniciativa, dinamismo y predisposicion para aprender se destacan
entre las Competencias requeridas a los Analistas.

La capacidad analitica y de trabajar bajo presion, la responsabilidad y la agilidad para resolver
conflictos son comunes a los perfiles de Analistas y Supervisores. En este ultimo caso, se hace
referencia también a la capacidad negociadora y a la habilidad para implementar mejoras de
gestion.

Para los postulantes a Gerentes, se solicita contar con Vision sistémica, adaptacion y
flexibilidad a los cambios organizacionales y ambientes de exigencia, cordialidad, negociacion,

dinamismo y compromiso.



Ahora bien, ;Coémo pueden los futuros empleadores comprobar las capacidades técnicas y

cuantificar el grado de desarrollo de las competencias de los candidatos previo a su contratacion?

En la encuesta dirigida a Responsables de Empresas y Gerentes de RRHH (Ver Anexo 3),

aparecen como principales herramientas las detalladas a continuacion:

Ilustracion 13: Herramientas utilizadas en los Procesos de Reclutamiento y Seleccion

Herramientas utilizadas en los procesos de reclutamiento y seleccion

Entrevista de Talento y Técnica

Consiste en una entrevista que
realiza personal de la Consultora
contratada para la blisqueda y
seleccion del candidato. En la
misma, se repasa el CV, se conversa
con €l sobre su experiencia previa y
los motivos que lo impulsan a.
postularse a la bisqueda en
cuestion; asi como también se le
consulta sobre los posibles
referentes que pueden dar cuenta de
su experiencia.

Aquellos que superan esta
instancia, pasan a la siguiente, en la
que los candidatos se retinen con el
responsable de RRHH de la
organizacion y/o conl quien serd su
jefe directo; quien puede realizarle
pruebas técnicas especificas,
relacionadas con el trabajo que
desempefiard o, simplemente
explicarle el mismo de manera
detallada.

(Elaboracion Propia, 2021)

Test Psicotécnico

+ Aquellos que superan las instancias

anteriores, son sometidos a
diferentes test psicotécnicos que
pueden ser realizados por personal
de la Consultora o bien, por
especialistas en los centros de
evaluacion médica. Los mas
comunes son:

v Test de Toulouse (para medir el
grado de atencién y concentracion
de una persona)

¥’ Test de Bender, Test de la Casa,
el Arbol y la Persona (para medir
el grado de estabilidad emocional,
nivel de introversion-
extroversion, fortaleza interna la
existencia de vinculos afectivos
y/o sensibilidad extrema, la
autopercepeion del individuo y su
forma de relacionarse con el
mundo exterior).

v Test de Persona bajo la lluvia
(para identificar indicadores
emocionales traumaticos)

¥ Test de las dos personas (para
evaluar el grado de percepcion
vincular)

Evaluacién médica

* Como punto final del proceso, y si
el candidato supero las instancias
previas, se realiza un examen pre
ocupacional que en algunos casos
incluye los test psicotécnicos
mencionados anteriormente.

En dicha evaluacion se efectiian
ademas estudios de laboratorio,
electrocardiograma, radiografia de
torax y examen clinico completo
previa declaracion jurada de salud
por parte del postulante.

A estas alturas, surge la siguiente inquietud: ;Qué ofrecen las empresas neuquinas para reclutar

a los postulantes y posteriormente retenerlos?

Del relevamiento efectuado en el periodo bajo analisis surge lo siguiente:



Ofertas realizadas por las Organizaciones para cada Perfil de Puesto

Analista

Excelentes condiciones de contratacion

Incorporacion inmediata

Incorporacion en relacion de dependencia.

Incorporacion en una empresa consolidada con proyeccion de continuidad de largo plazo.
Posicion permanente en empresa lider en su rubro.

Tipo de contrate: Plazo Fijo

Contrato a plazo fijo por 2 meses en relacion de dependencia
Equipo de trabajo activo

Ambiente ameno

Muy buen clima laboral

Posibilidades de crecimiento

Otros beneficios

Incorporacion a una empresa de renombre internacional de altos estindares de calidad y posibilidades
de desarrollo personaliprofesional en Ia compafiia.

Afractiva propuesta econdmica y provision de vivienda en 25 de Mayo la Pampa (a 150 km de la
Cindad de Neuquén)

Desarrollo de funciones de Lunes a Viernes de 8302 13.00 y de 14.00 2 18.
Horario: 07-00 a 15200 Hs

Horario: lunes a viernes de 9 a 18hs

Jomada: Lunes a Viernes 8hs_a 17hs.

Horario de trabajo de lunes a viemes de 8 a 16 hs

Hlustracion 14: Ofertas realizadas por las Organizaciones para cada Perfil de Puesto

Supervisor

Incorporacion en relacion de dependencia

Lugar y Horario de Trabajeo: Neuquén. De Lunes a
Viernes de 8.00 a 18 00 (con impasse de almuerzo)

Coniratacion inmediata

Gerente

Lugar de trabajo: Neuquén capital.
Horario: Lunes a Viernes de 8:00 a 18:00 y Sabados de por
medio de 8:00 a 13:00 horas_

Excelente remuneracion

Bonus

Beneficios

Reportar al Director general del Grupo
Excelentes condiciones de contratacion

Desarrollo de tareas de Lunes a Viernes de 9.00 a 18 horas en la base de 1a empresa.
Horario: lunes a viernes de 08:00a 17:00 hs_,

Jomada laboral: Lunes a Viernes 8 a 12.30 y 14,30 a 19 hs. Corte de jornada para almuerzo y
descanso.

Zona de Trabajo: Neuquén

Zona Laboral: Parque Industrial Neugquén

Medicina prepaga para colaborador y grupo familiar
Cobertura médica Swiss Medical

(Elaboracion Propia, 2021)

Solo para el caso de los Analistas, las empresas ofrecen una variada gama de beneficios que
van desde la incorporacion inmediata y/o la contratacion a plazo fijo, pasando por las cualidades
del ambiente de trabajo, la trayectoria de la organizacion y/o la posibilidad del desarrollo de
carrera, sumados a prestaciones médicas para el trabajador y su familia y, en una de las propuestas,
la provision de vivienda en caso de traslado laboral.

En las busquedas de Supervisores, por el contrario, los ofrecimientos de las empresas se limitan
a informar el lugar y horario de trabajo, y la incorporacion inmediata en relacion de dependencia.
Este tipo de ofertas se reiteran en las busquedas de Gerentes donde, a su vez, se hace mencion del

pago de bonos y otorgamiento de beneficios, sin més detalle sobre los mismos.



