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Tema
Procesos de reclutamiento y seleccidn de trabajadores de Tecnologia de la Informacion.

Titulo
“Los procesos Y estrategias de reclutamiento, atraccion y seleccion de personal de perfiles IT

en el AMBA”.

Subtitulo
El impacto de los mismos en la retencion de talentos y su compromiso laboral.

Introduccion
En los Gltimos afios, las empresas estan transitando procesos de transformacion digital y una

busqueda constante de estar a la vanguardia tecnoldgica respecto del mercado. La
innovacion, agilidad, experiencia de los clientes y una oferta cada vez mas amplia para los
usuarios hace que, quien no se adapte a la modernizacion, pierda clientes y pueda
desaparecer.

Industrias tradicionales como banca, logistica, transporte de pasajeros via terrestre o aérea e
incluso el agro estan siendo fuertemente impactados por la digitalizacién de empresas que se
han modernizado y también pequefios emprendimientos que han nacido digitales a partir de

una idea o necesidad detectada.

Los procesos de digitalizacion lo estan cambiando todo, desde como piensa una empresa su
modelo de negocio hasta la gestion del talento. Un mercado laboral con cada vez mas
demanda de nuevos colaboradores especializados en algun area de las Tecnologias de la
informacidn, y la oferta insuficiente de este tipo de perfiles ha generado un contexto de pleno
empleo con diversas complejidades. En el Gltimo trimestre de 2018 en el mercado local habia
unas 4.900 vacantes de perfiles IT sin cubrir (Prince Consulting, 2019), y durante el 2019 la
brecha ha crecido a pesar de que cada vez es una carrera mas elegida entre los jovenes, la

demanda crece a una velocidad mayor que la oferta.

Hoy en dia, muchas organizaciones deben volver a pensar estrategias de reclutamiento,
atraccion y luego retencion de estos talentos y su compromiso con la organizacion, claves

para el crecimiento del negocio. Ademas, la demanda del exterior por el talento argentino, la
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posibilidad de trabajar remotamente y ganando en délares o simplemente trabajar de forma
independiente (freelancer como se los conoce habitualmente en el mercado) son formas de
trabajo que el mercado ofrece al profesional de IT y que compite por el talento que las

empresas estan buscando contratar en el mercado local en pesos y en relacion de dependencia.

No solamente el tema monetario o la flexibilidad son importantes para este tipo de perfiles.
Lo son sus deseos, aspiraciones y expectativas laborales incluidas en el contrato psicolégico
que se gesta desde el proceso de seleccidn. Los especialistas en IT que ofrece el mercado
laboral, suelen ser perfiles en su mayoria desde 22 afios en adelante que buscan generar
impacto en lo que hacen, trabajar con las tecnologias mas modernas, sentir que estan siendo
desafiados y percibir que el propdsito de la organizacién a la que pertenecen esta alineado

con sus valores.

“Los departamentos de recursos humanos deben redefinir su estrategia y repensar no solo los
procesos para adaptarse a los cambios del mercado, sino desarrollar propuestas de valor al
empleado para atraer y retener el talento, apostando por una nueva forma de liderazgo y
construyendo una cultura de transparencia a partir de una comunicacion abierta entre

empleados, managers y directivos.” (Franco, 2019)



Situacion problematica
Nuestro pais se ha posicionado en la regién como una cuna de talentos IT, con prestigiosas

universidades y mucho interés de los jovenes en dedicarse a este tipo de roles. Por otro lado,
emprendimientos y empresas radicadas en el pais que necesitan digitalizarse, y la inversion
extranjera en tecnologia en Argentina generan vacantes de colaboradores IT cada vez

mayores a la demanda de recursos.

¢Qué tipo de estrategias adoptan las compafiias en el mercado para encontrar estos talentos?
¢En qué medida las empresas logran generar una propuesta de valor para atraer a estos
candidatos? ¢y en qué medida logran retenerlos y comprometerlos con la organizacién?
¢Como esta compuesta una propuesta de valor competitiva y eficaz en un contexto como el

actual?

Justificacion:
Las nuevas necesidades de las compafiias en cuanto a atraccion y retencién de talento para

hacer frente a las complejidades del mercado actual obligan a los equipos de Recursos
Humanos a reinventar su forma de llevar adelante la seleccion de personal y gestion de talento

en general.

Siendo las tecnologias de la informacion una de las areas que mas crece en las empresas en
la actualidad y donde hay pleno empleo, consideramos importante conocer la actualidad de
este nicho en particular y como piensan las empresas resolver los nuevos requerimientos del

negocio.



Marco Teorico:
Se construye el marco teorico a partir de los siguientes conceptos:

e Reclutamiento y seleccion de personal

e Mercado laboral

e Transformacion digital

o Perfiles IT (tecnologias de la informacion)
e Retencidn de talento

e Compromiso laboral

e Contrato psicologico

Reclutamiento y seleccion de personal.

Los procesos de reclutamiento y seleccion de personal, asi como las estrategias e inversion
de las compaiiias para fidelizar y retener el talento, estan englobadas dentro de un concepto
denominado Talent Management o Gestion del Talento. Segun distintas encuestas de Boston
Consulting Group (una de las principales Consultoras de Gestion de Estados Unidos)
realizadas entre 2012 y 2015, la mayor preocupacion de los CEO’s (personas con la
responsabilidad mas alta en una empresa) de distintas multinacionales estaba relacionado a

la gestidn del talento en sus organizaciones.

El primer paso a partir del cual las organizaciones se proponen encontrar talento es lo que
denominamos reclutamiento. Las organizaciones eligen a las personas que desean tener
como colaboradores y las personas escogen a las organizaciones donde quieren trabajar y
aplicar sus esfuerzos y competencias. Se trata de una eleccion reciproca que depende de
innumerables factores y circunstancias. Sin embargo, para que esa relacion sea posible es
necesario que las organizaciones comuniquen y divulguen sus oportunidades de trabajo a
efecto de que las personas las localicen y puedan iniciar una relacion. Este es el papel del
reclutamiento: divulgar en el mercado las oportunidades que la organizacion ofrece a las

personas gque posean determinadas caracteristicas que desea (Chiavenato, 2008).



Al hacer referencia al concepto de “mercado”, adaptamos la definiciéon mas tradicional del
término al ambito laboral y profesional. Chiavenato define el mercado como un contexto de
intereses, intercambios, oferta, demanda y transacciones en general, ya sea de servicios,
objetos, intangibles, inversiones, etc. En este caso, el mercado laboral esta conformado por
organizaciones que tienen talento internamente, lo cuidan y demandan atraer nuevos talentos.
Del otro lado, las personas o recursos humanos que ofrecen su talento y evallan

oportunidades de empleo.

Este contexto de oferta y demanda es cambiante tanto para las organizaciones como para los
recursos humanos. Profesionales que durante afios han sido valorados por su perfil
profesional y académico, y cuyo talento producia una gran demanda en el mercado, puede
ocurrirles que hoy en dia sean parte del exceso de oferta en el mercado por haber quedado
obsoletos o fuera de uso.

El mercado laboral puede sufrir cambios en el tipo de demanda en funcion al contexto
externo, por ejemplo situacién econémica del pais, competitividad externa, entre otros. Sin
embargo, el contexto interno de las organizaciones es muy importante de cara a los
movimientos del mercado laboral: modernizacion y digitalizacion de las empresas,
automatizacion y robotica industrial, nuevos puestos de trabajo y globalizacién son
solamente algunos de los factores que mas influyen en la demanda del mercado laboral.

