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Resumen

Este trabajo tiene como objeto mostrar los resultados del estudio exploratorio
realizado con el fin de describir los requerimientos de los Recursos Humanos para

insertarse en el mercado laboral de la Era Digital.

Se realiz6 un estudio de campo consistente en el analisis de avisos clasificados
publicados en diarios de alcance local, provincial y nacional y avisos publicados en la
web, también se entrevistaron en profundidad a personas involucradas en el

reclutamiento de personal. Los datos se analizaron con la asistencia del software Atlas

TL

Los resultados principales son que, aparte de los conocimientos especificos de
informatica, se requiere conocimiento del puesto, idiomas, cultura general, actitud para

el trabajo, predisposicion a mantener el clima laboral, buena atencidn al cliente y poder

trabajar en equipo.

Como conclusion, se considera menester trabajar fuertemente sobre aquellas
actitudes y habilidades del sujeto, ya que son las que van a provocar que éste obtenga la
capacidad o habilidad para aplicar sus conocimientos adquiridos en sus tareas

habituales.

Abstract

This paper aims to show the results of an exploratory research carried out with
the purpose of describing the requirements of Human Resources for the labour market

insertion in the Digital Era.

A field study was done, which consisted in the analysis of classified ads in local,

provincial and national newspapers as well as published ads in the web. Moreover,
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people involved in the personnel recruitment were interviewed in depth. The data was

analysed with the assistance of the Atlas TI software.

The main results showed that, apart from the specific computer science skills,
knowledge of the position, foreign language and general world knowledge are required.
In addition, the requirements involve a good attitude for the job, willingness for the

maintenance of a positive work environment, and being able to work in a team.

To conclude, working hard on the attitude and abilities of the subject is
considered to be of utmost importance since these are believed to make him/her develop

the capacities and abilities to apply the acquired knowledge in their every-day tasks.
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1. Introduccion/Antecedentes

En este trabajo partimos de la necesidad de conocer cuales son las caracteristicas
que debe poseer el recurso humano para poder insertarse en las organizaciones de la Era
Digital.

Tal como sostiene Raul Horacio Saroka (2002: 174) vivimos en la era de la
informacion, era virtual, era digital, etc. Algunas de las caracteristicas mencionadas por

Saroka, que distinguen esta era de otra época de la historia son:

“el producto tipico de la era es el conocimiento...La base de la riqueza es la
informacion... lo que hace la diferencia es la inteligencia o la habilidad para
aplicar informacion a la creacion de nuevos productos y servicios... el
empleado tipico es el trabajador del conocimiento...en la era de la
informacion se estimulan las actividades intelectuales...Las estructuras de las

organizaciones se basan, cada vez mds en redes horizontales y planas...".

Por otro lado, en un articulo publicado en la revista Scripta Nova (CALDERON,
Omer. 2002. Revista Electrénica de Geografia y Ciencias Sociales, Universidad de
Barcelona. La educacion para el trabajo en un mundo cambiante. Vol. VI: 140.
[23/03/2010] URL: http://www.ub.es) se describe a los trabajadores de la sociedad del

conocimiento como:

"personas que permanentemente desarrollan habilidades técnicas 'y
profesionales que los hacen empleables y que son capaces de agregar valor en
su trabajo. Gente con mads habilidad intelectual, comunicacional y de trabajo

en equipo. Trabajadores que se ganan el pan con el sudor de sus mentes".

Por lo expuesto, se puede decir que la Era Digital trae consigo un cambio en el
mercado laboral y por ello el Recurso Humano debe conocer las caracteristicas,
competencias y capacidades que debe adquirir para poder insertarse en este nuevo
mercado.

Al analizar los antecedentes de este tema se encontré un trabajo de la autora

Martha Alicia Alles (2000), titulado “Direccion Estratégica de Recursos Humanos”, en
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el cual trabaja la gestion de recursos humanos por competencias y alli configura una
serie de clasificaciones de las competencias que serdn utilizadas para contrastarlas con
el anélisis de requisitos que se realizd en esta investigacion. Ademas, fueron hallados
trabajos de Raul Saroka (2002), Idalberto Chiavenato (2002), Marshall McLuhan
([29/04/2010] URL: http://es.wikipedia.org), Martin Hopenhayn ([29/04/2010] URL.:
http://www.oei.es) referidos a los cambios que sufren las caracteristicas laborales en la
era actual.
A continuacion se expone la estructura de este trabajo:

1. Introduccion: en la introduccién se hace referencia al problema, los
antecedentes, los objetivos del trabajo y los materiales y métodos (los
cuales se refieren a como se realizo el trabajo).

2. Marco Tedrico: en el mismo se hace referencia a los siguientes temas:
—Concepto de Era Digital: la importancia de remitirnos a este concepto

surge de la necesidad de contextualizar el problema en la era actual, es
decir, hablar de era digital nos remite a un contexto particular y de la
realidad de hoy.

— Caracteristicas del mercado laboral actual: la Era Digital trae consigo
rasgos especificos que intervienen en todos los ambitos de la sociedad,
inclusive en el mercado laboral, por ello resulta importante para este
trabajo definir cudles son las caracteristicas de este mercado para poder
enmarcar dentro de ellas los requerimientos que los recursos humanos
necesitan para ingresar al mismo.

—Descripcion de las Politicas de Recursos Humanos: se considera
importante para la elaboracion de este informe describir las politicas de
recursos humanos, ya que las mismas constituyen un marco de
referencia y una herramienta de gestion para todos los integrantes de
una empresa. En relacion a este trabajo en si, se torna significativo que
los aspirantes a un empleo conozcan la existencia de estas politicas
para comprender el sistema mediante el cual se organizan las empresas
para seleccionar personal, para describir puestos, para capacitar

personal, entre otras.
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—Competencias de los Recursos Humanos: este aspecto es fundamental
para este trabajo ya que, se relaciona directamente con los
requerimientos de los recursos humanos.

3. Estudio de campo:

—Resultados: en este apartado se exponen los datos obtenidos de la
realidad.

—Discusidn: en este item explican los resultados obtenidos de la realidad
y se los confronta con los datos de otros investigadores que han sido
citados en los antecedentes.

4. Conclusion: se refiere al aporte de este trabajo.

2. Objetivos

Objetivo General
1. Describir las caracteristicas de la Era Digital y las competencias que los

Recursos Humanos deben adquirir para insertarse a la misma.

Objetivos Especificos
1. Definir el concepto de Era Digital.

2. Describir las politicas de Recursos Humanos en la Era Digital.

3. Describir las competencias que requieren los Recursos Humanos de una empresa

para insertarse a la Era Digital.

3. Materiales y Método
Este trabajo se basé en una investigacion exploratoria, descriptiva. La

metodologia que se aplico fue de tipo cualitativa, las técnicas que se utilizaron son las
siguientes: observacion directa, a través de avisos clasificados de diarios locales,
provinciales, nacionales y sitios web de ofertas de trabajo, ademés se realizaron
entrevistas a personajes claves. Los personajes claves se seleccionaron a partir de la
condicidn de que el sujeto entrevistado tenga una estrecha relacién con la busqueda y

seleccion de personal.
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La seleccidn de avisos clasificados de ofertas de trabajo se efectué tomando los
clasificados de dos (2) domingos del diario Puntal (diario local de la ciudad de Rio
Cuarto), dos (2) domingos del diario La Voz del Interior (diario provincial de Cérdoba)
y dos (2) domingos del diario Clarin (diario nacional de la Argentina), las fechas de los
diarios son de los meses de mayo, junio y julio del afio 2010. Por otro lado, se
seleccionaron algunos avisos clasificados de sitios web que se dedican a ofertar
empleos, los sitios elegidos fueron: www.computrabajo.com.ar; www.zonajobs.com.ar
y www.bumeran.com.ar (la fecha de consulta fue el 15/06/2010 para que los avisos

tengan actualidad).

La informacidn que se relevé de los clasificados y de las entrevistas se relaciono,
tal como lo expresa el titulo de este trabajo, con los requerimientos de los Recursos
Humanos para insertarse en el mercado laboral de la Era Digital. Para ello, se extrajo la
informacién acerca de los conocimientos referidos a la informatica, habilidades y

actitudes que hoy se requieren para poder postularse a un empleo.

Luego de la recoleccion de datos, se utilizé el software Atlas TI para el analisis
de los mismos, que consistié en la realizacion de una tabla de frecuencias de las
categorias existentes en la informacion y una posterior jerarquizacion de los

requerimientos.

10
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Como punto de partida de este trabajo, realizaremos un breve recorrido a través de
distintas teorias y conceptualizaciones que nos permitirAn construir categorias
operativas para analizar los requerimientos necesarios para que los recursos humanos

puedan insertarse en el mercado laboral, desde la optica de la era digital.

1. Era Digital
Nos resulta ineludible para plantear la tematica establecer un marco de

referencia de este concepto. Tal como sostiene Ratl Horacio Saroka vivimos en la era
de la informacion a la cual puede llamarsela también como era digital', era del
conocimiento, era virtual, entre otros.

Saroka (2002: 174-175) afirma en su publicacion Sistemas de Informacién en

la Era Digital, que las caracteristicas principales de la era digital son:

“...El producto tipico de la era es el conocimiento...La base de la riqueza es
la informacion. La informacion permite la creacion de conocimiento...Lo que
hace la diferencia es la inteligencia o la habilidad para aplicar informacion a
la creacion de nuevos productos y servicios...El empleado tipico es el
trabajador del conocimiento. Mas de la mitad de la fuerza de trabajo esta
involucrada en la recoleccion, el procesamiento y la comunicacion de
informacion...Mds que automatizar el trabajo, que fue el foco de la era
industrial, en la era de la informacion se estimulan las actividades
intelectuales que generan o explotan la informacion para crear
oportunidades...Las estructuras de las organizaciones se basan, cada vez
mds, en redes horizontales y planas. La informacion fluye basada en la

necesidad de saber y no en esquemas burocradticos o jerdrquicos... " .

Como vemos, segun este autor, en la era digital el empleado deberia
dedicarse a producir conocimiento para la organizacion mas que automatizar

tareas.

' En este trabajo se ha tomado el concepto de era digital para referirnos especificamente a la época actual.

12
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Por otro lado, a partir de la era digital Marshall McLuhan (dldea Global
[29/04/2010] URL: http://es.wikipedia.org) ha generado nuevo concepto en el cual
afirma que todos vivimos en una “aldea global”, no existen individuos aislados. El

concepto de aldea global se refiere a la idea de que:

“debido a la velocidad de las comunicaciones, toda la sociedad humana
comenzaria a transformarse y su estilo de vida se volveria similar al de una
aldea. Debido al progreso tecnoldgico, todos los habitantes del planeta
empezarian a conocerse unos a otros y a comunicarse de manera instantdnea
y directa...El principio que impera en este concepto es el de un mundo
interrelacionado, con estrechez de vinculos economicos, politicos y sociales,
producto de las tecnologias de la informacion y la comunicacion (TIC),
particularmente Internet, como disminuidoras de las distancias y de las
incomprensiones entre las personas y como promotoras de la emergencia de

una conciencia global a escala planetaria, al menos en la teoria”.