Una vez identificadas las necesidades de las organizaciones, es hora de preguntarse: ;Qué
factores llevan a los empleados a cambiar de trabajo y qué elementos de la oferta laboral son los
mas atractivos a la hora de postularse?

A continuacion, se presentan los resultados de la encuesta realizada a quienes se postularon
para empleos administrativos en empresas de Oil&Gas de la region (Ver Anexo 4):

Hlustracion 15: Resultados de Encuesta para Postulantes

Trabaja? ,Cuanto tiempo lleva buscando trabajo?
Si. Tengo trabajo, pero quisiera
72% Menos de un aio 44%
cambiar de puesto
No. Estoy desempleado 28% Entre uno y tres afos 56%

(Elaboracion Propia, 2021)

Hlustracion 16: Resultados de Encuesta para Postulantes

. Qué motiva su bisqueda de un nuevo trabajo? (Puede elegir mas de una opcion)

Mayor remuneracion / Remuneracion actual insuficiente 67%
Busqueda de crecimiento profesional (adquirir nuevas experiencias) 61%
Acceso a programas de Capacitacion y Formacion 22%
Promesas incumplidas por parte de la organizacion en la que me 17%
Acceso a un trabajo con horarios més flexibles 17%
Mejor plan de salud para mi y/o para mi familia 17%
Falta de Compromiso y/o Motivacioén en mi actual empleo 11%
Mal ambiente laboral 6%
Elevado nivel de estrés ocasionado por mi trabajo actual 6%




Mudanza o cambio de mi situacion personal 6%

Otros Capacidad de trabajar

(Elaboracion Propia, 2021)

Si contrastamos los ofrecimientos de las empresas con la informacion sobre las necesidades e
intereses de los postulantes, es evidente que la cuestion econdémica representa el primer factor de
acercamiento entre el talento y las empresas. Pero, a excepcion de las ofertas hechas para los
Analistas, no se contempla desde las empresas el hecho de ofrecer a los candidatos de mayor
jerarquia Programas de Capacitacion y Formacion para el crecimiento profesional y desarrollo de
carrera; y estos factores también son determinantes para los trabajadores que buscan un nuevo
empleo.

Esto permite concluir que hace falta acercar ambas posiciones desde una perspectiva diferente.
De lo contrario, la bisqueda de un nuevo trabajo y la posibilidad de encontrar talento estaran
limitadas inicamente por el componente econdomico. Aqui es donde se evidencia la necesidad de
mejorar el disefio de las ofertas laborales e incluir en los procesos de Seleccion a las actividades
de Onboarding; para que la incorporacion del candidato sea en el marco de la cultura
organizacional y con conocimiento previo de todos los beneficios que puede obtener al ingresar al
nuevo trabajo, mas alld del dinero y la extension de la jornada laboral.

Con esta informacion como punto de partida, se han elaborado los tres perfiles de puesto que
son objeto de este estudio.

A continuacidn, se presenta una version simplificada de dichos perfiles, considerando las
Funciones a Desarrollar, los Conocimientos requeridos y las Competencias esperadas; y en la que

cada jerarquia contiene los elementos establecidos en el nivel inferior:



Analista
Carga de facturas de compra
Confeccidn de certificaciones y facturas de
ventas
Conciliacion de cuentas corrientes y emision de
pagos a proveedores
Recepcion, control v procesamiento de
rendiciones de gastos y movimientos de caja
chica
Conciliacion de cuentas corrientes y confececion
de recibos de cobranzas
Carga de movimientos bancarios
Custodia fisica de inventarios y registracion de
movimientos de entrada / salida de stock
Confeccién de reportes contables para la
liquidacién de Tmpuestos
Confeccién de agenda de vencimientos (Pago
de Servicios, Renovacion de Certificaciones y
Licencias, Seguros, VIV, etc.)
Control y gestién de seguros automotor,
cauciones y técnicos
Armado de carpetas crediticias
Realizacion de tramites ante organismos de
contralor
Realizacion de tareas administrativas en
General: Manejo vy organizacion del archivo de
documentacion, Recepeion de llamadas y
atencion al publico

Hlustracion 17: Funciones a desarrollar por Perfil de Puesto

Supervisor
Anidlisis de imputaciones contables y
registracion de asientos de ajuste
Control del flujo de fondos (Cash Flow),
gestion de ingresos y aprobacion de
egresos
Ejecucién de conciliaciones bancarias y
confeccién de informe sobre el ingreso
de movimientos pendientes
Auditoria (recuento) de inventarios y
registracion de movimientos de ajuste de
stocks
Liquidacion de impuestos (IVA / IIBB /
F 931 Empleador)
Control de la registracion y el pago de
vencimientos mensuales
Elaboracién de Informes para
Instituciones Financieras
Seguimiento de vacaciones, ingreso de
novedades, altas y bajas AFIP, legajos
de empleados
Realizacion de tramites ante organismos
de contralor
Generacion de indicadores y reportes
que permitan analizar desvios v generar
oportunidades de mejora, de acuerdo con
el plan estratégico de la organizacion

Gerente
Direccion y Supervision de tareas
Administrativo Contables, Impositivas y
Financieras (Facturacion, Pago a
proveedores, Tesoreria, Contabilidad,
Bancos, Impuestos)
Aprobacion del pago de vencimientos
mensuales, la tramitacién de
renovaciones y certificaciones y las
contrataciones de Seguros
Preparacion de balances y estados
contables
Contratacion y desvinculacion del
personal
Realizacion de tramites ante organismos
de contralor
Disefio del plan estratégico a corto,
mediano y largo plazo para captar
oportunidades de mercado y confeccion
del presupuesto econémico financiero
para el negocio

(Elaboracion Propia, 2021)

Hlustracion 18: Conocimientos requeridos para cada Perfil de Puesto

Gerentes

Experiencia
en gestion de
equipos de trabajo
de alto desempeiio

Experiencia en gestion de
indicadores para la toma de
decisiones

Experiencia en el gerenciamiento de Areas
Administrativas en empresas
multinacionales

Supervisores

Experiencia en areas de
Profesional de Ciencias planificacion y control de
Econdmicas (Contador, gestién
Licenciado o Tecnico en
Administracién de Empresas,

etc)

Conocimientos especificos
en liquidacion de impuestos
nacionales y provinciales

Analistas

Microsoft Office (Word,
Excel, Power point, Outlook)

Aplicativos AFIP Idioma Ingles

Sistema JDE Sistema SAP Tange Gestién / Astor




(Elaboracion Propia, 2021).