Menciona Moénica Gomez Reina que “los recursos humanos cumplen un rol esencial en la
organizacion, son su capital intelectual y tienen la capacidad de hacer funcionar eficazmente
a la misma logrando los objetivos que la compafiia se ha propuesto en su plan de negocios.
Por eso, es una tarea de gran importancia poder identificar cual serd la metodologia para

identificar esos recursos en el mercado y atraerlos a la organizacion”. (Gomez Reina, 2013)

Segun Gomez-Mejia, el reclutamiento es el proceso de atraer a un conjunto de candidatos
para un puesto particular. Debe anunciar la disponibilidad del puesto en el mercado, atraer y
convocar a candidatos calificados para disputarlo. EI mercado donde la organizacion busca a
los candidatos puede ser interno, externo o una combinacion de ambos. (Luis R. Gémez-
Mejia, 1995)



Un esquema tradicional de cémo nace la necesidad de reclutamiento en una organizacion, los

pasos mas comunes que se llevan adelante y cudles son los pasos finales seria el siguiente:

Planeamiento il Planeamiento Solicitud Descripcion

Dotacion Seleccion Cobertura del Perfil Reclutamiento

Evaluacion Evaluacion Evaluacion Entrevista

Antecedentes il Psicoldgica Técnica General Convocatoria

Evaluacion Decision Oferta Aceptacion y
Médica Final Definir Fecha

Incorporacién Induccion

El proceso de seleccion de personal implica escoger el o los candidatos mas adecuados para
ocupar el o los cargos vacantes o0 nuevos, con el objetivo de incrementar la capacidad
organizacional. “La tarea de seleccion de personal implica contar con conocimientos sobre
dos campos: sobre la organizacion o empresa, y sobre el contexto social del que forma parte,
con el fin de satisfacer a la primera de acuerdo a las posibilidades existentes en el segundo.
A partir de alli, el psicdlogo realizard una lectura diagndstica y pronostica de candidatos

posibles, considerando sus aspectos actuales y potenciales” (Richino, Seleccién de Personal)

Las primeras instancias de planeamiento tienen que ver con una prospeccion a veces anual 0
semestral, incluso trimestral que las compafiias proyectan en colaboracion con las areas de
negocio y Recursos Humanos para poder tener previsibilidad de qué necesidades tendran en
cuanto a la incorporacion de personal. Cada necesidad, dispara en el momento indicado una

solicitud.

La descripcion del perfil se realiza en base a la informacion sobre las tareas que se necesitan
para desempefiar el puesto, es decir los requisitos. Luego se estudiara al candidato para
conocer si sabe desemperfiar esas tareas en su nivel de complejidad esperado. En base a la
jerarquia buscada, conocimiento de la organizacion y opciones que ofrezca cada mercado se
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ird construyendo entre Recursos Humanos y el negocio la descripcion del perfil. “Las tres
fuentes de informacidn bésica para elaborar un perfil son: Puesto + Empresa + Mercado =
Perfil” (Richino, Seleccion de Personal).

El reclutamiento, difusion de la busqueda, convocatoria a candidatos a participar del proceso
son las etapas previas a la evaluacion. Esta puede variar en cada proceso de seleccion pero lo

mas comun es que haya instancias de evaluacion de 4 tipos:

- General: se conocera al candidato, sera una 0 méas conversaciones acerca de su
experiencia, expectativas, intereses, y también le sera explicado en detalle el
puesto a cubrir, el negocio de la empresa y demas detalles acerca de la propuesta.

- Técnica: la evaluacion técnica estard centrada en conocer facticamente las
habilidades “duras” del candidato para realizar las tareas del puesto. Puede ser
mediante ejercicios 0 acciones, escrito, oral o practico donde las evaluaciones
apuntaran a simular que el candidato desempefia el rol o una parte de este, y
observar como lo hace.

- Psicologica: La evaluacion psicoldgica implica la administracion de una bateria
de tests, que incluyen técnicas objetivas o psicométricas, y otras técnicas menos
estructuradas, los tests proyectivos, como el Rorschach. Cada prueba nos da
informacion diferente, y esa informacién debe confrontarse con el perfil.
(Richino, Seleccidén de Personal)

- Antecedentes: en esta instancia la empresa buscara referencias del candidato en
antiguos empleos u otros ambitos, verificara la veracidad de las experiencias
mencionadas (titulos universitarios, experiencias laborales previas, fechas
mencionadas por el candidato, etc). Incluso pueden solicitarse informes sobre
antecedentes penales, Veraz, entre otros.

- Médica: en este examen se intentara conocer si fisicamente el candidato esta apto
para desemperiar el puesto y si cuenta con alguna pre existencia fisica. En algunos
casos también se realizan las pruebas de laboratorio (analisis clinicos) para
descartar o confirmar la presencia de ciertos medicamentos o sustancias toxicas

que afecten la capacidad para realizar el trabajo.
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La decision final de qué candidato serd incorporado la tomaran en conjunto entre los
involucrados en el proceso y en ese momento, al candidato se le formalizard una oferta
detallando todos los aspectos pertinentes a compensacion, beneficios y elementos de trabajo.
A partir de la aceptacién del candidato, administrativamente se comienza un proceso de alta

del nuevo empleado en entidades gubernamentales y sistemas internos de la compafiia.

El dia de la incorporacion del candidato, comenzara su proceso de induccion al puesto.

Transformacion digital

El nacimiento de empresas cien por ciento digitales o la transformacion digital de empresas
existente con un core business (actividad o negocio principal) distinto al tecnoldgico es una
de las principales causas por las cuales los colaboradores especialistas en tecnologias de la

informacidn son un segmento de alta demanda en el mercado.

Como desarrolla Carlos Biern, CEO de BRB International, “la digitalizacién del entorno
empresarial ha creado compafias mas eficientes, con mas recursos a su alcance, con
respuestas mas rapidas, y todo ello desde la pequefia pantalla en la mano de sus trabajadores.
Pero no todas han sabido adaptarse y algunas han desaparecido por el camino digital. Y no
solo por fallar en el logro de las capacidades necesarias para hacer frente a los competidores
del mercado (multiplicados gracias a la globalizacién y, precisamente, a la digitalizacién de
las empresas). Esas empresas no han sido capaces de dar a sus clientes lo que piden, cuando
lo piden y cémo lo piden. La transformacion digital es, por tanto, una demanda de los
usuarios, que han cambiado sus gustos y formas de consumo, forzando a las empresas a dar

un paso mas alla”. (Biern, 2015)

El cliente digital es el nuevo jefe. Es un cliente mas exigente, informado, dindmico y con un
mercado mas amplio al cual acudir cuando no estd conforme con su producto. La
digitalizacion exige a las empresas un cambio inminente a nivel interno, en el “mindset”, es
decir, un cambio en la forma de pensar, de sus colaboradores y su cultura, que se traduce en

un producto o servicio moderno y orientado al usuario.
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Algunas caracteristicas de la transformacion digital segin Fernando Boza, Director de

Canales Digitales del Banco Santander, son un modelo de negocio orientado al cliente,

innovacion, agilidad, capacidad de reaccién y la simplicidad. Para lograrlo, considera que las

empresas deben cambiar su vision, la forma de entender al cliente, sus procesos internos y su

manera de idear y crear. (Boza, 2015)

Perfiles IT

Segun la periodista Anna Sagrista, experta en reclutamiento y tecnologia, a diferencia de los

perfiles requeridos hace algunos afios en sistemas, hoy en dia el colaborador de un &rea de

tecnologia (perfil 1T), sobre todo de una empresa en proceso de digitalizacion, debe reunir

ciertas caracteristicas (Sagrista, 2017):

Orientado a la experiencia del usuario: tanto las plataformas orientadas al uso de
personas fisicas como a empresas buscan mejorar continuamente la experiencia del
usuario (UX por “user experience”) y suele ser uno de los mayores valores agregados
que un producto puede tener sobre su competencia. Perfiles como el Product Owner
(Duefio del producto), Disefiadores UX, Desarrolladores Front End (o interfaz),
Analista de producto y Business Analyst (Analistas funcionales o de negocio) llevan
adelante una porcion distinta de responsabilidad y trabajo dentro del desarrollo de un
producto tecnoldgico. Sin embargo, todos estan envueltos en la parte del producto
gue mas va a impactar en el usuario: su usabilidad y la experiencia que le brinda al
cliente.