Relacionado al concepto de “aldea global” Martin Hopenhayn (Orden Medidtico
y Orden Cultural: Una ecuacion en busca de Resolucion [29/04/2010] URL:

http://www.oei.es), aduce que:

“...el impacto de la industria medidtica torna hoy impensables identidades
colectivas incolumes o aisladas. Una tendencia acelerada a Ia
desterritorializacion cultural, por efecto de la globalizacion de las
comunicaciones y la revolucion de la telemadtica, hace dificil mantener en este
terreno visiones y categorias del tipo centro-periferia. Contra estas visiones
atentan "la descentralizacion de las empresas, la simultaneidad planetaria de
la informacion, la adecuacion de ciertos saberes e imdgenes internacionales a
los conocimientos y habitos de cada pueblo (..) la deslocalizacion de los
productos simbélicos por la electronica y la telemdtica, el uso de satélites y
computadoras en la difusion cultural”, de modo que "la reorganizacion de los
escenarios culturales y los cruces constantes de las identidades exigen
preguntarse de otro modo por los ordenes que sistematizan las relaciones

materiales y simbdlicas entre los grupos.” (Garcia Canclini, 1990: 288-9)”.

13
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Este concepto de aldea global, en la cual los individuos no estan aislados ya que
la informacién fluye globalizadamente, es fundamental para comprender lo que
mencionamos anteriormente, basandonos en Saroka: “lo que hace la diferencia es la
inteligencia o la habilidad para aplicar informacién a la creacién de nuevos productos y

servicios”.

En conclusion, la Era Digital es la era en que la informacién y el conocimiento
son los elementos fundamentales. Hoy vivimos en una “aldea global”, en la cual la
informacién circula en todas las direcciones y de manera global, llegando asi a todos los
rincones del planeta. Debido a esta divulgacion globalizada de la informacion se torna
importante que la misma pueda ser manipulada con habilidad e inteligencia de manera
tal que dicha informacion pueda ser aplicada novedosamente en procesos como la
creacion de nuevos productos y servicios. Esta habilidad para generar nuevos
conocimientos partiendo de la misma informacion es el cimiento principal para lograr la

diferencia con la competencia.

14
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2. Caracteristicas del mercado laboral actual

A continuacion se transcribird un extracto del articulo Insercién y desarrollo
profesional en el nuevo mercado laboral (TOPA CANTISANO & PALACIH
DESCALS. Insercion y desarrollo profesional en el nuevo mercado laboral.
[04/05/2010] URL: http://www.uned.es) en el que se describen las caracteristicas de la

economia globalizada y de las organizaciones sin fronteras:

“...Quizad el signo de turbulencia mds visible durante final del siglo XX fueron
las pérdidas de trabajo masivas durante sucedidas durante el final de los 70
y el inicio de los "90. Estas pérdidas masivas se han atribuido a los avances
tecnoldgicos, a la persecucion de una eficacia creciente en la economia
competitiva y al nimero creciente de fusiones y adquisiciones. Tales pérdidas
de empleos establecidos y creaciones de nuevos trabajos reflejan la
incertidumbre y turbulencia de la nueva economia, que ha hecho disminuir el
sentido de seguridad laboral, en especial entre los directivos y profesionales
que ya sufrieron un despido, pese a que no parece tan claro que la
inseguridad laboral tenga como resultado un deterioro de las actitudes hacia

el trabajo.

En suma, podemos decir que muchas organizaciones han cambiado sus
estructuras y su gestion de los recursos humanos en forma significativa. Se ha
sugerido que un numero creciente de empleadores se caracterizardn por
disponer de un pequefio nucleo de fuerza laboral permanente y por un gran
numero de trabajadores contingentes, a tiempo parcial y contratados, grupos
autogestionados responsables de muchas decisiones, alianzas extensas con
colaboradores externos e internos, un uso continuo de la tecnologia en los
procesos de trabajo y un esfuerzo creciente por eliminar aquellos senderos
que no resultan provechosos y buscar empresas mds promisorias. Se cree que
estas caracteristicas emergentes de las nuevas economias estdn motivadas

por la necesidad de velocidad y flexibilidad para responder a las fuerzas del

15
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mercado intensamente competitivas... Esta forma emergente de organizacion
es considerada sin fronteras (Weich, 1996) debido a la variedad de fronteras
que se han hecho cada vez mds permeables. Los miembros de las
organizaciones generalmente se mueven a través de fronteras funcionales,
Jerdrquicas y nacionales y las fronteras entre la organizacion misma y sus

proveedores externos y colaboradores se estdan perdiendo...”

Como vemos, estos autores reflejan el cambio que habria provocado en el
mercado laboral, el despido masivo de trabajadores motivado por el uso de tecnologias,
por la economia competitiva y por las fusiones empresariales. Dicho cambio, generaria
nuevas condiciones laborales, que incluiria: contratos esporadicos, flexibles, contratos
de servicios tercerizados, trabajo a tiempo parcial y un pequefio nicleo de trabajadores
permanentes. Ademads, las fronteras dentro de la organizacion, y de la misma con sus
proveedores y colaboradores se estarian borrando, por lo cual los trabajadores irian

moviéndose dentro de ellas con mayor facilidad.

Por otro lado, tal como sostiene Idalberto Chiavenato en su libro Gestién del
Talento Humano (2002: 87) el mercado laboral ha sufrido ciertos cambios con el paso

del tiempo:

“Durante las dos eras industriales (la industrializacion cldsica y la
neocldsica), la composicion del empleo era estable y permanente; en la era de
la informacion, la movilidad de los empleados aumento drdsticamente con la
migracion del empleo industrial concentrado en las grandes metrdpolis al
disperso en las ciudades intermedias, para no hablar del aumento del trabajo
independiente. Al mismo tiempo, crecio la exigencia de calificacion de los
trabajadores en todos los sectores. En sintesis, se incrementé la movilidad
espacial, sectorial, ocupacional y contractual. Esta movilidad tiende a
depreciar con rapidez las habilidades especificas de los trabajadores, lo cual
significa que incluso los trabajadores mejor capacitados requieren otra
opcion: reentrenamiento permanente. Ademds de la escala del empleo,
también estd cambiando la naturaleza del trabajo, al exigir mayor velocidad

en los procesos de transicion de los trabajadores hacia la nueva situacion”.

16
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Crucar

Segun este autor, en el nuevo mercado laboral, los trabajadores deberian

capacitarse permanentemente debido a los vertiginosos cambios que se producen a nivel

espacial, sectorial, ocupacional y contractual.

Ademas, la irrupcién de Internet ha generado diversas consecuencias en el

mercado laboral, entre ellas podemos citar:

Generacion de Ciberempleos o Teletrabajo: éstos se refieren a la posibilidad de
trabajar desde la casa, en talleres particulares o en oficina propia. Tal como
sefiala Idalberto Chiavenato (2002:91): “Las investigaciones sefialan que la
productividad del teletrabajo en casa es hasta 40% mayor que la de la misma
tarea realizada en la empresa. La desventaja del teletrabajo es que dificulta la
supervision, afecta el secreto del negocio, rompe el concepto de carrera y

promocion, y acaba con el calor humano del trabajo en grupo”.

Desaparicion de las barreras geogréficas: este punto se relaciona al concepto de

aldea global, ya tratado en el punto anterior: “Era Digital”.

Redes sociales: la aparicion de Internet ha ampliado el acceso a redes sociales,
siguiendo el concepto de Antoni Calvé-Armengol (2006): “El uso de las redes
sociales es omnipresente tanto para los empresarios como para los
trabajadores. Los contactos sociales ayudan a los trabajadores a encontrar
puestos de trabajo, y a los empresarios a encontrar empleados. Las redes
sociales transmiten informacion rica y creible, que a su vez propagan extensa y
rdpidamente a ambos lados del mercado. De esta manera, constituyen un medio
de busqueda coste-efectivo para ampliar tanto la cantidad como la calidad de la
informacion disponible para las empresas y los trabajadores, sobre el mercado

laboral.”
Incorporacion de las nuevas tecnologias de la informacion en los trabajos

Necesidad de interdisciplinaridad y miltiples habilidades: este factor se
relaciona con lo mencionado anteriormente por Idalberto Chiavenato en cuanto a
que el incremento en la movilidad espacial, sectorial, ocupacional y contractual

ha depreciado las habilidades especificas de los trabajadores por lo cual

17



' & Universidad Nacional de Rio Cuarto
“"“[ Especialidad en Recursos Humanos

AN
g Malano, Manuela
G v e Lic. en Comunicacion

requieren capacitarse permanentemente. Y de esta manera adquirir,

conocimientos en diversas disciplinas y multiples habilidades.

e Cambios en las estructuras organizativas: tal como mencionamos en el item de
Era Digital, “Las estructuras de las organizaciones se basan, cada vez mds, en

redes horizontales y planas”.

Resumiendo, el mercado laboral actual, esta caracterizado por el uso de
tecnologias, por la competitividad empresarial y la fusion de empresas. En este
mercado. Lo primordial es que los trabajadores se adapten a las diferentes condiciones
contractuales y se capaciten para aumentar su nivel de calificacion en los diversos

sectores laborales.
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3. Politicas de Recursos Humanos

Para definir el concepto de “Politica de Recursos Humanos” tomaremos la teoria
de Idalberto Chiavenato (La Administracion de Recursos Humanos [10/05/2010] URL:

http://www.utntyh.com) quien considera dicho concepto de la siguiente manera:

“Las politicas son reglas que se establecen para dirigir funciones y asegurar
que éstas se desempeiien de acuerdo a los objetivos deseados. Constituyen
orientacion administrativa para impedir que los empleados desempeiien
funciones que no desean o pongan en peligro el éxito de las funciones

especificas.

Las politicas de recursos humanos se refieren a la manera como las
organizaciones aspiran a trabajar con sus miembros para alcanzar por
intermedio de ellos objetivos organizacionales, a la vez que cada uno logra

sus objetivos individuales.”

Continuando con el autor, las politicas definen los procedimientos que se
implantaran, los cuales son caminos de accién predeterminados para orientar el
desempefio de las operaciones y actividades, teniendo en cuenta los objetivos de la
organizacion.

Chiavenato sostiene que las politicas estan integradas por distintos aspectos:
alimentacion, aplicaciéon, mantenimiento, desarrollo y control. A continuacién

transcribiremos el contenido de cada una de ellas:
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Politica

Contenido

Alimentacion

- Dénde, cdmo y en que condiciones
reclutar o Criterios de seleccion de
recursos humanos y patrones de calidad de
admision.

- Coémo integrar con rapidez y eficacia a
los nuevos miembros en el ambiente

interno de la organizacion.

Aplicacion

- Cémo determinar los requisitos basicos
de la fuerza de trabajo.

- Criterios de planeacion, distribucién y
traslado interno de recursos humanos.

- Criterios de evaluacién de la calidad y de
la adecuacion de los recursos humanos

mediante la evaluacién de desempefio.

Mantenimiento

- Criterios de remuneracion directa de los
empleados.