Ilustracion 19: Competencias requeridas para cada Perfil de Puesto

Proactividad - Iniciativa

. Organizacion y manejo del tiempo
Vision sistémica
Comunicacion Habilidad para resolver
conflictos

Buen

5 Capacidad analitica
manejo Capacidad de fijar prioridades
de las
relaciones
inter -
personales

Confidencialidad Responsabilidad

Flexibilidad: Capacidad de trabajar bajo presion

Capacidad de trabajo en Equipo

Compromiso Dinamismo

Liderazgo

Vocacion de servicio

Analista Inteligencia emocional

Creatividad

Capacidad negociadora

Supervisor

Gerente

(Elaboracion Propia, 2021).

La version completa de los perfiles diseniados (ver Anexo S) se materializo en la practica a

través de un formulario que el postulante completa en el portal al momento de suscribirse al mismo.

A modo de ejemplo se adjunta una guia para la creacion del Perfil de Puesto Analista. (ver Anexo

6)

Es importante aclarar que, si bien los postulantes pueden seleccionar todas o algunas de las

funciones, conocimientos y competencias presentadas; las mismas deberan ser certificadas en el

portal mediante verificaciones con antiguos empleadores, test online o pruebas especiales.

El primer interrogante que surge de lo anterior es: ;Como garantizaran las Consultoras que el

postulante posea las capacidades y competencias requeridas?



Una vez que el postulante complete el formulario de Perfil Profesional de acuerdo a la jerarquia
elegida, se le solicitarda que indique su experiencia comprobable con referencia a aquellos
empleadores que puedan verificarla.

Hustracion 20: Formulario para la validacion de la experiencia profesional

_ ¢Que nes puede comentar sobre sus experiencias laborales? Nos interesa saber

en qué organizaciones y/o proyectos formé parte, cuéles fueron sus principales

desafios y logros profesionales *

Experiencia profesional

A continuacion le sugerimos que comparta toda la informacién que considere relevante
relacionada con su historia laboral

Tu respuesta

@ radesca702@gmail.com (no se comparten) Cambiar cuenta (&)
Contacto para referencias: Por favor indique nombre y apellido, correo
*
Qbligataria electronico y/o teléfono de contacto de aguellas personas que puedan brindar

referencias acerca de su desempefio

Correo electrénico *
Tu respuesta

Enviar Borrar formulario

Tu respuesta

(Elaboracion Propia, 2021).

Asimismo, se le proveera de un espacio destinado a la acreditacién de sus conocimientos, en el
cual encontrard test y pruebas especiales. Estos ultimos podran ser provistos tanto por las empresas
como por las consultoras, con el fin de agilizar los tiempos de reclutamiento ya que una vez que
el candidato los realice, el resultado se verd replicado en su perfil online y en el ranking de
postulantes.

Hlustracion 21: Espacio destinado para la acreditacion de los conocimientos

CERTIFICACIONES

in L necesidacles de su organizacion

Certif
£ {Vamos a chatear! m

(Elaboracion Propia, 2021).



Hlustracion 22: Ranking de Postulantes

MARIANA RADESCA

Inicio Postulantes Consultoras Empresas Mas
Junto a las Empresas y Postulantes en el desarrollo de su Carrera

RANKING DE POSTULANTES

En esta seccion podra visualizar las acreditaciones de nuestros postulantes

Ranking de Postulantes ¥ ©
Archivo Editar Ver Insertar Formato Dales Herramientas Extensiones A

o~ o~ & P 100% v € % .0 00 123v  Roboto

Al

A 8
T Usuario Perfil \ Video de presentacién
—a

Nombre 1 Analista Ver Ver
Nombre 2 Supervisor Ver
Nombre 3 Gerente Ver Pendiente
Nombre 4 Analista Pendiente Pendiente Pendiente
Nombre 5 Supervisor Pendiente Pendiente Pendiente

Nombre 6 Gerente Pendiente Pendiente Pendiente

£ {Vamos a chatear!

(Elaboracion Propia, 2021).

Todo esto, sin perjuicio de las entrevistas que pueda concertar la consultora y toda otra
informacion que crea conveniente incorporar al perfil del candidato. Esto seria aplicable en el
supuesto caso que existiera evidencia suficiente de que un postulante no alcanza o excede las
definiciones de su categoria. En dicha situacion, los consultores encargados del reclutamiento
podran contactarlo para hacerle llegar otras propuestas o bien, asesorarlo en las capacitaciones y/o
certificaciones a realizar para mejorar su desempefo y acceder a otro tipo de ofertas laborales.

Esto responde en parte un segundo interrogante: ;De qué manera pueden las Consultoras
optimizar sus procesos internos para reducir los tiempos del proceso de seleccion?

En primer lugar, al estar permanentemente actualizada la informacién del candidato, pueden
recurrir al ranking para filtrar aquellos de su interés. Pueden, asimismo, realizar las pruebas

técnicas que le sean requeridas por las empresas contactandose con el postulante por las diferentes



vias que provee el portal, o bien sugerirle realizar aquellas que considere pertinentes a fin de
mejorar el perfil del candidato.

En todos los casos, lo que se busca es cambiar el paradigma del proceso de reclutamiento. En
un proceso regular, el consultor visualiza los curriculums de los postulantes, elige a aquellos de su
interés, los entrevista para actualizar la informacion que el candidato presentd oportunamente,
realiza las evaluaciones de rigor y propone una terna a la organizacion. Bajo el esquema que se
plantea con este desarrollo, si las verificaciones se realizan luego de la carga del perfil, al igual
que las certificaciones, test y pruebas técnicas; para cuando el consultor revisa el ranking de
postulantes, un buen porcentaje de su trabajo ya fue ejecutado; restando inicamente, trabajar en la
mejora del candidato y en el acercamiento de éste a la organizacion.

Aqui es donde se plantea un tercer interrogante: El proceso de Onboarding, ; Garantiza el éxito?

Si consideramos que todo el proceso interno de seleccion fue realizado de manera previa, el
acercamiento entre empresa y candidato podra hacerse en el marco de un proceso de Onboarding.
Y aqui es donde se propone aplicar la técnica no sdlo para culminar con el proceso de reclutamiento

sino para comenzar a trabajar con la retencion del personal contratado por la organizacion.

Herramientas sugeridas para el Onboarding

En secciones anteriores se ha desarrollado el concepto de Onboarding y la importancia de su
implementacion en las inducciones del personal contratado. A continuacion, se presentara la
propuesta disefiada para este proyecto.