Agil: la forma de trabajo y metodologia utilizada en los equipos de desarrollo de
productos digitales no es la misma que hace un tiempo. Las metodologias agiles de
trabajo y su referente mas conocido, el “Scrum” vinieron a transformar de raiz los
liderazgos en tecnologia, y los pasos que conforman un proyecto.

“Scrum es un proceso en el que se aplican de manera regular un conjunto de buenas

practicas para trabajar colaborativamente, en equipo, y obtener el mejor resultado
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posible de un proyecto. Estas practicas se apoyan unas a otras y su seleccion tiene
origen en un estudio de la manera de trabajar de equipos altamente productivos”
(ProyectosAgiles.Org, s.f.).

Las metodologias agiles de trabajo permiten trabajar con hitos mas cortos, tareas mas
claras y la oportunidad de ir revisando y mejorando el producto continuamente. El
representante de esta metodologia para el equipo de trabajo, y responsable de que los
pasos y tiempos se cumplan se denomina Scrum Master y es uno de los nuevos
perfiles demandados en la era digital.

Habilidades de programacion: el Desarrollador de Aplicaciones sigue siendo el perfil
mas requerido en el sector (el 86% de las empresas buscaron ocupar esta posicion), y
también es uno de los que mas dificultades presenta para ser cubierto (el 66% de las
empresas demandantes manifesté alta dificultad o no pudo cubrirlo). Por su parte, el
Arquitecto de Soluciones es medianamente demandado (por un 33% de las empresas),
pero extremadamente dificil de cubrir. De hecho, el 83% de las empresas que fueron
sondeadas admitié que tuvo dificultades al momento del reclutamiento. (CESSI,
2016).

Los especialistas en desarrollo de aplicaciones pueden dominar uno o mas lenguajes
e incluso “paradigmas” de programacion. Lo que hace mas valioso en el mercado a
un desarrollador, al ser quien escribe el codigo y la ldgica que tendra el producto al
momento de estar productivo es su curiosidad, conocimiento de tecnologias de punta,

innovacion y orientacion al detalle.

Data Driven o “impulsado por datos”: desde ecommerce (comercio electronico) y
empresas financieras hasta logistica y agro, pasando por todos los rubros e industrias
que tienen productos digitales, se deben nutrir de los datos para ser competitivos.

Las empresas dedicadas al comercio digital, deben conocer el perfil de sus clientes,
sacar conclusiones en funcion a su edad, localizacion y consumos previos. No deben
descuidar su comportamiento y cada botdon que presionan en su aplicacion. Y
preguntarse, ¢por qué ha dejado su carrito de compras lleno sin pagar? Toda esta
informacién y mucha mas, de todos los usuarios cliente es imposible de procesar y

utilizar a favor del crecimiento del negocio sin estructuras robustas de procesamiento
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y analisis de datos, tendencias y estadisticas que permitan tomar decisiones
impulsadas en datos. Hoy en dia, las empresas valoran este tipo de perfiles como Big
Data Engineers, Data Analysts, Data Engineers entre otros, dedicados a trabajar en la
automatizacion de procesamiento de datos y a configurar las bases de datos para
procesar grandes volimenes de informacion.

Los Data Engineers o Big data Engineers son Ingenieros (es decir, perfiles
marcadamente técnicos) que saben configurar y automatizar la integracion de grandes
volumenes de informacion distribuidos en distintos tipos de bases de datos. Mediante
configuracién y escribiendo codigo de programacion con distintos lenguajes, logran
cumplir los requerimientos del negocio de ofrecer la informacion y los datos
necesarios en tiempo, forma e integrados correctamente. Por su parte los perfiles de
Data Analyst o Analistas de Datos cuentan justamente con un rol mas analitico de
esos datos, para la toma de decisiones. Como se menciond, las empresas exitosas son
las que toman sus decisiones basadas en datos. Pero este desafio requiere de distintos
pasos: saber qué datos son los que impactan en el negocio, sabes cdmo configurar las
bases de datos para obtenerlos, saber integrarlos, mostrarlos y analizarlos
correctamente. En este ciclo intervienen los perfiles mencionados, y un buen equipo
de estos hara que una empresa acelere su crecimiento en funcidon a correctas

decisiones tomadas en funcion a datos.

Como vemos, han quedado atras las antiguas configuraciones del Departamento de Sistemas,
con figuras como el Gerente de Sistemas, Jefe de Sistemas, Analistas y Programadores

configurando enormes computadoras a un alto costo.

Hoy en dia el &rea de sistemas es cada vez parte mas cercana al negocio y su estrategia esta
alineada al core business o negocio principal. Ademas de los perfiles mencionados
anteriormente, el mercado busca Cloud Engineers (colaboradores especializados en
infraestructura tecnologica en la nube). Por otro lado, dentro de los lenguajes que puedan
dominar los desarrolladores, cada vez estan tomando mas protagonismo los lenguajes
“mobile” orientados al desarrollo de aplicaciones nativas para sistemas operativos de

dispositivos moviles.
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Retencion y compromiso

Ante la escasez de talento, especificidad y los costos que genera para las empresas la rotacion
de su personal de IT, es tema de agenda no solamente retener a los empleados sino

mantenerlos comprometidos con la organizacion.

Entendemos a la retencidn de talento como una de las aristas de la gestion de talento en las
organizaciones que esta estrictamente ligada a la satisfaccion del personal con su trabajo y
con la organizacion a la que pertenece. Algunos de los factores que mas influyen en la
satisfaccion de las personas con su trabajo y por ende, promueve su permanencia en la
empresa, son las oportunidades de crecimiento profesional o de “hacer carrera”,
compensaciones, beneficios, reconocimiento, posibilidades de aprender y capacitarse, clima
laboral, alineacion con los valores de la compafiia, negocio con impacto en la sociedad y

masivamente en usuarios.

Los componentes mencionados se empiezan a acordar entre el empleador y el empleado
durante el proceso de seleccion. Es importante brindar este tipo de oportunidades a los
colaboradores de IT una vez dentro de la organizacion para retenerlos, pero mas importante
aun es cumplir con las expectativas que fueron consensuadas durante el proceso de seleccion.
Desde que la empresa toma contacto por primera vez con el candidato, y luego con el correr
del proceso de seleccion y finalmente los primeros meses de trabajo, se ponen en juego
expectativas reciprocas entre el empleado y el empleador, implicitamente incluidas en el
“contrato psicologico” definido por Alcover de la Hera. Entendemos que “un contrato
psicoldgico alude a la creencia individual acerca de las obligaciones mutuas existentes entre
la persona y la otra parte, tal como un empleador, ya se trate éste de una firma o de otra
persona. Esta creencia se basa en la percepcion de que se ha realizado una promesa (por
ejemplo, relativa a un empleo a las oportunidades de desarrollar una carrera) y se ha ofrecido
una consideracion de intercambio por ella (por ejemplo, aceptando un puesto, rechazando
otras ofertas de empleo), lo que une a las partes a través de una serie de obligaciones
reciprocas” (Alcover de la Hera, C. 2002. El contrato psicologico, el componente implicito

de las relaciones laborales. P. 48. Méalaga: Ediciones Aljibe).
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Sobre el concepto de “compromiso laboral”, si bien esta relacionado con la gestion de
talentos y la retencion tiene intrinseco un aspecto mas personal de cada empleado, con lo cual
es muy importante una buena seleccion de personal y su adecuacion cultural con la

organizacion para lograr empleados comprometidos.

