CADA VE:7 MAS BENER ICIOS. Las emprpsas los 111cluyen
dentro de su estrategia como marca empleadom g

Marilina Esquivel
PARA LA NACION
Pebuscaraofrecer. Alahordde
atraerjévenesconalto potencial
de desarrollo, las empresas de-
bieron modificar hasta su len-
guaje. Yano pueden ponerse en

la postura de simplemente efe--

gir, sino que tienen que seducir.
Esquelafamosaluchaporelta-
lento de los jévenes profesiona-
les (JP), existe. Y ninguna gran
empleadora quiere perder en
manosdelacompetencia.

“Son jdvenes talentos, no son
lamedia delmercadoy quieren
elegir”, dice Jimena Petenello,
consultoraSeniordeHR, deMi-
chael Page/ Page Personnel.

“Las generaciones pasadas
valoraban los programas de JP
por el aprendizajé que les po-
diandar. Hoysonlascompafiias
lasquehacenlosesfuerzosyeso
senotahastaenlacreatividadde
losavisos”, agrega Petenello.

Vos elegls tomar siempre lo
mejor. Nosotros también, de-
cia et aviso de convocatoria al
programa de JP de Cetveceria
y Malteria Quilmes en 2011. E1
mismo afio, Unilever se ponia
ent1a voz del candidatoy decia:
Porgue yo cuido el medio am-

biente qulero trabajar en una
comparifa que lo culde. '

Para Pan American Energy,
su programa de JP es estraté-
gico, Se propone desarrollar
nuevas generaciones de pro-
feslonales que “en el mediano
ylargo plazo, cuenten con las
competencias requeridas por
nuestro negocio para asumir
posiciones de liderazgo e in-
tegrar los planes de sucesion”,
seglin explica Luis Albaine, vi-
cepresidente de Recursos Hu-
manos dé la compafifa. ’

Elprograma tiene dosramas:
la primers, orientada a profe-
slonales téenicos; la segunda, a
otras 4reas del staff. Se buscan
personas que, ademds de tener
conocimientos de las tareas es-
pecificas, cuenten con capaci-
dad de aprendizaje y de trabajo
en equlpo, y sean proactivas y
flexibles paraadaptarseasitua-
ciones nuevas.

La figura del mentor

“Hemos modificado el pro-
ceso de seleccidn e incluimos
modalidades que'afios atrds no
teniamos, principalmente otli-
ne. Pero también la evaluacion
por competencias”, dite Lara
Lascurain, gerente de Empleo

y Relaciones' Ulliver_s_ifarias'del

Grupo Techint. La compaiia
centraliza el programa dé JP

de sus principales unidades'dé’

negocio (Te¢hint Ingenierfa y

Construccisi, Teriium Sidérar, -

Tenaris y Tecpetrol). Es uno de
los més antighos del mercado,
yaque tiene 25 afios: Cada‘aiio
ingresan 150 JP, 70% de los cua-
lestieneun perfilingenieril;20%
proviene de las ciéncias econd-

micas yel resto, de tecnolaglay _

carreras humanisticas.

Elmentor. Ingesolrodelosbe-_' -

neficios que 16s JP quieren en-
contrar hoy en los programas,
Pretenden principalmente una
figura que los guie ensuforma-
clén deniro dela empresa, pero

también buscan contencion, A -
cada JP de Dupontsele asxgna}: o
un buddy (tal como lo llaman) '
coino referente, que comparte :

conélinformaciényloayudaa
su integracién al equipo de tra-
bajo, entre otras funciones.
Diversosestudiossefialaniie
los nuevos empleados buscan,
preferentemente, organizacio-

nes conlas que compartanvalo--

res, Poresolos p’rogramas deJP

son cada vez mas embajadores -
de Ja marca empleadora. de Ja -

compania °

"'E_nbusc 'd'_l \
'lto otenc1al ‘”\
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Toda la inversidén en
capacrcaaon e
induccion se p1erde
cuando hay. rotacién.
Hay opciones para
reducn'la .