- Criterios de remuneracion indirecta de
los empleados.

- Como mantener motivada a la fuerza de
trabajo, con la moral en alto.

- Criterios de higiene y seguridad.

- Buenas relaciones con sindicatos y

representantes de personal.

Desarrollo

- Criterios de diagnostico y programacion
de preparacion y rotacion constante de la
fuerza de trabajo.

- Criterios de desarrollo de recursos

humanos a mediano y largo plazo.
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- Creacion y desarrollo de condiciones
capaces de garantizar la buena marcha y la

excelencia organizacional.

Control

- Cémo mantener una base de datos capaz
de suministrar la informacién necesaria
para realizar el analisis (cuantitativo y
cualitativo) de la fuerza de trabajo.

- Criterios para mantener auditoria
permanente en la aplicacion y la
adecuacion de las politicas y de los
procedimientos relacionados con los

recursos humanos de la organizacion.

Fuente: CHIAVENATO, ldalberto. Administracién de Recursos Humanos. Edicion 5ta.

Editora: Lily Solano A. Cap. 4.

Cada una de estas politicas se refieren especificamente a:

Alimentacion: Planificacion de recursos humanos

Reclutamiento de personal

Seleccion de personal

Aplicacién: Descripcion y andlisis de cargos

Evaluacién de desempefio humano

Mantenimiento: Compensacion
Beneficios sociales
Higiene y seguridad

Relaciones laborales

Desarrollo:  Capacitacion y desarrollo de personal

Desarrollo organizacional
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Control: Base de datos y sistemas de informacién

Auditoria de recursos humanos

A continuacién describiremos las politicas de Recursos Humanos basandonos en
las definiciones publicadas en un articulo denominado Administracion de Recursos

Humanos (MARTINEZ. Administracién de Recursos Humanos. [12/05/2010] URL:

http://www.gestiopolis.com):

Reclutamiento de Personal
Las organizaciones tratan de atraer los individuos y obtener informaciones al

respecto de ellos para decidir sobre la necesidad de admitirlos o no.

Reclutamiento: Es un conjunto de procedimientos que tienden a atraer
candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la

organizacion. (CHIAVENATO, Idalberto. Edicion 5ta.:173)

“Es una actividad fundamental del programa de gestién de Recursos Humanos
de una organizacion. Una vez que se han terminado las necesidades de Recursos
Humanos y los requisitos de los puestos de trabajo es cuando puede ponerse en marcha
un programa de reclutamiento para generar un conjunto de candidatos potencialmente
cualificados. Estos candidatos podran conseguirse a través de fuentes internas o
externas.” (DOLAN, SCHULER y VALLE. 1999:86). Es asi como las fuentes de RH
son denominadas fuentes de reclutamiento ya que pasan a ser blancos sobre los cuales

incidiran las técnicas de reclutamiento.

El reclutamiento es basicamente un proceso de comunicacién de mercado: exige
informacién y persuasion. La iniciacion del proceso de reclutamiento depende de la
decision de linea. Como el reclutamiento es una funcién de staff, sus actos dependen de
una decision en linea, generalmente denominada requerimientos de empleado o

requerimientos de personal.
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La funcién de reclutamiento es la de suplir la selecciéon de candidatos. Es una
actividad que tiene por objeto inmediato atraer candidatos, para seleccionar los futuros

participantes de la organizacidn.

El reclutamiento empieza a partir de los datos referentes a las necesidades

presentes y futuras de los Recursos Humanos de la organizacion.

Seleccion
El proceso de seleccion comprende tanto la recopilacion de informacién sobre los

candidatos a un puesto de trabajo, como la determinacion de a quién debera contratarse.

El reclutamiento y seleccion de RH deben considerarse como dos fases de un
mismo proceso.
La tarea de seleccion es la de escoger entre los candidatos que se han reclutado,

aquel aspirante que tenga mayores posibilidades de ajustarse al cargo vacante.

Puede definirse la selecciéon de RH como la escogencia del hombre adecuado
para el cargo adecuado, o entre los candidatos reclutados, aquellos més adecuados a los
cargos existentes en la empresa, con miras a mantener o aumentar la eficiencia y el

desempeiio del personal.
La seleccion intenta solucionar dos problemas basicos:
-La adecuacién del hombre al cargo

-La eficiencia del hombre al cargo

Descripcion y andlisis de cargos
La descripcion de cargos es una relacion escrita que define los deberes y las

condiciones relacionadas con el cargo. Proporciona datos sobre lo que el aspirante debe

hacer, de que manera y porqué debe cumplir una tarea.

Un cargo, anotan Chruden y Sherman, “puede definirse como una unidad de

organizaciéon que conlleva un grupo de deberes y responsabilidades que lo vuelven
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separado y distinto de los otros cargos”. (Administracion de Recursos Humanos.

[12/05/2010] URL: http://www.gestiopolis.com)

Es el proceso que consiste en determinar los elementos o hechos que componen

la naturaleza de un cargo y que lo hacen distinto de todos los otros existentes en la
organizacion.

La descripcion de cargos es la relacion detallada de las atribuciones o tareas del
cargo, de los métodos empleados para la ejecucion de esas atribuciones o tareas y los
objetivos del cargo.

El analisis de cargo es el proceso de obtener, analizar y registrar informaciones
relacionadas con los cargos. Es un proceso de investigacion de las actividades del

trabajo y de las demandas de los trabajadores, cualquiera que sea el tipo o nivel de

empleo a los fines de determinar el perfil de los aspirantes a ocuparlos.

Evaluacion de Desempeiio
Es una técnica de direccion imprescindible en la actividad administrativa.

El procedimiento para evaluar el personal se denomina evaluacion de
desempefio, y generalmente, se elabora a partir de programas formales de evaluacion,
basados en una cantidad razonable de informaciones respecto a los empleados y a su
desempefio en el cargo.

Su funcion es estimular o buscar el valor, la excelencia y las cualidades de
alguna persona. Medir el desempefio del individuo en el cargo y de su potencial de

desarrollo.
Compensacion

Esta dada por el salario. Su funcidn es dar una remuneracion en valor monetario,

al empleado como pago por su prestacion.
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Beneficios Sociales

“Son aquellas facilidades, comodidades, ventajas y servicios que las empresas
ofrecen a sus empleados” (CHIAVENATO, Idalberto. Ediciéon 5ta.: 585). Estos

beneficios pueden ser financiados total o parcialmente por la empresa.

Su funcion es mantener y aumentar la fuerza laboral dentro de un nivel
satisfactorio de moral y productividad; asi como también, ahorrarles esfuerzos y

preocupaciones a sus empleados.

Seguridad e Higiene

Constituyen dos actividades estrechamente relacionadas, orientadas a garantizar
condiciones personales y materiales de trabajo, capaces de mantener cierto nivel de
salud de los empleados. Segin el concepto emitido por la Organizacion Mundial de
Salud, la salud es un estado completo de bienestar fisico, mental y social, y no solo la

ausencia de enfermedad.

Su funcidn est4 relacionada con el diagnéstico y la prevencion de enfermedades
ocupacionales a partir del estudio y el control de dos variables: el hombre y su ambiente
de trabajo; asi como también la prestacion no solo de servicios médicos, sino también
de enfermeria, primeros auxilios; en tiempo total o parcial; segin el tamafio de la

empresa, relaciones éticas y de cooperacion con la familia del empleado enfermo.

Mientras la seguridad se ocupa del ambiente, la higiene se refiere a la

prevencion con el fin de evitar que el empleado pierda su salud.

Relaciones Laborales

Se basa en la politica de la organizacion, frente a los sindicatos, tomados como
representantes de los anhelos, aspiraciones y necesidades de los empleados. Su objetivo
es resolver el conflicto entre capital y trabajo, mediante una negociacion politica

inteligentez.

? Una negociacién politica inteligente implicaria que todas las partes del conflicto ganen.
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Capacitacion y Desarrollo

Es el area que se encarga de capacitar en un cierto plazo a los ocupantes de los
puestos de la empresa, asi como también se encarga de suministrar a sus empleados los
programas que enriquecen su desempefio laboral; obteniendo de esta manera mayor

productividad de la empresa. Esta tarea en tiempos actuales debe ser permanente.

Su funcién es que por medio de estos programas se contribuya a la calidad de los
procesos de productividad de la empresa, esto es aumentar el conocimiento y la pericia

de un empleado para el desarrollo de determinado cargo o trabajo.

Desarrollo Organizacional

“El Desarrollo Organizacional se basa en los conceptos y métodos de la ciencia
del comportamiento y estudia la organizacion como sistema total” (CHIAVENATO,
Idalberto. Edicion 5ta.: 586). Su funcién es mejorar la eficacia de la empresa a largo
plazo mediante intervenciones constructivas en los procesos y en la estructura de las

organizaciones.

Por lo tanto, el Desarrollo Organizacional se encarga de generar un conjunto de
intervenciones que intentan mejorar la eficacia empresarial y el bienestar de los
trabajadores.

Los siguientes puntos identifican brevemente los valores subyacentes en la
mayoria de los esfuerzos del Desarrollo Organizacional (ZELEDON, Paola. E! proceso
de la  Administracion de  Recursos  Humanos. [01/06/2010] URL:
http://www.gestiopolis.com):

1. Respeto por las personas: se percibe a los individuos como responsables,

meticulosos y serviciales. Se les debe tratar con dignidad y respeto.

2. Confianza y apoyo: la organizacion eficaz y saludable se caracteriza por la

confianza, autenticidad, franqueza y un clima de apoyo.
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3. Igualdad de poder: las organizaciones eficaces restan énfasis a la autoridad y

control jerdrquico.

4. Confrontacion: no se deben esconder los problemas barriéndolos debajo de

la alfombra. Se les debe enfrentar abiertamente.

5. Participacion: mientras mds se involucren las personas que se verdn
afectadas por un cambio, en las decisiones que rodean ese cambio, mds se verdn

comprometidas con la implantacion de esas decisiones.

Base de datos y sistemas de Informacion

“El concepto sistema de informacién gerencial (SIG), se relaciona con la
tecnologia informativa, que incluye el computador o una red de microcomputadores,
ademas de programas especificos para procesar datos e informacién” (CHIAVENATO,
Idalberto. Edicién Sta.: 631). Su funcién es recolectar, almacenar y divulgar
informacién, de modo que los gerentes involucrados puedan tomar decisiones, y

mantener un mayor control y planificacién sobre sus empleados.

Auditoria

“La auditoria se define como el andlisis de las politicas y préacticas del personal
de una empresa, y la evaluacion de su funcionamiento actual, acompaiiados de
sugerencias para mejorar. Su funcidén es mostrar como esta funcionando el programa,
localizando practicas y condiciones que son perjudiciales para la empresa o que no estan
justificando su costo, o practicas y condiciones que deben incrementarse”

(CHIAVENATO, Idalberto. Edicién 5ta.: 652).

