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Incorporacion de.candidatos

El cliente interno en el proceso de busqueda: No siempre € cliente
“ayuda’ en €l proceso de busqueda. Diferentes tipos de candidatos: el que
contesto un anuncio, el que fue contactado e interesado en la posicion (head
hunting).

Si usted tiene dudas de como actuara su cliente interno, participe en las
reuniones o asesorelo al respecto. Muchas veces “ se pierden” buenos
candidatos en un “mal proceso de ingreso”, lento o con falta de comunicacion
con el candidato.

Edgar Scheiny el contrato psicologico

Cuando la organizacion ha reclutado, seleccionado y entrenado a un individuo
debe procurar entonces crear condiciones gue permitan mantener por bastante
tiempo un alto nivel de eficiencia parala organizacion y que el empleado
tenga también sus necesidades satisfechas. Hay que tener en cuenta que el
contrato psicol 6gico cambia con €l tiempo.
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El pedido de referencias

ANTES

Solicite referencias
sOlo cuando esté
convencido de

gue el candidato
reline todos los
requisitosdela
busqueda.

\ /

DURANTE

Asegurese en
todos |os aspectos:

» Educacionales
e Laborales

* Financieros

e Judiciales

LY

4 Usualmente por

teléfono; por lo tanto
el registro delo relevado

estaacargo de quien
pidio lareferencia

DESPUES

¢Qué pasa s
es“maa’?

Sea cuidadoso.

Un jefe que se siente
“abandonado”

puede dar unamala
referencia

Sea muy cuidadoso s |la per sona esta trabajando
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Decision.final y oferta

/ La linea debe
estar involucrada
S hacelaoferta
Recursos Humanos la
lineatiene que
participar activamente

/La decision es del
cliente interno
Recursos Humanos
puede “ayudar”
adecidir pero
ladecision esdelalinea.
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Esquema de una negociacion

Posicion (lo que digo que quiero)

i

Interes (lo que reamente quiero
l y No estoy dispuesto aresignar)

Opciones (todas | as ideas que se nos ocurren)

Es_tar?dar Alternativa (e s .
obj etivo mesa de negoci aciones)
(por €.: niveles de /

salarios del mercado)

Propuesta

N

Acuerdo No acuerdo
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Aspectos dificiles en una negociacion.
El rol de Recursos Humanos

Cuando
hay que
“acercar’
alas partes

Y

<\ postul ante
> pide prima
de pase
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La oferta por escrito: ¢Qué debe

iIncluir ?

I

SALIR ‘

No es de uso
corriente.

Es muy util para
laempresay el
candidato.
Evita“ruidos’ de

\comunicaci on.

Fecha

Destinatario: aquien usted le ofrece
el empleo

Oferta:titulo del puesto y fechade
inicio

Remuneracion: salario y otros
componentes

Revision salarial: cuando €
candidato puede esperar su primera
revision de sueldo

Beneficios

Firmasdel acuerdo: del candidato y
de un representante autorizado de la
compaiia
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Los tramites de ingreso

L os mas usuales:

» Examenes medicos

» Ambientales

» Referenciasfinancierasy judiciales
Prosy contras de las distintas etapas

L a clave: tener informado al candidato

Instruya a todo el personal sobre como comunicarse con € postulante.
Muchas veces “ por ayudar” se dan informaciones erroneas.
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¢.Quéhacer si se suspende la
pusqueda?

Debe tener informado al candidato del avance de la
pusgueda.

Muchas personas quedan con |a idea de que no
Ingresaron porque no aprobaron el examen médico o
psi col ogi co.

Cualquiera de estas afirmaciones puede hacer mucho
dano.