€“"‘ e estima ‘que un empleado

:j de la Getieracién Y permd: -

nece en wia empresa entre
dos y tres aflos en promedic, Y
los primeros seis meses {que sig-
nifican seis salarios y. medio) se
destinan a la capacitacién, induc-
cién y puesta en marcha en una
nueva cultura orgamzacional

Las compafifas invierten mucho
dinero —concreto y medido— en
capacitar a sus empleados. Pero
realizan otra inversion, de la que
no hay mediciones, para que ese
empleado se apropie de la cultura
y saber hacer de la compania. Y
cuando hay rotacién, todo ese di-
nero se pierde.

Si se pudiera extender el ciclo,
sin duda sé produdrian importan-
tes ahorros, Pero, jcomo persuadix
a estos jovenes del milenio, quie-
nes buscan permanentemente nue-
vos desafios, de quedarse por mds
tiempo en la misma compafifa?
Esta es una problemética mundial
y al mismo tiempo, a partir de la
crisis financiera, es un momento
critico para optimizaz presupues-
tos y resultados de 1a manera mis
creativa posible.

Las herramientas més utilizadas
por las empresas apuntan a opti-
mizar e} potencial de la gente me-
diante capacitacién, actualizacion
de herramientas y fidelizacién. Lo
que se busca es posicionar a la em-
presa como un lugar atractivo don-
de desarrollarse, de manera quelos
talentos lleguen... y se queden,

BERERICIOS COMO AHYUELD
¢Para atraer al talento hay que pagar
mas? No necesariamente,

# La Generacién Y valora aspectos
qute para sus padres quizd eran
secundarios y puede elegir a un
empleador por la relacién que ¢ste
tenga con el medloambiente, por
el ¢lima laboral o pr que ofrece
un marco flexible para; crecer en

cuanto a horarios, estudios, p!am
ficacién de carrera, etc.

¥ La Gerencia de RR.HH. debe
cambiar su rol, y de ser reclutado-

ra y administradora de postulantes;

hoy debe dedicarse a encontrary
seducir al personal valicso para
que elija trabajar en la empresa y
permanecer ath.,

E@Asi es como —ademds de la or-

Beneficios. Son una de las claves para retener a io

ganizacion “de tin sis

fnuneraciones, planes de carera, -
compensaciones y beneficios— sur-

gen programas relacionados con el
bienestar y mejora de la.calidad de
vida o ¢on la capacitaciénipara el
mejor logro de los objetivos.

También se realizan acc;ones

para acercarse a la familia del em-
pleado {con eventos para sus hijos

Cémo mantener alaGen Y en Ia empresa

B La Generacién Y permanece en
Ia empresa un promedio de dos a
tres afios.

B- Los primeros seis meses se
destinan a la capacitacién e in-
duccién a la cultura organizacio-
nal. Cuando hay rotacién, esos
recursos se pierden,

k- Los programas de teant buil-
ding relacionados con el Jife ba-

lance mejoran ‘el clima ir’atérno y-3=
ayudan a ¢rear coritextos de traw ;
bajo'mdas productwos

- Las acciones de solldarldad en
conjunto con'tos empleados ge- :
neran espacios donde las barre+
ras jerdrquicas sé rompen Yeéns::
tre todos ayudan y ¥se ayudah™:
B Pueden reducir la rotacién del
personai alrededor dél 10%. ...+

. temoyayudan crear con

comparar la eirol '
‘vapor buen cammo

:trabajo més productivo
“se fomenta el logro dérestltado;
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Para las blisquedas
aparentemente mas
“sencillas”, hay que
precisar el perfil y
asignar la tarea a los
as expertos.

5, entro del mundo de los
§ RR.HH., podria pensar-
se que las blisquedas mds
ificiles serfan aquelias de perfi-

les de alta complejidad, por sus -

requerimientos técnicos o por el
nivel de eéxperiencia solicitado.
Sin embargo, la reatidad nos de-
muestra gue, ctande una con-
sultora debe encarar selecciones
de mayor seiifority o complejidad
técnica, estas blisquedas resul-
tan, paradéjicamente, més ficles
de resolver.