En una primer instancia, tanto Postulantes como responsables de las Organizaciones podran

conocer, mediante una presentacion interactiva, en qué consisten los procesos de Onboarding.



Hlustracion 23: Explicacion del Proceso de Onboarding.

Nuestro Proceso de Onboarding

Permitira que los

que recurran a

Consultoras g Candidatos Agenda de Tareas

conozcan
de las,

que realicen | procesos de

Entrgn_al_'mento ‘@ Tutoria y asistencia
nicial ‘
Control y seguimiento

(feedback)

Reclutamiento y pata

Seleccion Empresas

sus
Cumplimiento
de objetivos

Mision y Vision Politicas Programas

que contend Indicadores a alcanzar
Acerca de
Evaluacion de ' - =
(e e Metodologia de
Pago de salarios Logisticos e evaluacién
y Bonos

Recurses a
disposicion

Tecnologicos Promocion

interna

De transporte
Ascensos y que le permitan alcanzar Consolidacion de
Reconocimientos competencias

(Elaboracion Propia, 2021).

Posteriormente, aquellos interesados en implementar estas herramientas deberan completar un
formulario interactivo en el que sera necesario que suministren informacion sobre la organizacion,
teniendo la posibilidad de enviar la misma en formato de video. Esta informacion podra ser
visualizada por todos los usuarios del portal o bien ser de acceso limitado a aquellos miembros
que integren el grupo de trabajo creado en la plataforma con el fin de promover el encuentro y las
comunicaciones de la empresa con sus colaboradores.

En esta instancia, se podra solicitar un tutor y un tablero de control para el seguimiento y
acompafiamiento de la induccidn, si no tuviese persona para designar dentro de la firma.
Asimismo, podra encargarse el disefio de un programa de cumplimiento de objetivos y evaluacion

de competencias que incluya indicadores y metodologia de evaluacion; o bien compartir los




programas que posea la Organizacion para ser incorporados en el proceso de Onboarding del nuevo
colaborador. (ver Anexo 7)

Hlustracion 24: Apartado destinado al Servicio de Onboarding

ONBOARDING Y
CAPACITACION

Para la mejora continua

* Conozca nuestro proceso de Onboarding aqui
* Visualice los modelos de agenda que desarrollamos para:
= Analistas
« Supervisores

= Gerentes

* Disefe su proceso a medida en dos sencillos pasos:

Paso 1: Informacion inicial Paso 2 Disefio de agenda

9 {Vamos a chatear!

(Elaboracion Propia, 2021).

Una vez suministrada la informacidn institucional, el responsable de la Organizaciéon podra
solicitar el disefio de la agenda de actividades para las primeras semanas de trabajo del ingresante,
(ver Anexo 8), la cual incluira:

a. Presentacion de la Organizacion: cultura, objetivos, filosofia, politica salarial y de
promocion interna, coédigo de conducta.

b. Presentacion del Rol: perfil del puesto detallando responsabilidades y tareas,
procedimientos aplicables al rol, recursos logisticos, tecnoldgicos y de transporte a
disposicion del empleado, objetivos propuestos y competencias a evaluar.

c. Presentacion del tutor, de la agenda de trabajo y el tablero de control y seguimiento.

d. Presentacion del ambiente de trabajo: reunion con pares y superiores jerarquicos.



e. Presentacion del plan de capacitacion: listado de cursos que recibird ya sea de
manera presencial o virtual.

Finalizado el llenado de ambos formularios por parte de la Organizacion, un consultor
contactara al responsable de la firma, ofreciéndole las herramientas que considere pertinentes para
el éxito del proceso y, posteriormente se podra en contacto con el/los candidato/s seleccionados
para la induccién. Es importante destacar que este proceso podra estar definido previo al inicio de
la busqueda del postulante, para acortar los tiempos del proceso de reclutamiento. Ello sin perjuicio
de las modificaciones que puedan producirse una vez elegido el candidato a ingresar a la
organizacion.

A modo de ejemplo, se presentara en el portal un apartado dentro de la seccion Onboarding con
tres modelos de Agendas para Analistas, Supervisores y Gerentes. En dicha propuesta podra
visualizarse un tablero de control que contendra la herramienta para el seguimiento del plan de
Cumplimiento de Objetivos y Desarrollo de Competencias. Ambas cuestiones se desarrollaran de
manera mas extensa en la seccion a continuacion.

Hlustracion 25: Modelo de Agenda de Onboarding para Perfil Analista — Tareas
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(Elaboracion Propia, 2021).

+ Afada una tarjeta 2



Hlustracion 26: Modelo de Agenda de Onboarding para Perfil Analista — Capacitacion y
Evaluacion
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(Elaboracion Propia, 2021).

Desarrollo de Carrera

Uno de los aspectos que mas influencio el desarrollo de esta seccion, fue una encuesta online
realizada a mas de cuarenta y dos mil personas por la consultora Randstad, cuyos resultados fueron
dados a conocer en marzo de 2021. El primero de ellos: “el 72% de los argentinos aprovecho la
cuarentena para estudiar y capacitarse”. (Randstad, 2021)

Un importante 45% sostuvo haber dedicado mayor cantidad de tiempo para capacitarse durante
2020 que en afios anteriores, mientras que el 55% restante afirmé haber dedicado igual cantidad
de tiempo que otros afios (Randstad, 2021).

Sobre la cantidad de horas dedicadas a su formacion, el 48% de los encuestados se encuentra
en la franja entre nueve y veinticinco horas mensuales, y el 21% manifestd hacerlo por mas de
veinticinco horas mensuales (Randstad, 2021).

Esto da cuenta de la importancia que los trabajadores le otorgan a su formacion y desarrollo

profesional. Y si agregamos el hecho de que el 55% de los participantes sostuvo que es propia la



responsabilidad de adecuar sus habilidades a las demandas laborales del futuro, mientras que un
38% pone bajo la orbita de los empleadores el prepararlos para las tareas laborales (Randstad,
2021); queda demostrado que la capacitacion es un elemento fundamental para el desarrollo de las
organizaciones.

Ubicandonos en la cuestion practica, solo el 25% de los trabajadores indico recibir capacitacion
constante por parte de su empleador, el 43% afirmo recibir capacitacion solo de manera ocasional,
y el 32% restante refirid no recibir capacitacion de ningin tipo por parte de su empleador. Mientras
que el 97% de los consultados afirm6 que evaluaria capacitarse por su cuenta si su trabajo lo
requiriese y su empleador no le brindara la capacitacion correspondiente (Randstad, 2021).