Cuando mencionamos el concepto de compromiso laboral o “engagement”, nos referimos a
un concepto desarrollado por Salanova definido como un estado mental positivo frente al
trabajo, caracterizado por el vigor, dedicacion y absorcion del individuo. Se entiende por
vigor un alto grado de energia y de resistencia mental mientras se trabaja. La dedicacion hace
referencia al involucrarse y sentirse parte del trabajo que se realiza, experimentando
entusiasmo y por ultimo el concepto de absorcion es alusivo a la concentracion y fascinacion

que una persona puede encontrar en su actividad laboral (Salanova, 2009).

Estado del arte

El talento de IT en las organizaciones es un tema de agenda para distintos organismos del
ambito privado y publico en su afan de medir el impacto en el mercado laboral y en la

proyeccion de Argentina como pais clave en la regidn en cuanto a innovacion tecnoldgica.

Cada afio, el CESSI (Camara de Empresas de Software y Servicios Informaticos de
Argentina) que agrupa a las empresas y entidades nacionales dedicadas al desarrollo,
produccion, comercializacién e implementacion de softwarey todas las variantes de
servicios informaticos publica un informe de coyuntura. En el mismo deja ver la evolucion
del sector, nuevas demandas y crecimiento de la industria. Por ejemplo, se ha detectado que
entre 2007 y 2016, las empresas con empleados de IT en Argentina en su némina han crecido
un 37%. Por su parte, el empleo IT registrado en Argentina ha crecido a un ritmo de 4,4%
anual entre el 2009 y 2018. A su vez, las empresas con personal IT tienen una rotacion
promedio de mas de un cuarto de sus trabajadores. Esto da cuenta de la alta demanda y baja
oferta de recursos calificados en el sector. (Observatorio Permanente de la Industria del

Software y Servicios Informaticos, 2019)
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Empresas de consultoria como Aliantec, Michael Page y Accenture entre otras realizan
periddicamente investigaciones de mercado buscando descubrir nuevas tendencias en el
mercado y hacia dénde se mueve el talento IT. Algunas de las tendencias que fueron
mencionando durante los Gltimos afios se referian al pleno empleo del sector, flexibilizacion
laboral con la aparicion de nuevas formas de contratacion, globales y por proyecto. También
nuevas tecnologias que van surgiendo y popularizandose, como blockchain o Inteligencia
artificial.

Portales digitales reconocidos por sus estudios en el mercado laboral como iProfesional,
iProup, Infotechnology, Ambito Financiero entre otros, realizan aportes constantes a la
actualizacion de informacion sobre el mercado IT en Argentina y el talento en las
organizaciones. En estos portales, suelen promocionarse también start ups que exportan
conocimiento al mundo, informacion sobre el mundo emprendedor, estadisticas sobre el

mercado laboral y también escalas salariales para el sector.

Alumno de la presente Maestria, Andrés Perez Ruffa en el afio 2009 finaliz6 su tesis sobre
“Retencion de personal en la consultoria de TI en Argentina”. Una de las conclusiones mas
interesantes que arrojo esta investigacion es que “La rotacion es una realidad en las
organizaciones, pero en el mercado de trabajo (...) vemos que la tendencia a cambiar de
empresa ligada la mayoria de las veces al deterioro de los vinculos entre los miembros y la
organizacion por un conjunto de practicas mal aplicadas, o que por lo menos no son
percibidas como un factor de motivacion por parte de los integrantes” (Ruffa, 2009). También
resalta la importancia de la comunicacion no eficaz como factor que rompe el vinculo entre
los talentos y la organizacion, fomentando la rotacién de los colaboradores hacia otras

organizaciones.

Por su parte, Pablo Mina, alumno del ITBA en su Maestria en Direccidén Estratégica y
Tecnoldgica presentd en 2015 su tesis Sobre “Atraccion y retencion del talento como
problematica en empresas de IT en Argentina”. El investigador en este caso resalta que “no
se ha encontrado a la Gestion del talento en un lugar importante dentro de la agenda de las
empresas ni de los directivos a pesar de la importancia que el tema ha cobrado en los Gltimos
afios en las empresas, estas no han prestado todavia atencion suficiente al problema de la

gestién de eficaz de sus talentos. Asimismo, se pudo observar un deterioro en la
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productividad, que en principio podria estar impactando por el lado de la rotacion, mayor

costo laboral, pérdidas de compromiso, innovacion y motivacion” (Mina, 2015)

Metodologia de trabajo y acceso a la informacion:

Objetivos

Objetivo general
El objetivo general de la presente investigacion es identificar y analizar las estrategias de

reclutamiento y seleccion de perfiles IT en las distintas compafiias radicadas en AMBA.

Objetivos especificos
Buscaremos también como objetivos especificos de la presente investigacion:

1) Comprender qué tipo de estrategias estan implementando las empresas para atraer
talento y las tendencias de reclutamiento que ofrece el mercado.
2) Entender cobmo impactan las estrategias de las compafiias en la retencidon del talento,

a partir de comprender el contexto actual.

Hipétesis de trabajo

e Las estrategias planificadas por profesionales de areas de Recursos Humanos
encargados de reclutamiento y seleccion de perfiles IT son complejas y deben
reinventarse; puesto que atraer y retener candidatos para este tipo de vacantes es un
desafio constante por las propias caracteristicas del actual mercado IT.

e Los procesos de reclutamiento y seleccion que las empresas desarrollan para cubrir
este tipo de perfiles requieren de una rapida adaptacion a las tendencias del mercado

y a la transformacién digital, rompiendo las estructuras tradicionales.
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e La fidelizacion de este tipo de talento para una organizacion donde la retencion es
crucial para el negocio se trabaja desde distintos ejes, involucrando a colaboradores
de toda la organizacién, proveedores, buscando que los colaboradores de tecnologia

se comprometan con la empresa desde el primer contacto.

Estrategia metodoldgica
Con respecto a la metodologia de trabajo, se utilizé un disefio de investigacién con un

enfoque mixto tanto de manera cuantitativa como cualitativa. Ha sido un estudio de
investigacion de tipo descriptivo, ya que, a partir de la recoleccion, anélisis de datos de
encuestas y también el analisis de informacion, estadisticas, noticias, papers e investigaciones

previamente realizadas pudimos poner en contexto la realidad investigada.

Unidad de Analisis:
Profesionales que trabajan en el area de RRHH, y desempefan tareas de reclutamiento,

atraccion, seleccion y retencion de trabajadores de tecnologia de la informacidn en empresas

de Tecnologia radicadas en Argentina y ubicadas en AMBA.

Recoleccion de datos
Se revisaron los estudios previos, estadisticas publicas, literatura en tematicas relevantes al

tema, papers y noticias. Ademas, se utilizara la encuesta como instrumento de medicion. La
encuesta estuvo conformada por un cuestionario previamente disefiado, conformado por
preguntas estandarizadas y dirigidas a la muestra representativa del estudio en cuestion. (Ver

anexo I).