La explicacién radica en el “ta-
mafio” del segmento del mercado
laboral: al haber pocos profesio-
nales que cumplan con el perfil
requerido, el proceso de blisqueda
se simplifica, ya que al selector le
basta con analizar los escasos per-
files que aprobaron la preseleccidn
¥ sélo se enfrevista a un punado de
candidatos.

Es en el atro extremno del ‘merca-
do laboral donde aparecen las ma-
yores dificultades 2 la hora de en-
contrar al empleado idéneo: aquél
para aquetlos puestos donde la cla-
ve no radica en los requerimientos
técnicos, sino en detalles subjeti-
vos que no suelen ser explicitados
al relevar el perfil del empleado a

‘contratar. Quizds por considerar,
erroneamente, que son “puestos
menores”.

Los reclutamfentos maés “dificiles”

son aquellos para cubrir puestos con-
siderados “sencillos”, como recep-
cionistas, secretarias o asistentes.

g En estas blisquedas, muchas
veces subestimadas por las empre-
sas, aparecen aspectos subjetivos a

Cuales son. Ias busquedas masimpor_ antes

| B Todas Ias b_dsduedas de ‘c‘qla- ‘
boradores'que realiza una organi-
zacion deberian ser consideradas
con fa misma importancia, mds
all4 de! perfil de puesta que se ne-
cesite cubrir.
k= No obstante, aquellas busque~
das consideradas de 'merior im-
portancia” o masivas deben ser -

de manera mas efectiva.

derlvadas hac1a aquei[os 5e|ecto-
res-que posean tina amplia expe:
riencia dentro.del deparianiento
de RR.HH. de la etpresa;: :
¥ El selector debe entenderel:
estilo de liderazgo del gerent
‘que encomienda la busqued
un asistente. Asf podra realizarla

considerar, por lo que el perfil no
puede encuadrarse con facilidad.

g 5ibien ¢l puesto de asistente de
un gerente general, por ejemplo,
involucra tareas y responsabilida-

des que podnan sér desantolladas
por cualquier persona, desde lo
actitudinal y €] estilo de trabajo 1 -
dave radicien la interaccion dela
asistente con su jefe dirécto. =




MESA REDONDA RECLUTAMIENTO

Como conseguir profesionales para
en el

desempefiarse

Empresas con
operaciones en
distintas provincias
cuentan cbmo trabajan
para reclutar
profesionales.

Ana Broltman
zbositrmen@czrincom

las dlﬁcultades que pre-

senta dctialmerite el re-

/ clutamiento de perfiles
gjecutivos, las empresas con oper
raciofes en €l interior del pais les
suman particularidades propias.
El trabajo con las instituciones
educativas y ONG locales, jun-

to con las inidativas para atraer

talentos desde las grandes ciuda-
des, son algunas de las claves de
esta problemndtica. )

Para desarrollar log aspectos
puntuales que adoptan las bis.
quedas laborales en fas provincias,
en distintos sectores de.actividad,

t:eu}liemn a duectwds ae :

Participaron'de [a charla

Valenzuela, gerente de Desdrfollo
de Recursos Humanos y Erfipleos

de Tranisportadora de Gas del Stir
(FGS); Yamila Martin Feétlaino,
gerente de Gestién de Talénto de
Grupo Logistico Andreani; Agus-
tina Franchi, gerente de Rearrgos
Humanos de Kimberly-Clark; Pia
Morkes, analista senior de Talent
Acquisiton de Monsanto; ¥ Gus-
tavo Volpi, ditector de Ta Dmsuﬁn
Int
en Crdoba,

~¢tasbisquedas parael interior su+
porien dificultades adicionales? -
—Pla Monkes {Monsanto) Hay

t de Ghidini Rodl] cort sede .

muchisimas dificultades cuando
tenemos que buscar perfiles espe-
cificos en distintas zonas del pafs.
Pero tenemes una ventaja, y s que

: pertenecemos a una industria don-
" de el principal perfil es el ingeniero

agrénomo, que de por sfsabe que,
si quiere hacer una carrera, tiene
que estar dispuesto a mavérse.