Todo lo anterior resume la importancia de contar con una herramienta, en este caso el portal en
desarrollo, que facilite el acceso a la capacitacion a todos los trabajadores activos, postulantes, y
miembros de las organizaciones que deseen capacitar constantemente a su talento humano.

Es por eso por lo que el portal en desarrollo contard con cuatro espacios diferenciados. El
primero, destinado a miembros de la comunidad que se encuentren en la busqueda de su primer
trabajo formal. El segundo, para aquellos que deseen postularse a las busquedas activas o bien
mantener actualizado su perfil profesional. El tercero, para que los colaboradores de las empresas
accedan al contenido exclusivo de su organizacion. Y el cuarto, para que las consultoras puedan

ofrecer sus servicios de capacitaciones aranceladas, test psicotécnicos, etc.

Hlustracion 27: Espacios para Capacitacion y Desarrollo de Carrera
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(Elaboracion Propia, 2021).

Previo a profundizar sobre los elementos que se encontraran en el portal, es necesario efectuar
una aclaracion: todas las propuestas de esta seccion han sido disefiadas en funcion de las
necesidades identificadas en las busquedas de personal publicadas en el periodo bajo estudio. Esto
significa que a futuro la propuesta puede sufrir modificaciones ya sea por cambios en la industria,
por pedidos puntuales de las empresas, etc.

Dicho esto, se explicara a continuacion el desarrollo de cada uno de los espacios.

Apartado “Mi primer empleo”

Este espacio, destinado a aquellos que estén en la blisqueda del primer empleo, contard con
cinco secciones. En la primera, el postulante podra contactar a un consultor para disefiar un plan
de capacitacion a la medida de sus necesidades. Esta personalizacion de la agenda le permitira al
consultor:

1. Evaluar al candidato de manera previa a su postulacion a una oferta de trabajo.



2. Sugerir capacitaciones que aumenten el expertise del postulante, en funcion de la demanda

del mercado.

3. Entablar una relacion de confianza con el postulante, que facilite el acompafiamiento

durante todo el proceso de reclutamiento y posterior acceso a la organizacion.

Para el postulante, ademas, acceder a un plan de formacion a medida le proveera no solo el
conocimiento que desee o necesite, sino aquel que es requerido por las organizaciones. Esta sera
su puerta de ingreso al mercado laboral con la particularidad de que contara con la asistencia de
un consultor experimentado que oficiard de tutor antes de comenzar el onboarding en la empresa

que termine contratandolo como colaborador.

Hlustracion 28: Espacio de Asesoramiento para Primer Empleo

MI PRIMER EMPLEO

(Elaboracion Propia, 2021).

La segunda seccion, denominada “Conocimiento”, estd destinada a aquellos jovenes que no
opten por la alternativa del consultor/tutor, y consta de un enlace a las capacitaciones ofrecidas por

el portal, tanto aranceladas como gratuitas. Aqui serd el postulante quien decidird su agenda de



formacion, quedando en manos de los disefiadores del portal mantener la base de capacitaciones

actualizadas en funcién de las demandas del mercado.

Hlustracion 29: Espacio de Acceso a Capacitaciones
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(Elaboracion Propia, 2021)

La tercera seccion estd dedicada a la evaluacion de los conocimientos adquiridos. En ella,
podran ingresar quienes hayan optado por un tutor, como aquellos que no lo hayan elegido. Pero
también estard disponible para todos aquellos jovenes que cuentan con experiencia por haber
tenido trabajos informales y deseen certificar sus conocimientos en un ambiente totalmente
objetivo.

Si bien so6lo en esta seccion se menciona el Ranking de Postulantes, es menester aclarar que en
todas las instancias en las que un postulante acceda a capacitaciones brindadas por la plataforma,

las evaluaciones y/o certificaciones seran replicadas en dicho espacio.



Hlustracion 30: Espacio de Acceso a Evaluaciones

MI PRIMER EMPLEO

EVALUACION

£ Vamos a chatear!

(Elaboracion Propia, 2021)

La cuarta seccion esta dedicada al disefio del Perfil Profesional y representa el hito en el cual el
postulante podra generar su carta de presentacion para darse a conocer y postularse a las busquedas

organizadas por las organizaciones.

Hlustracion 31: Espacio de Diserio de Perfil Profesional

£ Vamos a chatsar!

(Elaboracion Propia, 2021).



Finalmente, en la seccion de ofertas laborales, el postulante encontrard un enlace a la bolsa
especial de trabajo compuesta por pasantias rentadas, de medio tiempo y tiempo completo; y otras
vacantes que las organizaciones deseen publicar en dicha seccion; vinculadas siempre con el

desarrollo de nuevos talentos que, a diferencia del resto, no cuenten con experiencia previa.

Hlustracion 32: Espacio de Acceso a Ofertas Laborales para Primer Empleo

MARIANA RADESCA

Junto & tas Empresas y Post

MI PRIMER EMPLEO
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OFERTAS LABORALES

£ jVamos a chatear!

(Elaboracion Propia, 2021).

Plan de Formacion Modelo

Para aquellos que se encuentren en la busqueda de un nuevo trabajo o simplemente deseen
mejorar sus conocimientos y capacidades, se proveera un plan de capacitacion estandar que estara
vinculado con los distintos espacios de capacitacion que existen dentro del portal, a fin de
acercarlos al conocimiento de una manera organizada y con la posibilidad de acceder a un

consultor para que los acompatfie en el proceso formativo.



Hlustracion 33: Espacio de Acceso a Plan de Formacion Modelo

MARIANA RADESCA

Junto a las Empresas y Postulantes en el desarrollo de su Carrera

Inicio Postulantes Consultoras Empresas Mas
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(Elaboracion Propia, 2021).

El plan de capacitacion ha sido creado en base a tres dimensiones: foco en uno mismo, foco en
la tarea y foco en los demas. En funcion de cada perfil de puesto estudiado (Analistas,
Supervisores, Gerentes); se plantean una serie de cursos tendientes a mejorar el conocimiento
técnico de aquellos que accedan a la plataforma, entre los cuales podemos destacar: idiomas,
manejo de paqueteria office, sistemas contables (Tango-SAP), capacitaciones vinculadas a la
industria del Oil & Gas (control documentario, informes a RNQP, INV).