Tamarnio de la muestra
Segun el Observatorio Permanente de la Industria del Software y Servicios Informaticos de

la Republica en su ultimo reporte anual sobre el Sector de Software y Servicios Informaticos
de la Republica Argentina, cerca de 5000 empresas han definido su actividad principal ante

la AFIP como “Actividades de informatica”. Del total de estas empresas, un 73% tiene menos
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de 10 trabajadores (start ups, empresas pequefias, emprendimientos) y solo abarcan el 20%
del empleo en el sector. El restante 80% se distribuye de forma pareja entre las tres siguientes
categorias: empresas entre 10 y 49 trabajadores, 50 y 200 trabajadores y méas de 200

trabajadores.

Segun el OPSSI, una composicion geografica aproximada al universo total en el sector indica
que el 61% de las empresas registradas se encuentran radicadas en el Area Metropolitana de
Buenos Aires (AMBA). Es decir que del total de empresas registradas bajo esta actividad,
1350 de ellas cuentan con 10 0 més empleados y cerca de 823 se encuentran radicadas en el
AMBA.

Caracteristicas de la muestra:

1.  Tipo de Muestreo: se obtuvo una muestra no probabilistica, es decir que, permite
analizar tendencias sin posibilidad de generalizaciones.

2. Tamaiio: se obtuvo una cantidad de 83 encuestas.

Se administrard una cantidad de 83 encuestas a colaboradores del area de RRHH que
desempefien tareas de reclutamiento, atraccion, seleccién y retencion de trabajadores de IT

(tecnologias de la informacidn) en empresas radicadas en el AMBA del rubro tecnoldgico.

Resultado de la muestra
Algunas de las empresas que participaron de la encuesta:

- Avature

- GlobalLogic

- MercadoLibre
- Hexacta

- Avantrip

- Cliengo

- Simplex

- NaranjaX
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- MODO

- Prisma

- Navent

- UALA

- Veritran

- Ripio

- Virtualmind
- Intraway

-  GM2Dev

Al ser anénima, muchos de los profesionales encuestados prefirieron mantener en el

anonimato sus lugares de trabajo.

La encuesta se realizo de forma digital a través de Google Forms y se lleg6 a los encuestados
a través de red propia de contactos, que a su vez ademas de responder la encuesta la
compartieron con otros profesionales de sus respectivas redes de manera personalizada segun
los criterios definidos de ocupacién y empresa donde se desempefia. También se contactaron
a profesionales de empresas que reunian los requisitos establecidos a través de LinkedIn para

obtener respuestas a la encuesta.

Datos de clasificacion:
La muestra se compone por 83 profesionales con las caracteristicas previamente descritas.

La mayoria de ellos (58%) cuenta con una formacion de grado como maximo nivel de
estudios alcanzados. En segundo y tercer lugar se posicionan los profesionales con estudios
de Posgrado y Maestrias, respectivamente. Mientras que apenas el 10,5% estd compuesto por

profesionales con formacién secundaria o terciaria como méaximo estudio alcanzado.
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@ Secundario

@ Terciario

& Grado universitario
@ FPosgrado

P Maestria

El 65,2% de la muestra esta compuesto por profesionales en el rango de entre los 26 y 32
afos inclusive, mientras que un 14,5% de estos profesionales tienen entre 33 y 40 afios y un
13% pertenecen al rango entre los 18 y 25 afios de edad. Tan solo un 7,2% tiene méas de 40

anos.

@ Entre 18y 25
@ Entre 26y 32
@& Entre 33 y 40
@ Mas de 40

Del total de las encuestas suministradas, el 72,5% fueron respondidas por profesionales del

género femenino. El restante 27,5%, por profesionales del género masculino.
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& Mujer
! @ Hombre

Sobre el total de la muestra, la mayoria de los profesionales tiene solamente entre 1y 3 afios

de antiguedad en sus empleos actuales (42%). Otro gran porcentaje, al momento de ser
administrada la encuesta contaba con menos de 1 afio de antigtiedad en su compaiiia (39,1%).
En tercer lugar, con un 11,6% se encuentran los encuestados con entre 3 y 5 afios de

antigtiedad, siendo minoria con un 7,2% los profesionales con més de 5 afios de antigiiedad.

@ Menos de 1 ano
@ Entre 1y 3 anos
& Entre 3y 5 afos
@ Mas de 5 anos
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Datos de la encuesta
A continuacion, se detallan los resultados obtenidos en la encuesta.

Referencias:

e MM Completamente de acuerdo
I Eastante de acuerdo

e W De acuerdo

e MM Algo en desacuerdo

B Completamente en desacuerdo

1. Los procesos para captar talentos IT, se transforman adaptandose al uso de nuevas

tecnologias en seleccion

30
B Completamente de acuerdo
20 B Eastante de acuerdo
0 De acuerdo
10
B Algo en desacuerdo
. I Completamente en desacuerdo

2. Los candidatos IT llegan al proceso de seleccion con conocimiento previo de la

empresa
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30

B Completamente de acuerdo
20 I Bastante de acuerdo
0 De acuerdo
10
B 4lgo en desacuerdo
. . I Completamente en desacuerdo

RRHH vy los lideres disefian politicas conjuntas para gestionar el talento IT de la

compafia

30
I Completamente de acuerdo
20 P Eastante de acuerdo
I De acuerdo
10
B ilgo en desacuerdo
0 B Completamente en desacuerdo

La transformacion digital interna se aceler6 abruptamente por influencia del contexto
COVID-19
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30

B Completamente de acuerdo

B Eastante de acuerdo
20

I De acuerdo

10 I Algo en desacuerdo

B Completamente en desacuerdo

El area de Talento ha adaptado sus procesos a lo Digital

30
B Completamente de acuerdo
20 P Eastante de acuerdo
[0 De acuerdo
10
P Algo en desacuerdo
0 I Completamente en desacuerdo

Todos los entrevistadores estan alineados en las expectativas planteadas al candidato

en el proceso
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30

I Completamente de acuerdo

Bl Eactante de acuerdo

20
0 De acuerdo
0 I Algo en desacuerdo
; I Completamente en desacuerdo

Mantener el compromiso de los colaboradores IT con la compafiia presenta mayor
dificultad respecto de otras areas

0 B Completamente de acuerdo
20 B Eastante de acuerdo
0 De acuerdo
0 B Aloo en desacuerdo
o I Completamente en desacuerdo

¢Se trabaja y mide el compromiso de los empleados de IT con indicadores

concretos? ¢ Cuales?

No = 23%
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e Si:

4% -> Con ENPS (Employee Net Promoter Score o Puntaje de Promotor del
empleado). Esta practica nace con el espiritu de ser una encuesta de satisfaccion de
las empresas hacia sus clientes, en este caso aplicadas a puntuar la experiencia del

empleado en una organizacion.
9% —> Con encuestas de engagement o compromiso laboral
10% -> Con evaluaciones de desempefio
16% -> Con indicadores de performance basados en objetivos
17% -> Con reuniones y charlas abiertas entre los colaboradores y HR
21% -> Con indicadores de rotacion y otro tipo de reportes y estadisticas
9. ¢Que complejidades identifica en el mercado de perfiles IT hoy en dia?
Baja calidad en la formacion
Poca respuesta ante el contacto por...
Dificultad para garantizar diversidad
Altas expectativas salarialesy en...
Cportunidades de serremunerados en...
Oportunidades de trabajo remoto

Oportunidades tentadoras en el exterior..

Rotacion/turnover en los perfiles

Alta demanda de perfiles en el mercado y....

o

E

5% 10%  15% 20%  25%  30%

10. ¢ Donde encuentra mayor actividad en el mercado laboral 1T?
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@ Redes profesionales (Linkedin, etc)

@ Redes sociales (Twitter, Facebook, etc)

@ Comunidades (MeetUp, etc)

@ Webs de empleo (Zonajobs, Bumeran,
etc)

@ Programa de referidos

@ En el boca a boca (recomendaciones
personales y a traves de distintas
universidades)

11. ;Qué tipo de perfiles IT son mas complejos al momento de reclutar?