Si realmente esta fuese larazon, debe ofrecerse al

candidato una “devolucion” del profesional
Interviniente que le indigque un camino a segulir.
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La comunicacion

B L as empresas no mang an adecuadamente |la
comunicaciodn en muchos casos.

m Una buena comunicacion frente a un tema
dificil o delicado puede ahorrar muchos
problemas.

m Masaladelaspoliticas o laletra escritaes
necesario -ademas- entrenar a colaboradores.
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El area de Recursos Humanos en relacion
con el contexto y la comunicacion

Presiones de la

linea que cree

gue es “facil” conseguir
gente con “este indice
de desempleo”

Presiones del entorno:

ReC Ursos postulaciones de conocidos
H umanos y otras personas para

“colocar” eventuales
desempleados

=l . _ a5 7., www.granica.com
%" Pl | B 7! www.marthaalles.com

11



La comunicacion

Todos los integrantes
del area de Recursos
Humanos, desde el
director hasta los
asistentes de menor
rango, deben ser
entrenados en cOmo
atender a las personas
pertenecientes a la
organizacion y las
ajenas a ella.

Concepto de
front office
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El proceso de comunicacion en el
empleo

Para estudiar el tema debemosimaginar dos
dimensiones diferentes:

= Cuando una persona llama para preguntar

= Cuando proactivamente comunicamos una decision
en especial 1os“no’

L a comunicacion es importante en todo €l proceso de
busgueday crucia en los pasos finales.
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Situacion real del postulante en el
proceso de busqueda

Hasta donde infor mar. L os casos indefinidos.
= Fue aceptado

= Fue rechazado

= N0 sabemos.

= Sabemosy no |o podemos decir.

Cuando una busgueda esta abierta no es conveniente hacer
comentarios categoricos. Es muy frecuente que un candidato que
fue rechazado pase a ser aceptado, o0 viceversa, porque algo
cambi 6 durante el proceso de seleccion.
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Como tratar al desempleado

El cuidado por |as personas debe ser igual estén
empleadas 0 desempleadas, pero el gue vive esta
ultima situacion por o general:

= pone mayor ansiedad en su pregunta;
= puede ser agresivo.
De nuestra parte: € equilibrio. Sin compasiony sin

Indiferencia.
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Relacion con los candidatos
descartados

El mundo es pequeno y usted podra encontrar
a esta persona en cualquier otro ambito. Por |o
tanto sea cuidadoso con lo que dicey como |o
dice. No mentir en ninguna circunstancia.

Enviar cartas agradeciendo |a participacion en
el proceso e informando |a situacion.
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La induccidn. Diferentes opciones

Cada compania puede tener un método diferente, mas
0 menos sofisticado, mas 0 menos extenso. jDebe
existir! Esaeslaclave.

= Una carpeta

= UN CUrso

= Un Vvideo

» un CD

Todos o alguno/s de ellos

7., www.granica.com
17
7 www.marthaalles.com




Manual de induccion: ¢que debe
contener?

> Detalles sobre:
» vVisSony mision de laempresa
» organigrama
» operaciones. productos/volumenes/cifras
» aspectos geograficos
» mundiales sl es una corporacion
> Politicas, normas internas, beneficios, sistemas

< Comunicaciones, costumbres
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Indicadores mas utilizados para el control
de gestion de un area de Empleos

m Promedio de busguedas mensuales.

m Cantidad de personas entrevistadas por busguedas.
m Cantidad de busquedas realizadas por selector.

m Dias promedio por blusqueda.

m Cantidad de busquedas gerenciales o estratégicas.
m Costo por busgueda.

m Indice de rotacion.

L os indices de control de gestion estan tratados en profundidad en
Empleo: discriminacion, teletrabajo y otras tematicas, Ediciones

Macchi, 1999.
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Indicadores: ¢para qué se utilizan?

Para planificar ladistribucion de busguedasy -si es
necesario- la cantidad de entrevistadores a contratar.
Para elaborar el presupuesto.

Para proyectar tendencias.

Para detectar dificultadesy corregirlas.

Para identificar fortalezas y procesos que funcionan bien.
Para medirse y compararse con empresas competidoras.

Para identificar desviosy reducir costos.

L os indices de control de gestion estan tratados en profundidad en
Empleo: discriminacion, teletrabajo y otras tematicas, Ediciones
Macchi, 1999.
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Indicadores a aplicar en la etapa de
reclutamiento

B Tiempo: desde que e reclutamiento se inicia hasta que €
individuo esta sel eccionado.