Por ultimo, se incluyen actividades vinculadas con el desarrollo de diferentes competencias, a
saber: Idoneidad / Expertise, Gestion del cambio, Pensamiento estratégico, Trabajo en equipo,
Liderazgo, Comunicacion e influencia, Planificaciéon y toma de decisiones, Orientacion a
resultados.

A modo de ejemplo, se presenta a continuacion el espacio desarrollado para el Perfil de puesto

Analista:



Ilustracion 34: Espacio de Acceso a Plan de Formacion Modelo para Analistas
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(Elaboracion Propia, 2021).

Ilustracion 35: Tablero del Plan de Formacion Modelo para Analistas

el Espacio de trabajo @ Invitar

Contacto + Afada otra lista

Plan de Capacitacion Analista Plan de Capacitacion Analista

Informacién General Capacitaciones sugeridas B Sidesea contactar a uno de nuestros
= consultores para personalizar su plan
de capacitacion, seleccione el enlace a

continuacion:

=}

+ Anada una tarjeta + Afiada una tarjeta 2

‘ X
-< ir'

=+ Afada una tarjeta a

T

(Elaboracion Propia, 2021).

Ilustracion 36: Tablero con Informacion General sobre el Plan de Formacion Modelo para
Analistas
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(Elaboracion Propia, 2021).

Ilustracion 37: Tablero con Capacitaciones Sugeridas en el Plan de Formacion Modelo para
Analistas.
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Apartado “Grupos de Trabajo”

Para aquellas organizaciones que deseen implementar por un programa de capacitacion
exclusivo para sus colaboradores, se proveera un espacio que podra disefiarse a la medida de las
necesidades del cliente. Podran acceder a €l todos los miembros que formen parte del grupo de

trabajo de la organizacion, y todos aquellos que sean invitados a ser parte del mismo.

Hlustracion 38: Acceso a los Grupos de Trabajo de cada Organizacion
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(Elaboracion Propia, 2021).

Dicho espacio también podra utilizarse como cartelera de novedades, cumpleaiios,
comunicaciones a todo el personal, etc. Y podra ser retroalimentado con publicaciones dentro de

los lineamientos fijados por cada organizacion.

Espacio “Consultoras”

Finalmente, existira para las organizaciones y postulantes un espacio en el que podran contactar
a las diferentes consultoras asociadas, de manera de acceder no s6lo a contenido educativo sino

también a la contratacion de servicios provistos por las mismas.



Hlustracion 39: Acceso al espacio destinado para las Consultoras Asociadas
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(Elaboracion Propia, 2021).

Y para aumentar la sinergia, se creara un grupo de trabajo destinado al encuentro de los
consultores asociados que deseen compartir informacion, proyectos o simplemente darse a conocer

al resto de la comunidad.



Ilustracion 40: Grupo de Trabajo para Consultores Asociados
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(Elaboracion Propia, 2021).
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Evaluacion de Resultados v Validacion con Expertos

De acuerdo a lo mencionado anteriormente, al momento de la presentacion de este trabajo el
portal desarrollado no ha sido habilitado al publico destinatario del mismo. Esto significa que no
se ha podido cuantificar la experiencia de los usuarios con los indicadores de navegabilidad
propuestos.

No obstante, se han alcanzado los objetivos definidos al inicio de esta investigacion en un todo
de acuerdo con el cronograma propuesto. En las Conclusiones del presente documento se presentan
con mayor detalle los resultados obtenidos.

Asimismo, existen factores que dan cuenta de la viabilidad de la plataforma desarrollada, tal
como puede apreciarse en la seccidon a continuacion, a partir de la comparativa entre la misma y el

portal provincial de empleo “Rumbo”.

Portal de Formacion y Empleo “Rumbo”

En Julio de 2021, el Gobernador de la Provincia de Neuquén presentd el portal Rumbo, una
herramienta digital publica y gratuita cuyo objetivo es vincular ofertas laborales de empresas,
pymes y comercios con personas que buscan trabajo en todo el territorio provincial, para fortalecer
la promocion del empleo y la formacion profesional (Min. de Desarrollo Social y Trabajo de
Neuquen, 2021)

Si bien al momento de iniciar este Trabajo no se encontr6 informacion sobre el desarrollo del
portal de empleo de la Provincia, y pese a que su alcance es mucho més amplio en cuanto a lo
territorial y empleos promovidos; su aparicion significa una oportunidad inmejorable para evaluar

el potencial de este tipo de plataformas.



Esto motivo el contacto con su creador (Ver Apéndice C), a fin de conocer los motivos de su
desarrollo, los principales objetivos de la plataforma, el proceso de implementacion y los primeros
resultados obtenidos. Y, a partir de este analisis, el estudio de los puntos en comun y las
divergencias con el portal desarrollado a los fines de este trabajo.

En primer instancia, Rumbo nace con la idea de facilitar el acceso y fortalecer la
implementacion de politicas y promocion del empleo y formacion profesional, mejorar la mano de
obra neuquina y la empleabilidad. Apunta a vincular la oferta y la demanda laboral. (Beschtedt,
2021).

Si bien ambas plataformas buscan este encuentro entre la oferta y la demanda laboral, Rumbo
lo hace desde la gratuidad: resulta ser una herramienta totalmente gratuita y de acceso gratuito a
todos los ciudadanos neuquinos y a las empresas locales que no tienen siempre la posibilidad de
contratar una agencia de recursos humanos o las herramientas digitales como para hacerlo gratuito.
(Beschtedt, 2021). El desarrollo presentado en este trabajo, por otra parte, esta pensado como una
herramienta mixta: posee secciones de acceso gratuito y otras a ser financiadas por organizaciones,
consultoras asociadas y postulantes que adquieran planes de formacion a medida y/o
capacitaciones aranceladas.

En cuanto al segundo gran objetivo de Rumbo, se puede decir que es el centro de vinculacion
con respecto a todas las capacitaciones disponibles por parte de la Provincia para que las personas
tengan, si bien estén buscando trabajo, estén buscando mejorar la mano de obra local para mejorar
sus posibilidades de empleabilidad; lo puedan hacer desde un mismo sitio y no estén buscando

ofertas de capacitacion sin saber que estan disponibles en otros lugares. (Beschtedt, 2021).



Rumbo tiene la funcion de centralizar todas estas ofertas de capacitacion y brindarlas al publico
potenciando obviamente cada plataforma sin ser invasiva de estas capacitaciones ni tomando el
control, sino poniéndolas a disposicion de todos los neuquinos (Beschtedt, 2021).