La auditoria tiene basicamente la funcidn de hacer un relevamiento de fortalezas
y debilidades. Para que luego sobre la base de este informe se puedan tomar medidas

tendientes a mejorar el proceso.
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Las politicas de recursos humanos hasta aqui descriptas, dan cuenta de que las
empresas e instituciones manejan técnicas para promover el desempefio eficiente del
personal a la vez que les permite, a las personas que colaboran en ellas, alcanzar los
objetivos individuales. Es decir, a través de las politicas de recursos humanos se intenta
conquistar y mantener personas en la organizacion, que trabajen y den el maximo de si

mismas con una actitud positiva y favorable.
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4. Competencias de los Recursos Humanos

En funcidén de realizar el relevamiento pertinente para conocer los requisitos que
deben poseer los Recursos Humanos para insertarse en el mercado laboral de la era
Digital, es que se elaboraran, a partir del concepto de “competencia”, las categorias de

analisis con las cuales nos basaremos para describir dichos requisitos.

El concepto de competencia aparece en los afios 70, especialmente a partir de los
trabajos de McClelland en la Universidad de Harvard, en este enfoque, las competencias
se refieren a atributos personales para alcanzar el éxito en el desempefio de roles

especificos.

Cabe aclarar que no existe un concepto de competencia, entendido como
categoria de andlisis, con un significado universalmente aceptado. La realidad es que
existen varias concepciones o significados otorgados a este vocablo. Por ello es que, al
referirnos a la clasificacion de las competencias, debemos tener presente como punto de
partida, la diversidad de enfoques y perspectivas de analisis que se han formulado al

respecto.

A continuacidn se transcribiran algunas definiciones del concepto competencias,
el modelo de competencias disefiado por Daniel Goleman y Richard Boyatzis y el

modelo del iceberg disefiado por Spencer & Spencer desarrollado por Martha Alles.

Competencias: Definiciones.

Siguiendo un trabajo realizado por el MsC Enrique Cejas Yanes (La formacion
por competencias laborales. [21/05/2010]. URL: http://www.monografias.com) “la
definicion del término competencias puede agruparse de diferentes maneras segun se
considere una capacidad, una habilidad, un conjunto de atributos o un sistema de

atributos”.

Quienes la consideran una capacidad, la definen de las siguientes formas:
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En Meéxico el organismo CONOCER (Consejo de Normalizacion y
Certificacion de la Competencia Laboral) define competencia laboral
"capacidad productiva de un individuo que se define y mide en términos de
desempefio en un determinado contexto laboral, y no solamente de
conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes; éstas son necesarias pero

no suficientes por si mismas para un desempeiio efectivo. (VARGAS, 2004:14)

"Capacidad productiva de un individuo que se define y mide en términos de
desempefio en un determinado contexto laboral y refleja los conocimientos,
habilidades y destrezas y actitudes necesarias para la realizacion de un

trabajo efectivo y de calidad.”" (TAMAYO, 2003: 3)

"Aptitud de un individuo para desempefiar una misma funcion productiva en
diferentes contextos y con base en los requerimientos de calidad esperados
por el sector productivo. Esta aptitud se logra con la adquisicion y desarrollo
de conocimientos, habilidades y capacidades que son expresados en el saber,

el hacer y el saber hacer.” (MERTENS, 2000: 50)

«La capacidad real del individuo para abordar todas las tareas que
componen un lugar de trabajo (workplace). Los cambios... nos obligan a
focalizar mads en las potencialidades del individuo para movilizar sus
capacidades y desarrollar su potencial en concreto y desarrollar situaciones
laborales». La competencia laboral es «la habilidad para desempeiiarse
conforme a los estandares requeridos en el empleo, a través de un rango
amplio de circunstancias y para responder a demandas cambiantes». (IHCD,

en IRIGOIN y VARGAS, 2003: 45)

"Capacidad objetiva de un individuo para resolver problemas, cumplir actos
definidos y circunscriptos. El hecho de disponer conocimientos y aptitudes o
de emplearlas con un propdsito para expresar una capacidad que manifiesta
un dominio exitoso sobre determinadas tareas o situaciones problemadticas.

(FROHLICH, en COCCA, 2003:2)
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Las competencias aluden a las capacidades adquiridas (conocimientos,
actitudes, aptitudes, perspectivas, habilidades) mediante procesos
sistematicos de aprendizajes que posibilitan, en el marco del campo elegido
adecuados abordajes de sus problemadticas especificas, y el manejo idoneo de
procedimientos y métodos para operar eficazmente ante los requerimientos

que se planteen (LAFOURCADE, en COCCA, 2003:2)

Por otro lado, quienes definen a las competencias como una habilidad indican

que:

Competencias: Operaciones mentales, cognitivas, socioafectivas y
psicomotoras que necesitan ser apropiadas para la generacion de habilidades
especificas para el ejercicio profesional (BRUM V. Jy M. R SAMARCOS
JUNIOR, 2001: 37)

La competencia laboral es «la operacionalizacion (mise en oeuvre), en
situacion profesional, de capacidades que permiten ejercer convenientemente
una funcion o una actividad». (AFNOR, en por IRIGOIN y VARGAS,
2003:44)

Competencia profesional: Es la operacionalizacion, en situacion profesional
de capacidades que permiten ejercer convenientemente una funcion o una

actividad (BRIASCO, 2001:19)

Otra tendencia de la definicion es considerarla un conjunto de atributos, a

continuacion se ilustra con ejemplos:

Una competencia es el conjunto de comportamientos socio-afectivos y
habilidades cognoscitivas, psicologicas, sensoriales y motoras que permiten
llevar a cabo adecuadamente un papel, una funcion, una actividad o una
tarea. (Provincia de Québec en VARGAS, 2004:15)

Competencia laboral: Conjunto de conocimientos tedricos, habilidades,
destrezas y actitudes que son aplicados por el trabajador en el desempefio de
su ocupacion o cargo en correspondencia con el principio de Ildoneidad

Demostrada y los requerimientos técnicos, productivos y de servicios, asi
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como los de calidad, que se le exigen para el adecuado desenvolvimiento de

sus funciones.(Segun la resolucion ministerial 21/99 del CETSS)

"El conjunto de saberes (saber, saber hacer, saber estar y saber ser —
conocimientos, procedimientos y actitudes) combinados, coordinados e
integrados en el ejercicio profesional”.El dominio de estos saberes le "hace
capaz" de actuar a un individuo con eficacia en una situacion profesional.

(TEJADA, 1999:18).

"La competencia profesional es una combinacion de conocimientos, know
how, experiencias y comportamientos que se ejercen en determinado
contexto; es constatable cuando se debe aplicar en situacion profesional y es

validable a partir de ella". (ZARIFAN, 1999:35)

Competencia es el "conjunto de comportamientos, habilidades, conocimientos
y actitudes que favorecen el correcto desempeiio del trabajo y que la
organizacion tiene interés en desarrollar o reconocer en sus colaboradores de
cara a la consecucion de los objetivos estratégicos de la empresa”.

(ALAMILLO y VILLAMOR, en BOLIVAR, C. 2002:2)
Otra tendencia es considerar a las competencias como un sistema de atributos:

"Una competencia, es un sistema de conocimientos, conceptuales y de
procedimientos, organizados en esquemas operacionales y que permiten,
dentro de un grupo de situaciones, la identificacion de tareas - problemas y su
resolucion por una accion eficaz" (performance = actuacion). (TREMBLAY,

1994: 16)

"La competencia se concibe como una compleja estructura de atributos
necesarios para el desempefio de situaciones especificas. Es una compleja
combinacion de atributos (conocimiento, actitudes, valores y habilidades) y
las tareas que se tienen que desemperiar en determinadas situaciones. Este,
ha sido llamado un enfoque holistico en la medida en que integra y relaciona
atributos 'y tareas, permite que ocurran varias acciones intencionales

simultdaneamente y toma en cuenta el contexto y la cultura del lugar de
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trabajo. Nos permite incorporar la ética y los valores como elementos del

desemperio competente”. (GONZCI en VARGAS, 2004: 10)

"La competencia profesional es el resultado de la integracion, esencial y
generalizada de un complejo conjunto de conocimientos, habilidades y
valores profesionales, que se manifiesta a través de un desempefio profesional
eficiente en la solucion de los problemas de su profesion, pudiendo incluso

resolver aquellos no predeterminados”. (FORGAS J, 2003:4).

Se puede acercar un concepto de competencia como la combinacion
integrada de conocimientos, habilidades y actitudes que se ponen en accion
para un desempefio adecuado en un contexto dado. Mds aun, se habla de un

saber actuar movilizando todos los recursos. (IRIGOIN y VARGAS, 2002: 47)

La competencia profesional: Es un sistema de conocimientos, habilidades,
actitudes, valores, motivos, aptitudes y capacidades que debe poseer el
individuo para el desempefio satisfactorio de su actividad laboral. (Colectivo

de autores del ISPETP, 2003)

Por ultimo, Martha Alles (2000: 59) define el concepto de competencia en

primer lugar citando a Spencer & Spencer:

“Competencia es una caracteristica subyacente en el individuo que estd
causalmente relacionada a un estdndar de efectividad y/o a una performance
superior en un trabajo o situacion...Las competencias son en definitiva,
caracteristicas  fundamentales del hombre e indican formas de
comportamiento o de pensar, que generalizan deferentes situaciones y duran

por un largo periodo de tiempo”.

A su vez, dicha autora hace referencia a Ernst & Young quien define
competencia como: “la caracteristica de una persona, ya sea innata o adquirida,
que estd relacionada con una actuacion de éxito en un puesto de trabajo...Todas
las personas tienen un conjunto de atributos y conocimientos, adquiridos o
innatos, que definen sus competencias para una cierta actividad” (ALLES,

Marta. 2000: 59).
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En términos generales el concepto de competencias se genera sobre la
base de capacidades, habilidades y atributos de una persona. Dichas competencias

deberian ser utilizadas para alcanzar el éxito en el desempefio de roles especificos.

Modelo de competencias

En la literatura pueden encontrarse diversas clasificaciones de competencias.
Dos de los autores que han trabajado sobre ellas son Daniel Goleman y Richard
Boyatzis, a partir de su modelo podemos ver a qué nos referimos cuando hablamos de
competencias. No obstante, cada organizacién deberia definir las suyas en base a sus
objetivos estratégicos, a cada rol y a cada puesto a desempeiiar. Por otro lado, Martha
Alles sefiala el Modelo del Iceberg de Spencer & Spencer, para referirse a la

clasificacién de competencias.

A continuacion desarrollaremos dichos modelos sobre los cuales se ha basado el

analisis de datos del siguiente capitulo:

Modelo de Competencias de Goleman y Boyatzis
(BOLIVAR, Cris. Mds allé de la formacion: el desarrollo de competencias.
[24/05/2010] URL: http://www.gestiopolis.com)

Capacidades de conocimiento y dominio personal

o Motivacion de logro: Esforzarse por mejorar o satisfacer un determinado criterio
de excelencia.

o Conocimiento de uno mismo: Reconocer las propias emociones y sus defectos.
Conocer las propias fortalezas y debilidades.

o Iniciativa: Prontitud para actuar cuando se presenta la ocasion.

o Optimismo: Persistencia en la consecucion de los objetivos a pesar de los
obstaculos y los contratiempos.

o Autorregulacion: Capacidad para canalizar las propias emociones en la direccién

adecuada.
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Autoconfianza: Seguridad en la valoracion que hacemos sobre nosotros mismos
y sobre nuestras capacidades.