@ Desarrolladores

@ Infraestructura

@ Analistas

@ Liderazgo - Gerencias
@ Ingenieros de Datos
@ Business Intelligence
@ Devlps

@ Buenos perfiles técnicos de Producto,
especificamente product owner con b

@ Desarrollador puede ser programador..

12. ¢ Qué factores motivan a los colaboradores IT a abandonar su empresa?
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@ Mejor propuesta economica yio
heneficios

@ Trabajar por cuenta propia y percibiendo
en dolares

0 Mayor desafio técnico en otra empresa
@ Cambio de pais de residencia

13.¢Bajo qué modalidad considera mé&s ventajoso llevar adelante procesos de

reclutamiento y seleccion de perfiles I1T?

@ Equipos internos de reclutamiento

@ Contratacion de servicios de
reclutamiento

& Ambas en simultaneo

14. ;Qué valoran los candidatos IT en las propuestas laborales?
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Proposito de la empresa
Bonos
Viajes
Capacitacion
Oportunidades de desamrollo profesional y...
Tecnologias modernas
Flexibilidad horaria vy laboral

Beneficios

Salario

=
b

20% 405 B0% 20% 100%

15. ¢ Qué complejidad encuentra al momento de seleccionar al candidato IT?

Condidones de trabajo ofrecidas

Salarios/Beneficios demandados

Exigendias téonicas del drea

Fit cultural con mi empresa

0% 0%  20% 30% 40% S0%  60% 70%



Validacion o refutacion de las hipétesis

Hipotesis N°1

“Las estrategias planificadas por profesionales de areas de Recursos Humanos encargados de
reclutamiento y seleccion de perfiles IT son complejas y deben reinventarse; puesto que
atraer y retener candidatos para este tipo de vacantes es un desafio constante por las propias

caracteristicas del actual mercado I1T”.

Los enunciados 3, 7, 9, 12, y 15 indagan acerca de la dificultad propia que genera a las
empresas el atraer este tipo de perfiles, en comparacion con otras areas, obligando a disefiar

y pensar estrategias diferenciales.
Resultados:

Cuando se pregunta sobre el trabajo en colaboracién entre Recursos Humanos y las areas de
tecnologia para generar estrategias conjuntas sobre como gestionar el talento IT, la mayoria

de los encuestados se encuentra completamente de acuerdo, de acuerdo o bastante de acuerdo,
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mostrando una estrecha colaboracion y trabajo en conjunto. Es decir, mas alla de Recursos
Humanos como encargado de la adquisicion y gestion del talento, las &reas que contratan este
talento deben involucrarse para obtener resultados.

30
B Completamente de acuerdo
20 B Eastante de acuerdo
De acuerdo
10
B :loo en desacuerdo
o Bl Completamente en desacuerdo

Al consultar sobre si mantener el compromiso de los colaboradores IT con la compafiia
presenta mayor dificultad respecto de otras areas, vemos una tendencia muy alta a estar
completamente de acuerdo entre los encuestados. Esta pregunta directamente apunta a
comparar el accionar de RRHH frente a colaboradores IT en contraposicion a otras areas, y
el modo en que se diferencia el accionar en materia de compromiso es evidente en las

respuestas.

34



B Completamente de acuerdo

- B Ezstante de acuerdo

De acuerdo
B Algo en desacuerdo

B Completamente en desacuerdo

Al indagar acerca de qué complejidades encuentran desde las areas de RRHH en el mercado
IT, vemos que el mayor porcentaje de respuestas apunta a cuestiones externas: Alta
demanda de perfiles en el mercado y rotacién de los perfiles (permitida por una alta
demanda de perfiles en el mercado) muestra una realidad en comun; el mercado IT tiene

pleno empleo y hay més vacantes abiertas que profesionales para cubrirlas.

Por otro lado, en segundo lugar los colaboradores de Recursos Humanos encuestados
muestran una preocupacion frente a oportunidades de trabajo en el exterior que son mas
competitivas que lo que puede ofrecer el plano local. De esta manera se evidencia que en
un contexto donde distintos profesionales y no profesionales pueden aspirar con encontrar
trabajo en otros paises fuera de Argentina, los perfiles IT tienen un acceso més facil a este
tipo de oportunidades.

En tercer lugar y casi en igual porcentaje, las oportunidades que ofrecen un esquema de
trabajo remoto y remuneracion en délares presentan una complejidad interesante para las
compafiias locales que ofrecen una contratacion en relacion de dependencia y percibiendo
pesos. Si bien al momento de hacer el analisis todavia existen medidas de distanciamiento
por la pandemia del Covid-19 y los trabajadores de oficina mayoritariamente contintan
trabajando desde sus casas, las empresas no garantizan que esta flexibilidad de trabajo

remoto vaya a ser definitiva.
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Por ultimo, e intimamente relacionado con los puntos previos, las altas expectativas
salariales de estos perfiles, que representan un problema de equidad respecto de otras areas
y jerarquias de la empresa (ejemplo: tal vez un Analista Senior de IT salarialmente demande

lo mismo que un lider o Gerente de otra area de la empresa).

La poca respuesta ante el contacto aparece por un motivo mencionado previamente: el
pleno empleo. Generalmente estos perfiles tienen trabajo y estan bien remunerados.
Ademas, reciben muchas ofertas por mail y LinkedIn continuamente con lo cual, puede que
no respondan cada propuesta que les llega.

La dificultad para generar diversidad tiene que ver con que en Argentina solamente el 33%
del alumnado de carreras CTIM (Ciencia, Tecnologia, Ingenieria y Matematicas) son

mujeres y el 67% son hombres (Banco Interamericano de Desarrollo, 2019).

Baja calidad en |a formacion
Poca respuesta ante el contacto por...
Dificultad para garantizar diversidad
Altas expectativas slariles y en...
Oportunidades de serremunerados en...
Oportunidades de trabajo remaoto
Oportunidades tentadoras en el exterior...

Rotacian/turnaver en las perfiles

Alta demanda de perfiles en el mercado ...

o

E

5%

,x
=]
F

15% 20% 25% 30%

Al indagar sobre qué motiva a los colaboradores de IT a abandonar las empresas, nos
encontramos con que una forma de trabajo flexible, remota y de trabajo remunerado en
ddlares es la méas popular. Este cambio de modalidad de contratacion frente a una propuesta
en relacion de dependencia en pesos presenta la mayor preocupacion de las empresas
locales. Muchos colaboradores de IT estan dispuestos a abandonar un trabajo estable,

regulado por la Ley de Contrato de Trabajo, con Obra social (generalmente privada),
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aguinaldo y demas beneficios, por una propuesta de trabajo que les permita percibir délares

en el exterior del pais trabajando desde su casa como auténomos.

En segundo lugar, las propuestas en el plano local con mejores beneficios y salarios son las

que empujan a los colaboradores de IT a dejar sus empresas.

Un mejor desafio técnico o profesional, y el cambio de pais de residencia, son motivos

presentes pero menos populares.