El espiritu de los creadores de Rumbo es poner al alcance de la poblacion herramientas que
profesionalicen la mano de obra neuquina. Este es un punto de encuentro entre ambos desarrollos
por cuanto se pone el foco en la capacitacion como herramienta de progreso y prosperidad laboral.

Consultados acerca de la implementacion de Rumbo, sus creadores identificaron dos etapas: la
primera es la de empadronamiento de empresas para alimentar la plataforma, para que sea
apetecible para los usuarios y la vean como una plataforma funcional y que se genere un vinculo
con las empresas que se apoyen en esta herramienta. (Beschtedt, 2021).

La segunda etapa es la de la distribucion territorial de la herramienta y consiste en llevarla a las
distintas comunidades y a los distintos municipios, para darles una herramienta totalmente auto
gestionable y funcional que puedan desarrollar en sus ambitos regionales, que permita la apertura
de oficinas de empleo dentro de los municipios y resulte una herramienta que puedan utilizar sin
tener que generar una gran capacitacion para su utilizacién y para que puedan acercarla a los
ciudadanos de cada lugar y seguir mejorando la oferta laboral; porque la idea de esto es también
es que este portal permita a los neuquinos y a la gente que se esta radicando en Neuquén ver los
horizontes y posibilidades de radicarse en otros lugares sabiendo cuales son las ofertas laborales
que estan disponibles. (Beschtedt, 2021).

Con esto queda demostrado que Rumbo es una herramienta desarrollada con una vision mucho
mas amplia no so6lo en relacion con los perfiles de puestos a los que llega, sino a nivel territorial.

Esto permite concluir que el portal propuesto en este trabajo, fuertemente orientado hacia el ambito



privado, podria extenderse a otras regiones y perfiles de puesto, fuera de la cuenca neuquina y los
trabajos administrativos dentro de la industria del Oil & Gas.

Otro punto importante que debe mencionarse es que, por tratarse de una herramienta ya
implementada, Rumbo ha aportado valiosa informacion sobre el mercado de trabajo, a saber:

1. Setiene acceso a ver cuantas personas ingresan por dia a ver la plataforma, quiénes
son los que se registran con su curriculum, cudl es la franja de edad que mas se registra.
(Beschtedt, 2021)

2. Se sabe que hay un grupo etario mayor a los cincuenta y cinco afos inscripto en la
plataforma y que estan disponibles. Y si bien estan muy formados no siempre estdn con
posibilidades de acceso a la empleabilidad. Esto dio lugar a la creacion de un area que tiene
que ver con adultos mayores dentro del Ministerio de Desarrollo Social, para hacer alguna
vinculacién con ellos, con respecto a dar talleres o actividades de soporte desde alguna
politica publica que ayude a la integracion de esas personas al empleo. (Beschtedt, 2021)

3. De las cuatro mil personas que ingresaron a la plataforma desde su lanzamiento y
hasta Septiembre de 2021, se pudo identificar como principal franja etaria la que va desde
los veintidos hasta los treinta afios. Esta informacion se utilizéd para elegir las plataformas
de difusion, de manera que resulten mas amigables para dicho rango etario. (Beschtedt,
2021)

4. Se pueden obtener estadisticas laborales de los lugares donde se estan solicitando
empleos, cudl es la franja etaria que esta buscando mas trabajo, y qué tipo de oficio estan
buscando o qué tipo de profesionales esta buscando hoy el mercado laboral. Eso permitira
en algin momento, empezar a pensar distintas politicas publicas para dar soporte a esa

demanda. (Beschtedt, 2021)



5. La plataforma posee una casilla de correo donde los usuarios pueden hacer
preguntas o sugerencias y de alli surgié una fuerte demanda de formacion y capacitacion
profesional, para dar una mayor posibilidad de acceso a la empleabilidad con una
herramienta que es la capacitacion. (Beschtedt, 2021)

Nuevamente surge el concepto de capacitacion como herramienta fundamental para el
desarrollo de carrera. En este sentido se refuerza, con la experiencia de la plataforma provincial,
la propuesta de la plataforma objeto de este trabajo, donde se plantean espacios de acceso a la
capacitacion y al desarrollo de carrera; cuestion también mencionada como uno de los puntos mas
demandados por las organizaciones de la region a la hora de reclutar talento humano.

Otro punto de encuentro entre ambos desarrollos tiene que ver con la vision a futuro de las
herramientas. En el caso de Rumbo, sus creadores esperan generar fuertes vinculos con camaras
empresariales, gremios y sindicatos; que también tienen bolsas de empleo, recursos y herramientas
de capacitacion que podrian ponerse a disposicion de todos los ciudadanos neuquinos. La
propuesta de Rumbo apunta a ser un Registro Unico Laboral Provincial y también apuntar al
desarrollo de espacios de capacitacion dentro de las empresas, en el marco de la Responsabilidad
Social Empresarial. (Beschtedt, 2021).

Esta vision no solo es compartida, sino que fue el punto de partida del desarrollo propuesto en
el presente trabajo: la idea de acercar a empresas y postulantes en el desarrollo de carrera.

Por otra parte, y en relacion al llamado primer empleo o empleo joven, ambas propuestas
contemplan un desarrollo para aquellos que inician su carrera laboral y profesional. En el caso del
portal provincial, con un fuerte foco en las politicas publicas de promocion de empleo, previendo

quitas impositivas a quienes empleen jovenes. (Beschtedt, 2021).



En el caso la plataforma aqui presentada, y con una vision mas orientada al ambito privado, se
proponen herramientas de asesoramiento, capacitacion, evaluacion y gestion de ofertas laborales

enmarcadas en contratos de pasantias, part time, etc.



Conclusiones

A partir de las preguntas planteadas al inicio de este trabajo, de las variables criticas definidas,
y luego del anélisis bibliografico y el desarrollo de los distintos aspectos aqui presentados, pueden
enumerarse las siguientes conclusiones:

En primer lugar, se cumplio con el Objetivo General de desarrollar una plataforma amigable
para Empresas, Postulantes y Consultoras; en las que puedan encontrar las herramientas necesarias
para mejorar los procesos de Seleccion, Onboarding y Retencion del Personal Administrativo.

Los distintos espacios desarrollados en el portal son la base sobre la que pueden crearse
herramientas a la medida de las necesidades de los usuarios y lo mas importante es que todo se
concentra en un solo lugar. Esto facilita la profesionalizacion del talento humano en la region,
mediante el acceso a las capacitaciones requeridas por los postulantes y las organizaciones. Y, en
un futuro, hara posible su implementacion a otros perfiles de puestos, una vez disenados los
mismos y configurado el portal en base a los conocimientos y competencias demandados por las
organizaciones para dichos empleos.