Flexibilidad: Capacidad de adaptacion a situaciones de cambio.

Competencias de gestion de relaciones

Empatia: Capacidad de escucha y comprension de las preocupaciones, intereses
y sentimientos de los otros y de responder a ello.

Liderazgo inspirador: Capacidad para ejercer el papel de lider de un grupo o
equipo y de generar ilusién y compromiso entre sus miembros.

Conocimiento organizacional: Capacidad para comprender y utilizar la dindmica
existente en las organizaciones.

Gestion del conflicto: Capacidad para negociar y resolver desacuerdos.

Trabajo en equipo y colaboracion: Ser capaces de trabajar con los demés en la
consecucion de una meta comun.

Desarrollo de otros: Capacidad de identificar los puntos fuertes y débiles de las
personas y facilitarles los medios adecuados para que puedan mejorar y
desarrollarse profesionalmente.

Sensibilidad intercultural: Sensibilidad para apreciar y respetar las diferencias y
la diversidad que presentan las personas.

Comunicacion oral: Capacidad para escuchar y expresar mensajes no verbales.

Competencias cognitivas y de razonamiento

Pensamiento analitico: Capacidad para comprender las situaciones y resolver los
problemas sobre la base de separar las partes que las constituyen y reflexionar a
cerca de ello de manera logica y sistematica.

Pensamiento sistémico: Capacidad para percibir las interacciones entre las partes
de un todo.

Reconocimiento de modelos. Capacidad de identificar modelos o conexiones
entre situaciones que no estan relacionadas de forma obvia, y de identificar

aspectos clave o subyacentes en asuntos complejos.
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o Expertise técnica o profesional. Capacidad e interés en utilizar, mejorar y
ampliar los conocimientos y las habilidades necesarias en relaciéon con el propio
trabajo.

« Anadlisis cuantitativo: Capacidad para analizar, valorar y trabajar con datos y
variables cuantitativas.

e Comunicacion escrita: Habilidad para redactar y sintonizar a través de mensajes

escritos.

Modelo del Iceberg de Spencer & Spencer
(ALLES, Martha. 2000: 61)

Visible Destrezas
Conocimientos
No visible Concepto de uno mismo

Rasgos de personalidad

Tal como sostiene Alles, siguiendo la teoria de Spencer & Spencer, “éstos
introducen el Modelo del iceberg” donde muy grdficamente dividen las competencias
en dos grandes grupos: las mds fdciles de detectar y desarrollar, como las destrezas y
conocimientos, y las menos fdciles de detectar y luego desarrollar, como el concepto de
uno mismo, las actitudes y los valores y el nicleo mismo de la personalidad” (ALLES,

Martha. 2000: 62).
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Por lo expuesto, puede inferirse que el término competencia es muy amplio.
Podriamos definir entonces, en términos generales, este concepto como el conjunto de
conocimientos, habilidades y actitudes que posee un individuo para lievar a cabo de
manera eficiente su actividad laboral. Sobre la base de estos tres conceptos, que seran
las categorias de andlisis, se realiz6 nuestra investigacion de campo con el fin de
describir de una manera sistematizada los Requerimientos de los Recursos Humanos

para insertarse en el mercado laboral de la Era Digital.

Dichas categorias de analisis se relacionan estrechamente con las caracteristicas
o competencias que, para Emst & Young (ALLES, Martha. 2000: 56) garantizan el

éxito, las cuales son:

— Los conocimientos: que derivan de la aplicaciéon de una técnica

especifica.

— Las habilidades: que normalmente se adquieren mediante entrenamiento

y experiencia.

— Las cualidades’: algunas estén relacionadas con rasgos o caracteristicas

personales y son mas dificiles de obtener y modificar en corto plazo.

* En este trabajo las cualidades seran mencionadas dentro del concepto de “actitudes”.
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Para el andlisis de requerimientos de los puestos en la Era Digital, se
seleccionaron, en primer lugar, avisos clasificados de diarios locales, provinciales,
nacionales y sitios web de ofertas de trabajo, en los que se solicitara personal con algun
conocimiento informatico, ya que al tratarse este trabajo de la Era Digital se considerd
pertinente que los avisos se relacionaran directamente con esta temdtica. La seleccion de
avisos clasificados de ofertas de trabajo se efectué tomando los clasificados de dos (2)
domingos del diario Puntal (diario local de la ciudad de Rio Cuarto), dos (2) domingos
del diario La Voz del Interior (diario provincial de Coérdoba) y dos (2) domingos del
diario Clarin (diario nacional de la Argentina), las fechas de los diarios son de los meses
de mayo, junio y julio del afio 2010. Por otro lado, se seleccionaron algunos avisos
clasificados de sitios web que se dedican a ofertar empleos, los sitios elegidos fueron:
www.computrabajo.com.ar; www.zonajobs.com.ar y www.bumeran.com.ar (la fecha de
consulta fue el 15/06/2010 para que los avisos tengan actualidad).

Por otro lado, se realizaron entrevistas a personajes claves, los cuales fueron
elegidos a partir de su relaciéon con la busqueda y seleccién de personal. Dichos
entrevistados trabajan en la localidad de Rio Cuarto. Concretamente, la seleccién ha
sido de dos personas que trabajan en consultoras y que son los encargados de la
busqueda y seleccion de personal, y otras dos personas que trabajan en empresas -que
no son exclusivamente de recursos humanos- en las cuales son los encargados de
seleccionar el personal para sus organizaciones. Es decir, que los entrevistados fueron
personas que tenian un contacto directo con la seleccion de personal y que por lo tanto,

conocian los requerimientos que hoy se solicitan para ingresar a un puesto de trabajo.

La informacion que se relevé de los clasificados y de las entrevistas se relaciond,
tal como lo expresa el titulo de este trabajo, con los requerimientos de los Recursos
Humanos para insertarse en el mercado laboral de la Era Digital. Para ello, se extrajo la
informacion acerca de los conocimientos referidos a la informatica, habilidades y

actitudes que hoy se requieren para poder postularse a un empleo.

Luego de la recoleccién de datos, se utilizé el software Atlas TI para el andlisis

de los mismos, que consistid en la realizacion de una tabla de frecuencias de las
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categorias existentes en la informacion y una posterior jerarquizacion de los

requerimientos.
Las fuentes utilizadas para el presente trabajo se exponen en el Anexo.
A continuacién se presentan los resultados clasificados segun las categorias de

analisis trabajadas en esta investigacién, las cuales se sientan sobre la base de los

conocimientos, habilidades y actitudes que posee un individuo.
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Resultados
[ — Acces
/ [ Basede Datos [ | _Oracle
—Manejo de PC
Herramientas — Herramientas Informaticas
— — Internet
Requerimientos Informaticas —— | _ Correo Electrénico
de los Recursos — Carga de datos
Humanos para Conocimientos Conocimientos Lenguajes de _UML
insertarse en el Adgquiridos Informéticos Programacién — Lenguajes Web
mercado laboral
o e — Microsoft
de la Era Digital Paquete Office | | _pycel
- Word
- Office
Programas del
entorno — Autocad
Windows —Lince
— Windows
Sistemas = Unix
Operativos — Windows NT
\ — Linux 41
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Conocimientos — Programas Contables
Técnicos — Analista Programador
(Referidos al > | - Conocimientos como
. . puesto) Maestro Mayor de Obras
Requerimientos
de los Recursos
Conocimientos
Humanos para . Idiomas —Inglés
. Adquiridos > p .
insertarse en el — Tortugues
mercado laboral
de la Era Digital — Procesos de Negocios
Cultura General — Cultura General
Experiencia [ | —Experiencia
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[ — Dinamismo
— Analisis

— Proactividad
- Responsabilidad
— Compromiso
Caracteristicas — Iniciativa
Personales — Organizacién
— Predisposicién
— Interés en el aprendizaje
— Perfil comercial

Requerimientos

de los Recursos - — Coordinacién de grupo
Humanos Actitudes y — Trabajo en equipo
u 0s para Habilidades — Relaciones interpersonales

insertarse en el del Sujeto Relaciones — Liderazgo
Interpersonales — Atencidn al publico

mercado laboral — Conduccion de reuniones

de la Era Digital — Trato con el publico
—Manejo de grupos

Modales — Buen trato
— Buena diccion

— Orientacion a resultados

s ———» | —Orientacion al cliente
Competencial . . . .

\ — Orientacion a servicios

Desarrollo
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Discusion

Antes de inmiscuirnos en los requisitos puntuales que hoy se solicitan para
insertarse en el mercado laboral, cabe aclarar que existen condiciones que son
especificas de cada puesto, las mismas no han sido analizadas debido a que el objetivo
de este trabajo es explorar e indicar cudles son los requisitos compartidos 0 comunes
que se estan buscando para que un agente pueda acceder hoy a un empleo sin considerar

los requerimientos del puesto en si.

Asi mismo, es importante aclarar que el disefio de puestos o cargos es
fundamental para una organizacion al momento de contratar personal, debido a que este
disefio sera la base sobre la cual se podra definir las condiciones para acceder a dicho
puesto. Siguiendo a Chiavenato: “el disefio del cargo es la especificacion del contenido,
de los métodos de trabajo y de las relaciones con los demas cargos para cumplir
requisitos tecnoldgicos, empresariales, sociales y personales del ocupante del cargo”

(CHIAVENATO, Idalberto.1999: 197).

Refiriéndonos al andlisis de los avisos clasificados y de las entrevistas realizado
en este trabajo, asistido por el programa Atlas TI, hemos podido establecer que existen
requisitos que son comunes o compartidos sin importar las condiciones especificas del
puesto. Es decir, que para postularse a un puesto o a otro hay una base de requisitos que

son comunes con independencia del puesto.

De los datos obtenidos ha surgido que los requisitos que hoy se solicitan para
insertarse en el mercado laboral pueden clasificarse, segun nuestro criterio, en dos
grandes grupos, por un lado lo que corresponde a conocimientos adquiridos y por otro

lo referido a las actitudes y habilidades que el sujeto debe poseer.

Los conocimientos adquiridos, segin nuestro criterio, son aquellos
conocimientos que son aprendidos durante el transcurso de la vida del sujeto. Esta
definicidon de conocimiento adquirido se relaciona al concepto de conocimiento explicito

citado por SAROKA (2002: 281), el mismo segun ellos presenta los siguientes rasgos:

— puede ser codificado, escrito y documentado,
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— es mas fécil de transferir y compartir
— es mas preciso y formalmente estructurado, y
— puede almacenarse en un repositorio de datos.

De este mismo concepto de conocimiento adquirido puede relacionarse el
concepto de competencias técnicas o de conocimientos mencionada por la autora Alles,
Martha, quien sefiala que éstas “son derivadas del conocimiento —que son a su vez las
mas faciles de detectar o evaluar-” y menciona algunos ejemplos (ALLES, Martha.
2000: 58):

— informatica,

— contabilidad financiera,
— impuestos,

— leyes laborales,

— calculo matematico,

— idiomas.