@ Mejor propuesta econdmica yio
heneficios

@ Trabajar por cuenta propia y percibiendo

en dolares
Mayor desafio técnico en otra empresa

@ Cambio de pais de residencia

Al indagar sobre qué dificultades encuentran los colaboradores de RRHH para finalmente
seleccionar y contratar a los perfiles IT, nos encontramos con que la respuesta mas
seleccionada es el salario y beneficios ofrecidos: generalmente, un perfil de tecnologia
suele demandar un porcentaje alto al momento de aceptar otra propuesta, o incluso puede
que su empleador quiera retenerlo y le haga una “contra oferta”. Es por eso que en muchas

ocasiones, el candidato y la empresa suelen no ponerse de acuerdo en la negociacién.

Por otro lado, nos encontramos con que los lideres de area o “hiring managers”, es decir
quienes solicitan la contratacion del colaborador de tecnologia, ponen filtros hasta llegar al
candidato ideal, considerando que deben ser expertos en el grupo de tecnologias que la
empresa utiliza. Esta situacion retroalimenta la anterior: los candidatos que cumplen los
requisitos técnicos seguramente sean los mas “caros” del mercado, y la empresa no los
pueda pagar. En esos casos, el rol de RRHH es fundamental para negociar las expectativas
técnicas del Hiring Manager o bien, negociar las bandas salariales ofrecidas para el rol.
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La adecuacion cultural del candidato aparece como una complejidad al momento de
contratar: ya sea por cuestiones personales del perfil, rasgos de personalidad que arroja el
psicotécnico, expectativas de desarrollo profesional o de posible adaptacion al equipo de
trabajo, muchos candidatos quedan en el camino a pesar de cumplir las condiciones técnicas

y salariales para ingresar.

Condiciones de trabajo ofrecidas

Salarios/Benefidos demandados

Exigencias técnicas del area

Fit cultural con mi empresa

0 10k 20% 30% 40% S50%  60% T0%

A modo de conclusion, validamos la primera hipotesis de trabajo habiendo demostrado
con las respuestas de los profesionales de Recursos Humanos encuestados, que la adquisicion
del talento IT presenta un diferencial respecto de otras areas. Y este diferencial obliga a
pensar nuevas estrategias continuamente, estudiar el mercado y ejercer el rol de RRHH en

colaboracion con las areas interesadas en la contratacion con mucho énfasis.

Se ve que este mercado muestra un alto nivel de competitividad, volatilidad y flexibilidad.
Los protagonistas son los colaboradores de tecnologia que, en un contexto de pleno empleo,
no ven al trabajo como un simbolo de estabilidad siempre sino que aspiran continuamente al
cambio, al movimiento sin temor al riesgo que pueda implicar abandonar la relacion de
dependencia, tener el sueldo en el extranjero o no ir nunca a la oficina a conocer a sus

comparieros. Todo esto que vimos y mencionamos, sumado al contexto interno de cada
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empresa, demuestra como las areas de seleccion de personal se vuelven protagonistas y deben

ingeniarselas para gestionar este talento de una manera innovadora.

Hipotesis N°2

“Los procesos de reclutamiento y seleccion que las empresas desarrollan para cubrir este tipo
de perfiles requieren de una rédpida adaptacion a las tendencias del mercado y a la

transformacion digital, rompiendo las estructuras tradicionales”.

Los enunciados 1, 4, 5, 10 indagan sobre procesos de innovacion, digitalizacion, adaptacion

de las practicas de las areas de seleccion, especificamente en adquisicion de talento IT.

Cuando indagamos sobre los procesos para captar talentos IT y su transformacion para
adaptarse al uso de nuevas tecnologias en seleccion, los encuestados demostraron
mayoritariamente muy de acuerdo, completamente de acuerdo y de acuerdo, mientras que
una minoria no estuvo de acuerdo. Esto muestra que las areas de reclutamiento y seleccion
de perfiles IT en las organizaciones han adoptado el uso de nuevas tecnologias, que permiten

hace mas eficiente y moderno el trabajo.

Ya sea con la presencia de inteligencia artificial, Applicant Tracking Systems o sistema de
seguimiento de aplicantes, software de blsqueda o automatizacion de procesos entre otros,
la forma de encontrar y contactar a potenciales candidatos se ha visto tocada por las nuevas

tecnologias.

39



B Completamente de acuerdo

20 B Eactante de acuerdo

De acuerdo
B 4lgo en desacuerdo

B Completamente en desacuerdo

Cuando indagamos acerca de la transformacion digital interna y una aceleracion por
influencia del contexto COVID-19, hubo una clara tendencia a encontrar completamente de
acuerdo con este punto. Es decir, los procesos de innovacion que venian ocurriendo en las
empresas se vieron obligados a acelerar producto de las complejidades propias de la

pandemiay la cuarentena global.

En este sentido, cabe destacar que este punto tiene un interesante ida y vuelta que se
retroalimenta. Por un lado, la economia local y global se vio fuertemente afectada por el
contexto COVID-19, generando caida del PBI1 y pérdida de puestos de trabajo. Sin embargo,
en Argentina el crecimiento del empleo en el sector tecnolégico a Julio del 2020 era de 2,3%
respecto del 2019 (Télam, 2020). Uno de los factores que hizo crecer la demanda fue la
necesidad de las empresas de digitalizarse para continuar funcionando (ejemplo: Home
Office o teletrabajo para todos los empleados de la noche a la mafiana) y para llegar a sus

clientes (ejemplo: comercio electrénico).

A su vez, las areas de Seleccion en RRHH debieron experimentar esta digitalizacion
realizando el total de las entrevistas por video llamada, redisefiando los procesos de induccion
de nuevos empleados, entre otros procesos, para justamente poder contratar a esos

colaboradores de IT que iban a permitir a sus organizaciones seguir yendo hacia lo digital.
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30
B Completamente de acuerdo

20 B Eastante de acuerdo

[ De acuerdo

10
B Algo en desacuerdo

B Completamente en desacuerdo

Relacionado al tltimo punto mencionado sobre si el area de Talento ha adaptado sus procesos
a lo Digital, es decir, si ha acompafiado al resto de las areas en la adaptacién a lo digital,
vemos una clara correlacion en las respuestas de los encuestados. Como mencionamos, los
procesos de entrevistas, evaluaciones psicotécnicas, inducciones e incluso traslado de
herramientas de trabajo a los empleados y nuevos colaboradores han sido desafios que el area

de talento tuvo que sortear y digitalizar de manera abrupta.

30
B Completamente de acuerdo

20 I Eastante de acuerdo

0 De acuerdo
10
B Algo en desacuerdo

B Completamente en desacuerdo
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Cuando se indago sobre en qué lugares se encuentra mayor actividad en el mercado laboral
IT, es decir ofertas de empleo, posibilidad de contactar y conocer potenciales candidatos,
postulaciones de CVs y otros contactos que puede haber entre reclutadores y profesionales

de tecnologia, la mayor parte de ellos pertenecen al sector digital.

Vemos como LinkedIn, la mayor red social profesional del mundo con méas de 700 millones
de usuarios alcanzados en 2020 es donde casi el 80% de los profesionales de RRHH
encuestados detectan mayor movimiento. La facilidad de contar con una red social gratuita
donde el perfil de cada persona es un CV, donde las empresas pueden crear un perfil y
publicar sus vacantes y los reclutadores interactuar con candidatos, ademas de subir

contenido profesional hacen que este sea el ecosistema mas elegido.

En segundo lugar, las “Comunidades” virtuales donde los profesionales de IT interacttian,
se capacitan, suben y descargan contenido como por ejemplo MeetUp, Slack o Github son

lugares donde los reclutadores aprovechan para encontrar potenciales colaboradores.

En menor medida, las redes sociales, las webs de empleo tradicionales y las universidades
ofrecen la posibilidad de reclutar talento. Lo mismo ocurre con los programas de referidos

de cada organizacion.