-Nosotros apostamos al desarre-
o interno; a la moyilidzd dentro

dela compahfa: dos afios en una’
posicién, en unz'zona, animarse a

ir a otra, para después ociipar un

puesto acd eh Capital como coor-

dinador o gerente, impulsamos la
necesidad de moverse para hacer
carrera dento de Ja compaifa. Por
otro lado, en lo que tiene que ver
con el reclutamiento, hay zonas
que son mds comiplejas que otras.
Por ejemplo, tenemos muchas di-
ficultades en la zona Norte del pafs
{NEA y NOA), por el tipo de petfi-
lesyla carzera que ;;ueden hacer
dentro de Ja compatifa, Tenemos

“um de;}artamento de Seleccibn muy

grande y dos plantas importantes
en Pergamino y en Zdrate, donde
reclutzmos mucha gente del mer-

cado locat. Las dificaltades denen
que ver con que hay determinados
lugares dende no mucha gente es-
ta dispuesta a vivir, O que la gente
local no tiene el profesionalistno
o la preparadén que'la compafifa
requiere para poder incorporarlos,
Los perfiles locales suelen ser més
técnicos y por eso terminameos au-
briendo los puestos corporativos
con gente de Buenos Aires,

—Yamila Martin (Andreani): Para
nosotzos €l conodmiento del mer-
cado local es un valor; la movilidad
que se da entre las distintas sucur-

-las universidades

‘interior del pais

ALFREDA MARTIHEZ )

T intercambio.
Dizgo Valenzuela
{TES), Agusfina -
Franchi (Klmbedy

* Cladd, Yzmila
tartin Ferialng
(Andrean, Pia
Mnnkgs {Monsan-
to} ¥ Gustavo Volpl
(Ghidini Rodily
debatieran sobfe las
particularidades de
la cantratacién de
perfiles profesiona-
les en empresas
ubicadasenel
interior,

sales, en todo ¢l pafs, nos obliga
a tener una estrategia de desarre-
Tlo del mercado local de recluta-
miente. Hay mucho vinculo con
los centros de
formacién técnica locales. No tene-
mos una complefidad téanica muy
grande porque son principalmen-
te perfiles comerciales, Pero los
intetlocutores, los dlientes, quie-
ren a alguien que conczea lo local.
Entonces es dificil introducir un
profesional que venga de Buenos
Aires o de Cordoba, por ejernplo,
en ofra plaza. Por eso hacemos una




v

_mos ofrecer. Muchas yéces

Impulsamos la necesidad

para hacer carre
de la compafiia.

inversién estratég;aca en

persona local.

pmdudos glo la:go._ G
En la empresa se promueve T mucho
el desarrollo internd, pox £s0 la._s ya-'
cantes que tenemos sor para posi-

ciones de inicio, Hacemos mucho '

contacto con E umv&mdadesl

las uniﬁérsidades,-pqrijl_l
via para hacer visibles las
nidades de crecimiento q

son del interior y viven ez
Aires porque pensarcn
{mico lugar donde pod: crecer Y

.gentte. Entonces hay que ref TZar

fa comunicacién: podés tra

des en el interior y e56 o imp
que termines ahi. De heche;: dlgo’:
que hacertios; tanto con pexﬁies
comerciales como con la pente d

las plantas, es traerlos uny etnpu
a Buenos Aires =pata {orm'_ los,
pensando en

3" PmP
hacerla vénira Buenos
que planteaﬂo oo una etapa

un objetive puntual ¥3 acota : :en el

tiempo.

zifor, apostarido al desarrollo df: I o
g el 70% de 108 cutales estd en el in-

Hay que reforzar fa co-
-municacion. Buenos Ai-°

teror, aunque las oﬁanas corpo

3 gen & que neces.ltamos -Es una
t;uc no tenemos que pa-

algu
conlley, Z_Desde ‘hace.un fempo
eriypezamos a techitar localnients,
enla 'edlda delo posfble Nues

les técnicos.

ps er das pasticu-
Taridades e 14 oferta educativa en
sérmirios de calicad y eso té pefmi-
te afinar Jas bsquedas. También
esinportante conocer cufles son
“1os medios a través de los cuales se
;copunicatlas bﬁsquedas ya que

1710 1odos tienen la misma legada ..