Las actitudes y habilidades del sujeto son definidos en este trabajo como
aquellos conocimientos que trae consigo el sujeto y que son utilizados
inconcientemente. Este concepto se remite al conocimiento tdcito descrito por
SAROKA (2002: 281), el cual reside en la mente de los individuos y presenta las

siguientes caracteristicas:
— es entendido y aplicado subconscientemente, en forma automatica,
— se cuenta con tiempo escaso o nulo para pensar,
— se implementa en forma intuitiva,
— es dificil de articular,
— se desarrolla a partir de la experiencia y de la accién directa,

— cuesta comunicar —excepto a traveés de una conversacién altamente interactiva-
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Segin la clasificacion definida por Alles, Martha el concepto de actitudes y
habilidades del sujeto se relaciona al de competencias de gestion o derivadas de las
conductas, las cuales se refieren “al comportamiento de las personas en el trabajo o en

una situacién de trabajo”, los ejemplos que cita la autora son (ALLES, Martha. 2000:
58):

— iniciativa, autonomia,

— orientacion al cliente,

— relaciones publicas,

— comunicacion,

— trabajo en equipo,

— liderazgo,

— capacidad de sintesis.

Luego de haber realizado este analisis de datos suministrados por medios
locales, provinciales, nacionales, por medios web y por entrevistas a personajes claves
de nivel local se ha podido establecer que los requerimientos que hoy se solicitan a los
recursos humanos para insertarse en el mercado laboral de la era digital, coinciden con
los requerimientos formulados por la autora Alles, Martha en su planteo de la teoria de

“Gestion de Recursos Humanos por Competencias”.

A continuacion transcribiremos, siguiendo los conceptos de la autora Alles,
Martha, algunas definiciones de los requerimientos méas comunes relacionados con las
actitudes y habilidades del sujeto ya que, por lo expuesto anteriormente, son las més
dificiles de comprender y detectar. Muchos de estos conceptos definen algunos

requisitos que surgieron en el analisis.

Definiciones de Competencias (ALLES, Martha. 2000: 88-94):
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— Alta adaptabilidad, flexibilidad: capacidad de modificar la propia conducta
para alcanzar determinados objetivos cuando surgen dificultades, nuevos datos

o cambios en el entorno.

Se asocia a la versatilidad del comportamiento para adaptarse a distintos
contextos, situaciones, medios y personas en forma rapida y adecuada. La
flexibilidad esta mas asociada a la versatilidad cognitiva, a la capacidad para
cambiar creencias y formas de interpretar la realidad; estd vinculada

estrechamente a la capacidad para la revision critica.

— Capacidad de aprendizaje: estd asociada a la asimilaciéon de nueva
informaciéon y su aplicaciéon eficaz- se relaciona con la incorporacién al
repertorio conductual de nuevos esquemas o modelos cognitivos y nuevas

formas de interpretar la realidad o de ver las cosas.

— Compromiso y disciplina personal: apoyar e implementar decisiones
comprometido por completo con el logro de objetivos comunes. Ser justo y
compasivo aun en la toma de decisiones en situaciones dificiles. Prevenir y
superar obstaculos que interfieren con el logro de los objetivos del negocio.
Controlar la implementacion de las acciones acordadas. Cumplir con sus

coOmpromisos.

— Colaboracion:  capacidad de trabajar colaborando con  grupos
multidisciplinarios con compafieros de trabajo muy distintos: expectativas

positivas respecto de los demas, comprension interpersonal.

— Dinamismo, energia: se trata de la habilidad para trabajar duro, en diferentes
situaciones cambiantes o alternativas, con interlocutores muy diversos que
varian en cortos periodos, en jornadas de trabajo prolongadas y hacerlo de

formar tal que el nivel de energia no se vea afectada.

— Franqueza, confiabilidad, integridad: ser realista y franco. Establecer

relaciones basadas en el respeto mutuo y confianza en el trato con otros. Que

47



ESEE  Universidad Nacional de Rio Cuarto
“In[ Especialidad en Recursos Humanos

Y
— ‘ Malano, Iv!anu.e,la
- G o Lic. en Comunicacion

sus acciones y conductas sean consecuentes con sus palabras. Asumir la
responsabilidad de sus propios errores. Estar comprometido con la honestidad

y la confianza en cada faceta de su conducta.

— Habilidad analitica: (andlisis de prioridad, criterio 16gico, sentido comun):
tiene que ver con el tipo y alcance de razonamiento, y la forma en que
cognitivamente un candidato organiza el trabajo. Es la capacidad general que
muestra una persona para realizar un andlisis légico. La capacidad de
identificar problemas, reconocer informacion significativa, buscar y coordinar
datos relevantes. Se puede incluir aqui la habilidad para analizar, organizar y
presentar datos financieros o estadisticos, estableciendo conexiones relevantes

entre datos numéricos.

— Iniciativa, autonomia: ejecutividad rapida ante las pequefias dificultades o
problemas que surgen en el dia de la actividad. Supone tomar accion de
manera proactiva’ ante las desviaciones o dificultades, sin esperar a efectuar
todas las consultas a la linea jerarquica, evitando asi el agravamiento de
problemas de importancia menor. Implica también la capacidad de proponer

mejoras, sin que haya un problema concreto a solucionar.

— Liderazgo: acotando el concepto al liderazgo de grupos, podria sintetizarse en
la habilidad para orientar la acciéon de grupos de personas en una direccién
determinada, inspirando valores de accion y anticipando escenarios de
desarrollo de la accion de ese grupo humano. La habilidad para fijar objetivos,
el seguimiento de estos y la capacidad de dar feedback, integrando las
opiniones de los otros, son habilidades esenciales de esta competencia

conductual.

— Modalidades de contacto: (tipo de vinculo, nivel de vocabulario, lenguaje

verbal y no verbal, persuasion, comunicacidn oral, impacto). Es la capacidad

* Un sujeto proactivo es quien se adelanta al problema a contraposicion al sujeto reactivo quien espera
que aparezca el problema para actuar.
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de demostrar una so6lida habilidad de comunicacion y asegura una
comunicacion clara. Alienta a otros a compartir informacién, habla por todos y

valora las contribuciones de los demas.

— Orientaciéon al cliente interno y externo: demostrar sensibilidad hacia las
necesidades o demandas que un conjunto de clientes potenciales, externos o
internos, pueden requerir en el presente o en el futuro. No se trata tanto de una
conducta concreta frente a un cliente real sino de una actitud permanente de
contar con las necesidades del cliente para incorporar este conocimiento a la
forma especifica de plantear la actividad. Se lo diferencia de “atenci6n al
cliente”, que tiene méas que ver con la interaccion con un cliente real y

congcreto.

— Productividad: habilidad de autoestablecerse objetivos de desempefio mas

altos que el desempefio promedio, alcanzandolos exitosamente.

— Responsabilidad: asociada al compromiso con que las personas realizan las

diferentes tareas a su cargo.

— Tolerancia a la presion: se trata de la habilidad para seguir actuando con
eficacia bajo la presion del tiempo y haciendo frente al desacuerdo, la
oposicion y la diversidad. Es la capacidad para responder y trabajar con alta

performance en situaciones de alta exigencia.

— Trabajo en equipo: es la habilidad para participar activamente de una meta
comun, incluso cuando no esta directamente relacionada con el interés propio.
Supone facilidad para la relacion interpersonal y la capacidad de comprender
la repercusion de las propias acciones sobre el éxito de las acciones de los

demas.

49



EESEE  Universidad Nacional de Rio Cuarto
III“E Especialidad en Recursos Humanos

280200

G Cror Crocar

Malano, Manuel
Lic. en Comunicacion

IV. CONCLUSIONES

50



ESmEE  Universidad Nacional de Rio Cuarto
“IHI: Especialidad en Recursos Humanos
YN

Malano, Manuela
G o e Lic. en Comunicacion

Conclusiones

Después de realizado el estudio se han podido observar en primer lugar los
cambios que ha sufrido el mercado laboral en esta era digital. Dichos cambios se
relacionan principalmente con que el producto mas importante es el conocimiento y la
informacién, asi por lo tanto lo que mas se requiere hoy de los trabajadores es la

habilidad para aplicar dichos conocimientos en las tareas.

Como se ha visto, hoy se estimulan las actividades intelectuales que generan o
explotan la informacién para crear oportunidades en este mercado que se ha vuelto
altamente competitivo, debido al flujo de informacién que es permanente y globalizado
y que ha convertido a la sociedad, tal como se ha desarrollado en este trabajo, en una

“aldea global”.

Estas modificaciones han generado la necesidad de emplear trabajadores mas
calificados, capacitados e incluso con la posibilidad de capacitarse permanentemente.
Cabe aclarar, que el nivel de calificacion del personal depende siempre del puesto que

vaya a ocupar dentro de una empresa o institucion.

Ademads es importante destacar que las empresas, a través de las politicas de
recursos humanos, intentan conquistar y mantener personas en la organizacion, que

trabajen y den el maximo de si mismas con una actitud positiva y favorable.

Por otro lado, el analisis de datos realizado ha demostrado que actualmente en la
sociedad argentina y particularmente en la ciudad de Rio Cuarto, los requerimientos que
se solicitan para ingresar al mercado de trabajo se relacionan directamente con el
conocimiento o competencias que posee el sujeto. Tal como se ha expuesto en este
informe dicho conocimiento puede referirse por un lado, al conocimiento adquirido,
explicito o competencias técnicas o de conocimiento, los que son mds faciles de
transmitir, asimilar y detectar. Y por otro, a las actitudes y habilidades del sujeto,
conocimiento tacito o competencias de gestion o derivadas de las conductas, los cuales

al contrario de los anteriores, son mas dificiles de transmitir, asimilar y detectar.
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Los requerimientos del mercado laboral de Rio Cuarto actualmente son ademas
de los conocimientos informaticos, los conocimientos del puesto, idiomas, cultura
general, actitud para el trabajo, predisposicion a mantener el clima laboral, buena

atencion al cliente y poder trabajar en equipo.

Por todo lo expuesto, se considera menester trabajar fuertemente sobre aquellas
actitudes y habilidades del sujeto, ya que son las que van a provocar que éste obtenga la
capacidad o habilidad para aplicar sus conocimientos adquiridos en sus tareas

habituales.

Resumiendo, quien hoy desee insertarse en el mercado laboral ademas de
capacitarse para recibir nueva informacion y conocimientos, debe prestar fundamental
atencion a sus habilidades y actitudes, y trabajar sobre ellas para poder conseguir
mayores competencias que le permitan aplicar mas eficazmente sus conocimientos en

las tareas a realizar.
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Maestro Mayor de Obras/Técnico Mantenimiento y Servicios Generales | Ofertade ... == .