En ningun caso los tradicionales métodos en papel (CV impreso, clasificados en medios,

etc) forman parte de los elegidos por los encuestados.

@ Eedes profesionales (Linkedin, etc)

Comunidades (MeetUp, etc)

etc)
@ Frograma de referidos

@ En el boca a boca (recomendaciones
personales y a través de distintas
universidades)
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A modo de conclusidn, validamos esta segunda hipotesis de trabajo, percibiendo una clara
adaptacion de las empresas y de los procesos de reclutamiento y seleccién hacia lo digital.
Con el viento a favor del contexto COVID-19 pero parte de una tendencia previa, los
candidatos de tecnologia estan presentes en lugares 100% ligados a lo digital y eso obliga a

los reclutadores a adaptarse.

Hipotesis N°3

“La fidelizacion de este tipo de talento para una organizacion donde la retencion es crucial
para el negocio se trabaja desde distintos ejes, involucrando a colaboradores de toda la
organizacion, proveedores, buscando que los colaboradores de tecnologia se comprometan

con la empresa desde el primer contacto™.

Los enunciados 2, 6, 8, 13 y 14 indagan sobre el compromiso de los empleados y el
involucramiento de todos los actores del proceso de seleccion en funcién del objetivo de

fidelizar el talento para evitar la rotacién en un mercado competitivo.

Cuando se indag6 acerca del conocimiento previo de la empresa con el que llegan los
candidatos al proceso de seleccidn, vemos que la respuesta que presenta una mayor tendencia

es “algo en desacuerdo” y en menor medida “de acuerdo”.

El hecho de que los candidatos se informen previamente sobre la empresa para la cual van a
participar de una entrevista laboral es una muestra de interés y compromiso con el proceso y
con la organizacion. Sin embargo, esta practica que puede ser mas comdn en otro tipo de

profesionales no se ve reflejada en los perfiles de IT.

El motivo tiene que ver con las caracteristicas del mercado: en general, las entrevistas con
candidatos de IT se consiguen mediante un contacto activo del reclutador y no por

postulacion a un aviso. Y al momento de la entrevista, es el reclutador quien debe “vender”
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la propuesta al candidato para que éste la elija, y no del todo el reclutador quien elige entre

muchos candidatos cudl es el indicado como ocurre en otro tipo de bdsquedas.

Esta situacion también obliga al profesional de RRHH a acelerar el proceso, acotar pasos,
negociar desde el principio y dar un seguimiento diferencial al candidato que, como
mencionamos, recibe diversas propuestas laborales continuamente. Como menciona Denise
Rotskier, “este tipo de candidatos no se suelen postular porque, por lo general, estan
empleados y no necesariamente tienen intenciones de un cambio de trabajo en el corto plazo.
Por lo tanto, en estos casos se invierte la cuestion, y somos los selectores o reclutadores

quienes tenemos que buscar candidatos de forma activa” (Rotskier, 2020)

B Completamente de acuerdo

B EBastante de acuerdo

De acuerdo

B Algo en desacuerdo

. B Completamente en desacuerdo

Al indagar sobre todos los entrevistadores que participan de un proceso y su alineacion en
las expectativas planteadas al candidato obtuvimos mayormente respuestas de coincidencia.
Ocurre gue este punto es fundamental al momento de generar empatia y fidelizar al candidato
con la organizacién: el candidato va construyendo una serie de expectativas durante el
proceso que deben coincidir y seguir alimentandose en cada entrevista. Si en algin momento

el candidato sintiera que hay voces encontradas, podria perder interés.

Durante el proceso de entrevistas, la empresa debe mostrar sus ventajas competitivas y
encontrar un candidato que valore lo que la empresa tiene para ofrecer. De este modo, se
generara una relacion desde el comienzo entre la persona y la empresa que sera de

compromiso mutuo y perdurara en el tiempo. Una vez que el colaborador ya forma parte de
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la organizacion es muy importante poder cumplir con lo prometido durante el proceso.
Podemos decir que el contrato psicoldgico y el engagement o compromiso entre el candidato
y la organizacion es un proceso que se comienza a construir desde el primer contacto, por
eso la importancia de que todos los involucrados en el proceso de seleccion trabajen en
conjunto para ofrecer al candidato una buena experiencia y las mismas expectativas de cara

a su desarrollo profesional.

B Completamente de acuerdo
B Eastante de acuerdo

De acuerdo
B :loo en desacuerdo

B Completamente en desacuerdo

Indagamos sobre el trabajo y medicion sobre el compromiso de los empleados en las
empresas y obtuvimos un 23% de encuestados que mencionaron no medir el compromiso

en sus colaboradores de IT.

El 77% restante realiza mediciones de estos indicadores, la mayoria de ellos (21%) con

indicadores de rotacion, el 17% con reuniones/entrevistas entre RRHH y los colaboradores.

Un 16% de los profesionales encuestados utiliza los indicadores de performance para
evaluar el compromiso de sus empleados y otro 10% lo hace bajo el método de evaluacion
de desempefio, mecanismos relacionados basados en el rendimiento laboral y cumplimiento

de objetivos.

El 9% de los encuestados implementa en sus organizaciones encuestas de engagement y un

4% utiliza el sistema ENPS o Employee Net Promoter Score, una herramienta que mide el
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compromiso y satisfaccion de los empleados con las compaiiias, tratando a los empleados
como “clientes”. Esta herramienta consiste en una encuesta donde el colaborador debe
responder de 0 (No, en absoluto) a 10 (Si, absolutamente) distintas preguntas como por
ejemplo: “;Recomendarias a alguien que conoces que venga a trabajar a nuestra empresa?”

(QuestionPro, s.f.)

e No=> 23%
e Si:

4% -> Con eNPS (Employee Net Promoter Score)

9% -> Con encuestas de engagement

10% -> Con evaluaciones de desempefio

16% -> Con indicadores de performance basados en objetivos

17% -> Con reuniones y charlas abiertas entre los colaboradores y HR

21% -> Con indicadores de rotacion y otro tipo de reportes y estadisticas

Al indagar bajo qué modalidad consideran méas ventajoso llevar adelante procesos de
reclutamiento y seleccion de perfiles IT, los encuestados en su mayoria respondieron que
prefieren un esquema de reclutamiento interno combinado con uno externo, es decir acudir
a Consultoria o Headhunters (cazadores de talento). EI 42% prefirié solamente contar con
equipos internos mientras que solo un 3% considera mas ventajoso tener todo el servicio

de reclutamiento de forma externa.

Tal como mencionamos previamente, la alta demanda de estos perfiles y la complejidad
para conseguirlos obliga a las empresas a tener, ademas de sus equipos internos de

reclutamiento o “Adquisicion de talento”, a recurrir a empresas de servicios o reclutadores
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que trabajan de forma independiente que aumenten el volumen de candidatos y la llegada

de la empresa al mercado.

Sin embargo, asi como las distintas areas de una empresa deben estar alineadas en las
entrevistas con los candidatos, contar con proveedores agrega un paso mas que debe
cuidarse para generar ese compromiso deseado del candidato con el proceso de seleccion.
Por eso observamos que si bien recurrir a servicios tercerizados de reclutamiento es una

necesidad, solo el 3% preferiria que este fuera su Unico modo de reclutar candidatos.

@ Equipos internos de reclutamiento

@ Contratacion de servicios de
reclutamiento

Ambas en simultaneo

=

Al indagar sobre qué valoran los candidatos IT en las propuestas laborales, encontramos
que en los procesos de seleccién el salario es lo primero que moviliza a un profesional de
IT a escuchar una propuesta. La razon parece logica: en un mercado con salarios
competitivos, alta demanda y oportunidades remunerada