Se puede acceder a la plataforma propuesta mediante el siguiente enlace:

https://radesca702.wixsite.com/website.

En relacion con los objetivos especificos, fue posible definir los tres perfiles de puestos
administrativos estandarizados: Analistas, Supervisores y Gerentes; gracias al analisis de las
busquedas de personal publicadas en el periodo bajo estudio, y en base a las funciones,
conocimientos y competencias demandados en la region.

Esto se materializ6 en la seccion “Postulantes™ dentro del portal desarrollado, donde ademas de

personalizar su perfil, los candidatos tienen la posibilidad validar y certificar su expertise.



Por otra parte, el andlisis de las busquedas de personal publicadas permitio no sélo la definicion
de los perfiles administrativos sino también cumplir con el segundo objetivo planteado: “sugerir a
las organizaciones los puntos a mejorar en sus ofertas laborales”. Esto es, definir las funciones de
cada puesto de manera de evitar la superposicion de tareas operativas y de supervision dentro del
mismo perfil. Tal como se observo en el caso de Supervisores a los que se les encomendaba la
tarea de negociar plazos de pago y generar 6rdenes de pago, o bien a nivel Competencias, las
busquedas que solicitaban Analistas con capacidad de liderazgo y manejo de equipos de trabajo;
competencia que es claramente de un perfil de Supervision y/o Gerencia.

Al generar perfiles con una clara delimitacion de funciones y competencias, se logré cumplir
con las premisas de una buena gestion de auditoria interna.

Asimismo, el estudio de las expectativas de los candidatos, los factores que los impulsan a
cambiar de trabajo y la importancia que le dan al conocimiento y a la capacitacion; junto con la
encuesta dirigida a los responsables de RRHH de las organizaciones; hicieron posible el
cumplimiento de otro de los objetivos planteados: “Elaborar una guia para la implementacion de
procesos de Onboarding, que incluya un acompafiamiento durante el proceso de reclutamiento, un
programa de capacitacion para los ingresantes y un sistema de evaluacion de desempeino”.

Todo esto se materializd en la seccion del portal desarrollado a cargo de las Consultoras, donde
pueden encontrarse herramientas tales como:

1. Ranking de Postulantes: donde comienza la bisqueda de los perfiles deseados por parte de

las organizaciones; y donde los postulantes pueden visualizar rapidamente sus
acreditaciones.

2. Agenda para procesos de Onboarding: el Onboarding, tema practicamente desconocido por

los responsables de las organizaciones, y sumamente necesario para acompaiar al



postulante en su recorrida inicial y en el desarrollo posterior de su carrera; plantea la
necesidad de poder plasmar en la plataforma esta herramienta que es la Agenda de trabajo
y capacitacion para organizar el periodo de Induccion del personal contratado. Su disefo,
esta en un todo de acuerdo con lo sugerido por los autores investigados, y no s6lo aumenta
la visibilidad y la importancia de estos procesos; sino que demuestra lo simple que puede
ser su puesta en marcha ya sea usando uno de los modelos propuestos, ya sea desarrollando
un proceso a la medida de las necesidades de los usuarios.

3. Propuestas de Planificacion y Desarrollo de Carrera: con un plan modelo para aquellos que

se encuentran en la busqueda de su primer empleo, y otro para quienes buscan mejorar su
expertise. Ambos con posibilidad de ser ajustados a la medida de las necesidades de quienes
los suscriban.

4. Grupos de trabajo: espacios disefiados para la interaccion del talento humano dentro de las

Organizaciones; y para que las Consultoras de la region integren un espacio comun para la

gestion del Conocimiento.

(Por qué hacerlo asi? ;Para qué hacerlo asi? Porque a partir de la crisis del Covid 19, la
virtualidad se ha impuesto y muchos procesos que antes se llevaban a cabo de manera presencial,
fueron transformados por la llamada nueva normalidad. Y en relacion con el “para qué”, se puede
concluir que desarrollar una plataforma en la que todos los actores puedan encontrarse, y que
permita la optimizacion de los procesos de trabajo; es la solucion para que los usuarios
consumidores tengan una experiencia amigable con la navegabilidad y la virtualidad; y para que

todos aquellos interesados puedan acceder a un espacio comun. En un principio, esta plataforma



esta destinada al personal administrativo, pero en un futuro, sera posible extenderla al resto de los
empleos.

Como ultima instancia, y a modo de analisis comparativo entre la propuesta aqui presentada y
el portal de empleo de la provincia de Neuquén, se presento la plataforma objeto de este trabajo a
los creadores de Rumbo. Y se les consulto si les resultaban interesantes seis propuestas que no
estan contempladas en el portal provincial, a saber:

1. Disefio del perfil profesional a partir de un formulario modelo.

2. Certificacion de conocimientos mediante evaluacion on line.

3. Onboarding y disefio de agenda para los ingresantes a nuevos puestos de trabajo.

4. Plan de formacion modelo / Desarrollo de plan de formacion personalizado para el nuevo

talento.

5. Bolsa especial de trabajo para jévenes (Mi primer empleo).

6. Creacion de red social interna para los integrantes de una misma organizacion, que les
permita acceder a comunicaciones de RRHH, capacitaciones y novedades vinculadas con
su empresa.

Si bien los entrevistados no emitieron opinidon al respecto, puede concluirse que estos seis
puntos son la diferencia fundamental entre ambos portales. Si bien los beneficios de dichas
herramientas ya fueron expuestos, una vez mas surge la importancia de la simplificacion de los
perfiles de puesto y la certificacion de conocimientos, como solucidon para optimizar los tiempos
de reclutamiento y seleccion. Resulta fundamental y necesaria la implementacion de los procesos
de Onboarding y los planes de formacion como elementos para la retencion del talento. Y queda
demostrado que la bolsa de trabajo joven posee herramientas mas poderosas para promover el

acceso de los jovenes a sus primeros empleos frente a politicas publicas de promocion impositiva



que podrian dejar de aplicarse si en el futuro el estado provincial no cuenta con los fondos
suficientes para su sostenimiento.

Puede concluirse entonces, que con este desarrollo sera posible aplicar la plataforma a otros
perfiles de puestos en el futuro, ademas de optimizar los tiempos de respuesta de las consultoras,
mejorando de esta manera los procesos de busqueda y seleccion de personal en toda la Cuenca

Neuquina.
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