?m?éidsé hn}f... i

viva mas segurol

WANDGS & ARG

ETINAL
ZonaJobs » Arquitectura > Maestro Mayor de Obras/Técnico Mantenimiento y Servicios Generales

Comparte este aviso en: Facebook Linkedin k; Twitter

Oferta de trabajo para: Maestro Mayor de Obras/Técnico Mantenimiento y Servicios
Generales

Nos encontramos en la basqueda de un técnico
de mantenimiento y servicios generales con
experiencia en las siguientes funciones:

Funciones Generales:

- Detectar necesidades y desarrollar el plan de
mantenimiento preventivo y correctivo de
servicios generales de locales comerciales.

- Desarrollar el cronograma de visitas y
mantenimiento en conjunto con los sectores
involucrados, comunicando los planes de trabajo.
- Supervisar y controlar el cumplimiento de los
contratos de los diferentes proveedores
{Servicios, limpieza, vigilancia, monitoreo de
alarmas, mantenimiento, etc).

- Definir, implementar y controlar la politica de
emergencias y urgencias de mantenimiento.

- Atender y responder urgencias y emergencias
(sistema de guardias).

- Negogciar presupuestos de conirataciones con
el fin de optimizar el presupuesto del &rea.

- Implementar y controlar el plan de seguridad e
higiene segtin los lineamientos legales.

- Realizar las compras y entregas de insumos de
seguridad.

- Realizar el control de las facturas de servicios y
proveedores.

- Asistir con la ejecucion de planos de obra.

Los postulantes interesados deberan responder
a los siguientes requisitos:

Tener el titulo de MAESTRO MAYO DE OBRAS.
Muy buen manejo de office.

Manejo de Autocad (no excluyente).

Amplia disponibilidad horaria {sistema de
guardias). PREFERENTEMENTE que NO se
encuentre estudiando.

Vocacién de servicio.

Capacidad de organizacion

Dinamismo

Muy buen manejo de relaciones interpersonales.

http://www.zonajobs.com.ar/trabajo=799355 maestro-mayor-de-obrastecnico-manten... 15/06/2010



Maestro Mayor de Obras/Técnico Mantenimiento y Servicios Generales | Oferta de ...

Requisitos que deben cumplir fos postulantes:
Indicar remuneracion pretendida (podrés
ingresarla en el paso siguiente) {excluyente}.
Edad: Desde 20 Hasta 35 afios
Lugar de residencia: Capital Federal, GBA Norte .
{excluyente) 1
Educacion: Secundario, Graduado {exciuyente}
Area de estudio: Arquitectura, Dibujo Técnico

Empleo ofrecido por:
PRUNE

Moda en carteras,
camperas, zapatos y
accesorios.

RUNE

i

Ramo o actividad: Retail

Lugar de trabajo: Villa Crespo, Capital Federal
Jerarquia: Senior / Semi-Senior

Sector: Arquitectura

Aviso publicado: 13.06.2010 | NOmero de aviso: 7983585 | Vacantes: 1

<« Volver >» Otras ofertas de trabajo en Arquitectura
Impririr B Recomendar este aviso

B8] Linkedin ¥ Twitter

Comparte este aviso en: Facebook

NMueva Blsqueda » Basqueda avanzada

- Ingresd aquf lafs palabra/s clave o niimerc de aviso Area

Lugar de trabajow

‘Hordscopo
2 5 ; ZEE 5 Salud - Riguesa
tﬁég L 350 .. Bisnestar | .

el mundial
en ;

canchall

Empleos y ofertas de trabajo en Argentina, www.zonajobs com.<

B st s o S

| Empleos Argentina | Empleos Chile | Empleos Colombia | Empleos México | Empleos Venezuela | Emplex

http://www.zonajobs.com.ar/trabajo=799355 maestro-mayor-de-obrastecnico-manten... 15/06/2010



Asistente de Depésito | Oferta de trabajo - empleo |ZonaJobs.com.ar
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¥ ARGENTEY

ZonaJobs > Almacenamiento / Logistica / Distribucion > Asistente de Depésito

Comparte este aviso en: Facebook Linkedin ﬁ Twitter

Oferta de trabajo para: Asistente de Depoésito

Laboratorio de veterinaria seleccionara para su
planta ubicada en el partido de San Martin, Pcia
de Bs.As.

Asistente para Depdsito

La busqueda se orienta hacia una persona con
experiencia en el area de depdésito de iaboratorio
de farmacos, cosméticos o similares.

Sus responsabilidades seran:

* Recepcidon de mercaderia

* Acondicionamiento en depésito

* Provision de mercaderia a las areas de
produccién

* Incorporacion de datos al sistema

Valoramos la buena predisposicion al
aprendizaje, el trabajo en equipo y las buenas
relaciones personales.

Reguisitos que deben cumplir los postulantes:
Indicar remuneracién pretendida (podras
ingresaria en el paso siguiente) {excluyente).
Sexo: Masculino {excluyente)
Edad: Desde 22 Hasta 45 afios {excluyente)
Ltugar de residencia: Capital Federal, GBA Norte, GBA
Qeste
Educacién: Secundario, Graduado {exciuyente)

Empleo ofrecido por:

Tecnofarm

Elaboracion de productos farmacetiticos
veterinarios

Rarno o actividad: Laboratorio

Lugar de trabajo: General San Martin, GBA Oeste
Jerarquia: Junior

Sector: Almacén / Deposito / Expedicidn

http://www.zonajobs.com.ar/trabajo=798156 asistente-de-deposito.asp

15/06/2010



CompuTrabajo Argentina - Empleos - Analistas Funcionales Ssr. Cordoba (Ref. 707)

Sofrecom Argentina IT

Analistas Funcionales Ssr. Cordoba (Ref. 707)

Para importante empresa de Telecomunicaciones nos encontramos seleccionando un Analista Funcional Ssr
y conduccion de reuniones. Coordinacion cross de actividades de analisis, tests de integracion y planes de n

Entre sus tareas se encuentran de planificacion, seguimiento y control de requerimientos web

- Conocimientos y Experiencia (Excluyente): ORACLE y UNIX

- Conocimientos Deseables: SO: Windows NT/2000/3, Linux. Lenguajes WEB: ASP/VB/.NET/JAVA. Con orier

{ugar de Trabajo: Cordoba (Capital)

Sofrecom Argentina ofrece excelentes condiciones de contratacién y desarrolio profesional.

Fecha:
Localidad:
Provincia:
Salario:
Comienzo:
Duracion:

Tipo de trabajo:
Solicitudes:

14 de junio de 2010

Cérdoba

Cérdoba

A convenir

Inmediato

Indeterminado

Tiempo Completo

Enviar curriculum por correo electrénico sin omitir remuneracién bruta pretend

Empresa: Sofrecom Argentina IT
Contacto: Nelson Gémez Moreno
Teléfono:
Fax:
Correo-E: seleccion@sofrecom.com.ar
http://www.computrabajo.com ar/bt-ofrd-fluna-493212 htm 15/06/2010



CompuTrabajo Argentina - Empleos - Compras Cordoba( COMP)

HP Enterprise Services

Compras Cordoba( COMP)

Nos encontramos en la bisqueda de administradores de negocios, para realizar actividades de servicic
asesoramiento, érdenes de compras, coordinacion de tiempos de entrega, entre otras tareas .

Se requiere muy buen nivel de idioma inglés ( excluyente)y buen manejo de pc.
Actitud proactiva, trabajo en equipo y fuerte orientacion al cliente son requisitos indispensables para esta o)

Horario Laboral: Lunes a Viernes 12 a 21HS

Por favor enviar el cv sin omitir remuneracion pretendida

Fecha: 15 de junio de 2010

Localidad: Cérdoba Capital

Provincia: Cérdoba

Salario: xRk

Comienzo: Lo antes Posible

Duracion: Tiempo indeterminado

Tipo de trabajo: Tiempo Completo

Solicitudes: Por favor enviar el cv sin omitir Ref y Remuneracion pretendida a 000000¢.500000

Empresa: HP Enterprise Services

Contacto: Julieta Milaragna

Teléfono:

Fax:

Correo-E: julieta.milaragna@hp.com
http://www.computrabajo.com.ar/bt-ofrd-hpeds-21444 htm 15/06/2010



Promotor Técnico | trabajo - empleo Argentina | www.bumeran.com.ar

r .
Promotor Tecnico
bumeran.com [Todos Tos empieos
Pais/Ciudad: Argentina, GBfefeske, Hurlingham i |
Comercial
Area: Full-time
Tipo de puesto; Masculino
Sexo: 1
Vacantes: No Especificado
Salario:

Descripcion dei
aviso de Importante empresa del rubro pinturas desea incorporar a su

empleo: equipo de trabajo 2 Promotores Técnicos con experiencia
comprobable en el area de referencia.

Los mismos desarrollaran tareas de asistencia técnica y asesoria
dirigida a los clientes tanto activos como potenciales. Promociona
el producto en distintos puntos de ventas, programando y
conduciendo charlas y capacitaciones dirigidas a usuarios,
profesionales y empleados de comercios del rubro. Desarrollara
distinto tipo de tareas con el objeto de captar nuevos clientes y
desarrollar el mercado. Brinda asistencia en cotizaciones, realiza
pruebas técnicas de la empresa y de la competencia, aplicaciones
de productos, atencion de reclamos etc.

Deberan poseer experiencia en ventas referidas al rubro, por lo
que se ponderaran a aquellos postulantes que posean una clara
actitud comercial y formaciéon de maestro mayor de obras, técnico
quimico o similar (no excluyente).

Deberan poseer registro de conducir, movilidad propia (vehiculo
en excelente estado) para llevar adelante visitas comerciales. La
empresa ofrece contratacion directa y efectiva, remuneracion
acorde, comedor en planta, todos los gastos del auto cubiertos,
incluso el desgaste del mismo, notebook, celular y demas
elementos necesarios para desarrollar las tareas comerciales.

it/ e orasmmetaim. o, 2ir/smiplieosy/ 1l

13/06/2010



GERENTES DE PRODUCTO | trabajo - empleo Argentina | www_bumeran.com.ar

bumeran.com

Argentina

[Todos los empleos

GERENTES DE PRODUCTO

IMPORTANTE EMPRESA FARMACEUTICA INTERNACIONAL 10 jun

Pais/Ciudad: Argentina, Capital Federal
Marketing

Area: Full-time

Tipo de puesto:  Indistinto

Sexo: 1

Vacantes: No Especificado

Salario:

Dascripcion del
aviso de IMPORTANTE EMPRESA FARMACEUTICA INTERNACIONAL
empleo: PROXIMA A DESMBARCAR EN "LATINOAMERICA" SELECCIONARA
PARA LOS DISTINTOS CENTROS DE OPERACIONES REGIONALES
GERENTES DE PRODUCTO

Buscamos profesionales que se estén desempenando actualmente
en la industria farmacéutica en posiciones similares,
preferentemente al frente de lineas éticas.

Sus principales desafios seran implementar y desarrollar las
respectivas unidades de negocio. Deberan focalizar su accionar en
la deteccion de nuevas oportunidades; con actitud proactiva y
fuerte orientacién a resuitados.

Se integrardan a un equipo de trabajo dinamico en un contexto de
negocio en expansion.