- Relevamiento realizado el 4 de abril
< Incorporacion: 4 dejulio
- Tiempo 90 dias
m Sumatoria de tiempos promedio por busgqueda dividido por

la cantidad de candidatos incorporados. 58 dias.

L os indices de control de gestion estan tratados en profundidad en
Empleo: discriminacion, teletrabajo y otras tematicas, Ediciones
Macchi, 1999.
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Indicadores a aplicar en la etapa de
seleccion / incarporacion

m Productividad
- Cantidad de busquedas cubiertas en relacion con €l total de
blsquedas:

m Blsguedas abiertas: 128
B Busguedas cubiertas: 108
m Productividad: 84%

- Cantidad de entrevistasrealizadas
B Busguedas cubiertas 108
B Entrevistas realizadas 528
m Productividad entrevistas: 4,8 entrevistas por busgueda cubierta

L os indices de control de gestion estan tratados en profundidad en
Empleo: discriminacion, teletrabajo y otras tematicas, Ediciones
Macchi, 1999.
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Indicadores dela gestion global de
Empleos

m Grado decumplimiento dela meta de postulantes ingresados:

- Seleccion de 60 promotoras: seingresaron 26 en el primer mes.
Grado de cumplimiento 43 % de la meta a cubrir.

m % dd costo del proceso de seleccion sobre @ presupuesto del area
de Recursos Humanos.
- Presupuesto de Recursos Humanos. 100.000 dodlares /aino

- Presupuesto de seleccion 20.000 ddlares/afio

- 20% del presupuesto total

L os indices de control de gestion estan tratados en profundidad en
Empleo: discriminacion, teletrabajo y otras tematicas, Ediciones
Macchi, 1999.
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Indicadores dela gestion global de
Empleos (Cont.)

m Tasadeingreso: Incorporacionesen relacion con la dotacion total
< Incorporaciones del ano: 101
- Dotacion total: 1200
- % incorporaciones en relacion con dotacion: 8,4%
m Indicedetercerizacion
- Total de busguedas. 146

- Busguedas realizadas por € departamento de Recursos Humanos:
123

- Busguedas realizadas utilizando consultoras. 23
> Indice detercerizacion: 16%

L os indices de control de gestion estan tratados en profundidad en
Empleo: discriminacion, teletrabajo y otras tematicas, Ediciones
Macchi, 1999.
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Indicadores dela gestion global de
Empleos (Cont.)

m Tiempo promedio por busgueda
= Sumatoria de tiempos por busqueda dividido por &
numero de busguedas
m Comparando con otros periodos:

m Disminucion de costos en |os procesos de incorporacion de
personal

m Disminucion de tiempos en |os procesos de incorporacion
de personal
L os indices de control de gestion estan tratados en profundidad en

Empleo: discriminacion, teletrabajo y otras tematicas, Ediciones
Macchi, 1999.

- - . www.granica.com
- ﬂ_l'“ Pl | Y 7 www.marthaalles.com 5




Seguimiento del ingresado

B Recursos Humanos debe realizar un seguimiento
de los ingresados en diferentes momentos: por
egjemplo alos 15 dias, al mes, dos meses, etc.

m Mas allade que utilice o no indicadores de
gestion, debe realizar un seguimiento de los
nuevos colaboradores entrevistando a éstosy a sus
jefes. La mutua satisfaccion sera un indicador Util
y sencillo de como funciona €l area de Empleos
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Relacion del desarrollo con el control
de gestion en Empleos

’ Un buen planeamiento
) Un adecuado control de gestion

v

Seran herramientas en directa correlacion con
el desarrollo de carreras (capitulos 9 y 10).
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— CAPITULO 4

Para saber mas

www.marthaalles.com

Para comunicarse

alles@marthaalles.com.ar

7., www.granica.com

28

7 www.marthaalles.com



	print: 
	primera pagina: 
	retroceso pag: 
	avance pag: 
	ultima pag: 
	find: 
	adreça1: 
	adreça2: 
	boto sortir: 
	capitulo: 
	indice: 
	LIBRO: 