03 ados:Nosotros hemos co-

: e & e el interior.
Aguskina Tranchi: Cuando lan-
, zamos la convagatoria para el pro-

Zirasladara

B

| BHlepo Vatenzuala (TGSS

En e interior encontra-
mos la gente que necesi-
tames. En lo posible, re-
clutamos localmente.,

Yastta Whariin Ferlalno
fndreant)

Invertimos en perfiles ju-

nior, apostando al desa-
rrallo de I persona local.

b El ejecutivo que decide optar .

por una posicién en el interior del

pafs, cuenta con algunas ventajas
adicionales a las de camblarde °
ritmo de vida . “En el interior na-
diz estd a mds de 20 0 30 minutos
-de su trabajo, por lo que la forna-

. da es mucho mas efectiva, Ade-
més, se trabaia con un nivel da

| autonemfa muy superior at de

i quien estd basado en Buenos Ai-
res”, afirma Gustave Volpi.
Por ofro lado, adicionalmante a
las grandas empresas que toman
gente local para sus niveles ini-
ciales, hay todo otro mercado
que es el de las pymes gue incor-
poran, a su vez, alos profesiona-
les que han sido formados por
las corporacicnes, para que les
aperten una metodologla.

" Muchos de 2sos profesionales

vienen da Buenos Aires i otras
cludades grandes y deciden que-
darse en focaciones mas reduci-
¢as, “Quizés no tienen mucho
potencial de carrera en las em-
presas grandes (porque no ma-
nejan diomas, por ejernplo), pe-
ro son profesionales muy
valiosos porque saben trabajar
con un tipo de metodologfa que
pueden trasladar a toda una or-
ganizacidn”, sefiala el consultar.
Y también esté el caso delas .
empresas que buscan gente que
pueda ayudarlos a incorporar
una tecnologia, “Quizas es una
compaiila con 600 empleadas
pera gue no tiene un knowi-how
desarrollado en determinado as-
paclo”, cuenta Volpi.

25, Y esa fue la via que nos trajo
mds inscriptos, mis alli del desa-
mrollo del canal digital.

~Yamila Martin: En el interior se
sostiene mucho el vinculo con la
entidad educativa, incluso después
de haber terminade los estudios.
Entonces el reclhutamiento o pasa
solo por los estudiantes actuales,
sino que alcanza a los que se red-
bieron hace unos afios. Adends,
el mundo logistico est generén-
dose en términos de profesionali-
zacibn, por lo cval la oportunidad
de trzbajo conjunto con la entidad
educativa es Inmensa porque el
vacio es muy grande.

-Diego Valenzuela: En Bahia
Blanca, donde estd el complejo
industrial, hdy muchos ingenieros
y trabajamos ton la UTN y con
ia Universidad Macional del Sur .
para las pricticas profesionales
supervisadas. Esto tiene dos ob-
jeilvos: acercarse a quienes estin

_estudiando, de modo de unir el

mundo académico con el organi-

" zacjonal, y ademnds proporcionar

un perfodo de evaluacion extensa
de los futuzos profesionales. As,
la persona y la compafifa se van
eligiendo mutiamente a o largo
de un proceso, También estamos
haciendo experiencias de pasan-
tias con escuelas ténicas, Muchas
veces son los propios directores de
las escuelas quienes recomiendan
a alguien.

~Pia Monkes: Nos interesa tener
presencia en las universidades
para que nos conozcan y nos den
la oportunidad de charlar con los
alumnos y contarles qué tipe de
empleador es 1a compafifa. Noso-
iros también buscamos perfiles

_muy especificos de investigacion

¥ tenemos contacto con algunos
programas académicos orientados
en ese sentido,

4 55 clave para las
a5 que biiscan empleados

grama de Jovenes, Profesionales
Traicerrios uha gran campafia de di-
Fusibn en todas las universidades:
‘elano pasado ]legamos amas de