Los puestos requieren disponibilidad para viajar, manejo de PCy
conocimientos de inglés. Se ofrecen excelentes modalidades de
contratacion.

Compartir:

Empresa: IMPORTANTE EMPRESA FARMACEUTICA INTERNACIONAL

Descripcién de
la empresa:

http://www.bumeran.com.ar/empleos/12960170/trabajo-gerentes-de-producto.html
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Entrevistado N°1. Consultora.

Con respecto a la actitud el tema de proactividad esta
trillada, es muy cliché, estd muy usada todo el mundo pide
proactividad pero es como que la proactividad, si se
especifica mds tiene que ver «con la orientacidén a
resultados, una persona que valla mas alld, que le importe,
por eso también hay muchos puestos que motivan con lo que
es el tema de comisiones para que la persona sienta que a
su fin de mes o a su sueldo va a depender de su actitud vy
de las ganas que le ponga todos los dias. Como que esa
proactividad tiene que ver mucho con lo que es la
orientacidén a resultados.

El tema de las relaciones interpesonales es otra actitud
que esta muy solicitada porque hoy por hoy el tema también
es cuidar al cliente, si vos tenés un cliente tenés que
atenderlo de 1la mejor forma para gque no se te vaya.
Entonces, desde la recepcidn, hasta quien puede llegar a
ser un gerente, el tema de las relaciones interpesonales
también es importante.

Otra cosa que hoy se solicita mucho y que puede que vaya a
la par de la proactividad es el perfil comercial, porque
sea cual fuere la profesidn, a no ser gue sea un operario
que hace todo el dia lo mismo, si se necesita un perfil
comercial que quizds no tiene que vender pero siempre va a
tener que negociar, la negociacidén hoy estd muy presente.
Entonces un repositor que tiene que ir a reponer goéndolas
todos los dias es necesario que tenga un cierto perfil
comercial y mucha relacidén interpersonal, porque tiene gue
negociar mas espacio de géndola, porque a la tarde si él no
estd la mercaderia siga estando en orden. Entonces la parte
del perfil comercial también estd. Y muchas empresas
también estédn reforzando 1lo que es la fuerza de venta,
entonces la parte comercial también esta muy pedida.

Con respecto a lo que es habilidades, el manejo general de
PC, también en muchos puestos, si bien hay lugares donde no
usan todo el dia la computadora en su puesto de trabajo si
por ahi tienen gue llegar a pedir reportes, a veces hay
viajantes o repartidores que, si bien no usan la
computadora porque su Jlugar de trabajo es la calle, si
tienen que mandar reportes e informes, entonces lo que es
manejo de PC, lo que es enviar mail, bajar planillas,
ademds planillas de cédlculo para lo que significa tener
informacién estokeada no para hacer que tire férmulas, ni
porcentajes, ni graficos.

El tema del manejo de vehiculos también se esta dando, si
bien es fundamental en algunos puestos mas gue otros, por
ejemplo nosotras somos, si bien en una funcién
administrativa, el tema de saber manejar es importante,
porgue te pueden asignar un vehiculo, te pueden manddar 4



viajar y demas, entonces hay que tener un conocimiento de
lo que es manejo vehicular.

Con respecto al conocimiento técnico, con respecto a lo que
es programas, se esta pidiendo es Excel, Word e Internet, y
en algunas empresas en algunos puestos mas bien
administrativos si se puede pedir Power Point, por ahi es
una herramienta que parece sencilla muchas personas no la
saben wutilizar. Entonces el power point es fundamental
porque se usa mucho en puestos administrativos de hacer
presentaciones de resultados, de estadisticas y demé&s y se
hacen con esta herramienta.

El inglés se pide en posiciones que tenga gque usarlo no se
pide para todo es comin que la gente venga y diga: uh yo sé
hablar inglés re bien, no en todos los puestos se pide,
antes era como que si sabias hablar inglés y usar la
computadora ibas a conseguir trabajo seguro y no es tan
asi. A parte hoy las empresas pueden llegar a capacitar,
entonces pueden llegar a tener un nivel bésico de inglés,
siempre suma, a no ser gque sea para un puesto que tengas
que tratar, que tengas que estar en comercio exterior, en
importacidén, en exportacidn, que si o si lo tengas que usar
o que la empresa tenga inversores extranjeros, pero ahi ya
vamos a algo especifico, pero sino no es excluyente el tema
del inglés.

Posiciones més buscadas:

Puestos vendedores que tienen alto nivel de rotacidn igual
lo que es personal operario tienen mucho nivel de rotacidn
por eso por lo general siempre tienen demanda, también
sucede que las personas que tienen buen perfil comercial
hay que retenerlas porque puede pasar que vos entrevistés a
una persona que tiene muy buen perfil comercial, te
demoraste en darle una respuesta porque el cliente no se
dicidié a tomarlo, la llamads a la semana y esa persona ya
consiguidé trabajo.

Administrativos siempre te piden no por una cuestidn de
rotacién sino cuando hay ampliaciones y deméas. En
administrativos, los contadores tienen mucha demanda para
financieras, liquidacién de impuestos. y hoy por hoy una
conjunciédn que se da mucho son administradores de empresas
con perfil comercial porque son para puestos de ventas que
tengan algun estudio preferentemente finalizado,
universitario o Dbien terciario en administracién de
empresas o marketing.



Entrevistado N°2. Consultora.

Lo que deben tener principalmente es la posibilidad, 1la
capacidad para trabajar en equipo, deben tener un
conocimiento globalizado, deben tener conciencia de lo que
pasa a nivel local, provincial, nacional y nivel macro. Si
conocimientos de generales de cuales son los procesos de
los negocios, los negoclos estadn insertados en un micro
ambiente y después hay un macro ambiente que los contiene.
Las actitudes fundamentales que se requieren en una persona
son referidas a la proactividad que tiene varias formas de
verse, una de ellas es la posibilidad que una persona tiene
de trabajar en equipo a pesar de las diferencias que pueda
tener con la gente que esta trabajando pero
fundamentalmente la ©proactividad hace a poder ver un
problema por anticipado, poder dar soluciones y actuar en
consecuencia, no actuar reactivamente sino actuar
proactivamente, la actuacidén reactiva es agquella que tiene
la persona que recibe o6rdenes, si que te dice: ante un
problema que me digan que hacer y yo lo hago, el proactivo,
no necesariamente es una persona que actta sola,
independientemente, pero si es una persona due busca una
solucidén y la eleva y trata de llevarle a sus superiores o
a la gente que trabaja, trata de 1llevarle un set de
alternativas para poder decidir juntos qué es lo mejor, eso
es 1o que se estd buscando.

Lo que hace a conocimientos por supuesto que el inglés y el
manejo de computacidén son los conocimientos basicos que se
requieren. Y lo que hace a las habilidades estan orientadas
al manejo de Excel, de correos electrdénicos vy ante
eventualidades de tener que hacer algun tipo de
investigacién dentro del puesto se requiere que sepa
manejar Internet, gque sepa basarse en Internet para dar
solucién a los problemas cotidianos gque tiene.

Fn Rio Cuarto, por la conformacidén que hay de la economia,
que es mds que todo sector primario, el campo y sector
comercial, hay muy poca industria, la piramide esta muy
achatada, esta el nivel de los duefios y el de los
operarios. En ese sentido se busca, hay algunas empresas
que estan empezando a armar estructuras por escalafones, vy
en esos casos si se buscan algo de mandos medios pero sino
en general se Dbuscan puestos netamente operativos de la
banda baja en cada uno de los sectores funcionales de la
organizacién. O sea por porcentajes te podria decir que el
70/80 por ciento de lo que se busca es totalmente operativo
y hay un pequefio porcentaje gque busca mandos medios ni
siquiera llegando al ©puesto de gerentes, mas bien
responsable de administracidén o responsable de algun &rea
dentro de un sector.



Entrevistado N°3. Empresa automotriz.

Hoy béasicamente lo que se busca es gente que tenga buena
relacién interpersonal, que sepa comunicarse, gque sea
proactivo. Hoy se trabaja mucho en equipo por eso es
necesario dque guien se postula a un empleo tenga Dbuena
predisposicidén para relacionarse con otros.

La responsabilidad y el compromiso son dos aspectos basicos
a la hora de buscar empleo.

Con respecto a 1los conocimientos gque debe poseer una
persona depende siempre del puesto gue se busca cubrir,
pero si hay herramientas que hoy suman a la hora de
conseguir un empleo, tal como lo es el conocimiento de PC,
hoy algo que pareceria que todos deben conocer y manejar
pero no es asi, hay mucha gente gque no tiene este
conocimiento. Por otro lado, el conocimiento del idioma
inglés es algo que también agrega chances para entrar a un
trabajo, aungque no es estrictamente necesario para todos
los empleos.

Dentro de lo que es el conocimiento de PC, el manejo de
Excel, Word e Internet son fundamentales.

Las habilidades gue mas se buscan son las de negociacidn,
de manejo de equipo, de comunicacidén, de insercidn en
equipos, y después otras que se refieren basicamente al
puesto concreto que se desea cubrir.

Bueno, los puestos mas Dbuscados son administrativos vy
técnicos porque los puestos gerenciales por 1lo general
surgen de los empleados que ya se encuentran trabajando en
la empresa, por lo que no buscamos puestos gerenciales
fuera de lo que es la empresa en si.
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Entrevistado N°4. Empresa.

En la empresa al seleccionar el personal se tiene en cuenta
distintas actitudes que son denominadores comunes para
todos los puestos como es el facil aprendizaje y que tengan
un compromiso con el trabajo, nos fijamos que referencias
tienen en esos aspectos. También en cada uno de los puestos
se evaluan los conocimientos que tienen, si tienen
conocimientos de ventas, si tienen algunas herramientas
para desarrollar y también algunas habilidades personales
de cada uno a ver en que puestos se van a incorporar.
Nosotros en el <caso nuestra la gran mayoria de las
selecciones son para puestos operativos y administrativos,
no tenemos el caso de selecciones para cubrir puestos de
gerencias y cargos altos porque ya estan todos cubiertos y
van rotando los puestos inferiores.

Principalmente se busca que estén bien predispuestos, que
sean preactivos y que estén comprometidos con el trabajo,
esos son los tres pilares fundamentales.

En general minimamente tiene que contar con conocimientos
de Microsoft, windows, con el office tienen que saberlo
manejar minimamente lo que es Word, 1lo que es Excel,
nuestra base de datos esta basada en Access entonces tienen
que tener minimos conocimientos de eso, mandar mails
también tienen que contar con ese conocimiento, pero es
algo minimo, lo principal que se pide es aprendizaje y en
cuanto a conocimientos eso.

Después hay un aspecto que siempre tenemos en cuenta gque es
la habilidad de ellos de trabajar en grupo, nuestra empresa
a eso si lo valora y lo tiene muy en cuenta para que el
negocio funcione como uno guiere. También nosotros tenemos
mucho pUblico en general entonces se le pide que o se busca
gente que tenga habilidad para tratar con publico, para
atenderla, que tenga buen trato.



Bibl 1otec:a Central




