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CAPITULO I: MARCO TEORICO

1.1 Definiciones previas y analisis

Como precisa Chiavenato (2009), las personas y las organizaciones no nacieron juntas.
Las organizaciones escogen 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 de mutuo beneficio. Este es el
papel del reclutamiento: divulgar en el mercado las oportunidades que la organizacion
ofrece a las personas que posean determinadas caracteristicas las cuales estan

precisadas en el analisis y descripcion de los puestos (p. 106).

De acuerdo al mismo autor, la seleccion en cambio busca, de entre los diversos
candidatos, a quienes sean mas adecuados para los puestos que existen en la
organizacion y que demuestren tener las competencias que se necesitan. EI proceso de
seleccién, por tanto, pretende mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio
humano, asi como la eficacia de la organizacion. En el fondo, lo que esta en juego es el

capital intelectual que la organizacién debe preservar o enriquecer.

Entonces, el objetivo del reclutamiento es el de proveer al proceso de seleccion de su
materia prima, los candidatos, mientras que el objetivo del proceso de seleccion es el de
filtrar esta materia prima para encontrar a los candidatos mas apropiados para las

necesidades del puesto y la organizacion.



1.2 El proceso de Seleccion

A grandes rasgos, el proceso de seleccién involucra 10 etapas:

1.

10.

Anadlisis de necesidades: La empresa debe definir con claridad cuéles son sus
necesidades en cuanto a personal. (Planeacion de la Seleccion)

Reclutamiento: La empresa anuncia su requerimiento de personal a través de
diversos medios (Difusion de las oportunidades de empleo)

Recepcién de candidaturas: Se empieza a recibir la informacion de los
potenciales candidatos. (Flujo de curriculos vitae 0 CVs)

Preseleccion: Se filtra la informacion recibida y se selecciona a los candidatos
mas aptos para pasar a la siguiente etapa del proceso. Se descartan los curriculos
que no posean las cualidades exigidas.

Pruebas: Son de diversos tipos y ayudan a detectar si el candidato tiene las
habilidades, la personalidad y las competencias requeridas para el puesto.
Entrevistas: Dependiendo de la posicidn, pueden ser varias y no solo con los
especialistas de Recursos Humanos, sino con otras areas, generalmente donde se
va a desempefiar el futuro empleado.

Valoracion y decision: Se analiza toda la informacion recopilada sobre el
candidato y se sopesa, a fin de determinar cual de los candidatos evaluados es el
mas apto para el puesto.

Contratacion: La contratacion es el paso en el que vamos a incorporar a nuestra
organizacion al candidato elegido; es el momento de explicarle todos los
aspectos legales y contractuales de su contratacién, asi como de darle la fecha de
su incorporacion al puesto de trabajo y resolverle todas las posibles dudas que
pudiera tener antes de su incorporacion.

Incorporacion: En esta etapa se introduce al trabajador en la empresa, se le
presenta a sus comparfieros y las demas areas de la empresa y se le informa sobre
la cultura organizacional.

Seguimiento: Se hace un seguimiento de los trabajadores, a corto y mediano

plazo, generalmente mediante encuestas y valoraciones de desempefio.
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1.3 Un poco de historia

Ya desde los origenes de la civilizacion y desde que el hombre vive en sociedad, se hizo
necesaria la division de las diferentes funciones entre los miembros de la comunidad.
Inicialmente esta division se realizaba fundamentalmente en base al sexo, la edad y las

caracteristicas fisicas.

Maés adelante, los historiadores de la psicologia encuentran un tratamiento mas
evolucionado y el reconocimiento de las diferencias individuales entre las personas,

como menciona Heidbreder, E. (1971):

“Platén reconocid, asimismo, diferencias individuales entre los hombres. En el
estado ideal, la Republica, los hombres debian escogerse para cumplir las
diversas tareas de acuerdo con su capacidad. Los dotados de razon superior
debian ser dirigentes; los dotados de coraje, guerreros; el resto de los hombres
debian ser artesanos, labradores, mercaderes y esclavos, necesarios al Estado,
pero inferiores en jerarquia a los guerreros y estadistas, asi como los apetitos y

los sentidos lo son al coraje y a la razén”.

Constituyen intentos de explicar en la antigtiedad la conducta humana,
las teorias de Hipdcrates (460-370 a.n.e.) y posteriormente Galeno, sobre la base
de los humores corporales; este Ultimo propuso los conocidos tipos
temperamentales de colérico, flematico, melancolico y sanguineo, aportes para

conocimiento psicolégico.

Durante la Edad Media el trabajo se caracterizd por adquirir un caracter
practicamente hereditario; la clase social condicionaba la eleccion y las
posibilidades de desempefio de una actividad determinada. Asi los oficios
pasaban de manos de los padres a sus hijos. Una de las caracteristicas de esta
época es el desarrollo del trabajo artesanal. No obstante, en este periodo no
desaparecié el interés de los pensadores de la época en el estudio de las
potencialidades del hombre en correspondencia con las actividades a desarrollar,
asi el espafiol Juan Huarte, en el siglo XVI, en su libro Examen de ingenios,
valoraba que las personas se diferenciaban en inteligencia y habilidades
especiales, y recomendaba que se debia trabajar por conocer las inclinaciones



especiales de cada persona con el fin de brindarle el adiestramiento necesario de

acuerdo con sus caracteristicas.

A través de los largos periodos historicos de la humanidad desde la
comunidad primitiva hasta el feudalismo, aparecen diferencias notables en cada
uno de ellos en cuanto a la seleccion de personal, pero tienen en comdn que no
se institucionaliza, ni se sistematiza dicho proceso, Sino que aparece con un
marcado caracter espontaneo, natural en sus inicios y luego social. Con la
aparicion de las diferencias sociales, en castas y clases, la selecciébn muestra un

caracter social visto desde una éptica macro y empirico espontaneo.

En este periodo histérico el proceso de trabajo se caracterizo por su poca
complejidad desde el punto de vista tecnoldgico, y por cierto grado de
independencia y ejecucion desde el punto de vista social”. (como se citd en
Zayas 2010, parr. 6-9)

Ya a partir del ciclo XVIII, con la llegada de la revolucion industrial, el panorama se va
complicando. La aparicion de las fabricas y sus grandes necesidades de personal
generan la necesidad de contar con procesos de reclutamiento y seleccion mas

refinados.

Mas recientemente, los medios masivos de comunicacién, como los periddicos, revistas,
radio y television, se convierten en importantes herramientas (canales o medios) de
reclutamiento, en poderosos medios para llevar el mensaje a cientos de miles de
personas y generar una afluencia masiva de candidatos, lo que acarre6 como una
consecuencia inevitable, la necesidad de buscar sistemas de seleccion més eficientes,
que permitieran a las empresas poder procesar esta afluencia masiva de informacion y

ubicar a los candidatos mas adecuados.

Durante esta etapa, que en el Per( ha durado hasta finales de los afios 90, era comudn
que para una posicion se recibieran, en ocasiones miles de curriculos (CVs), lo que
dejaba a las empresas con dos alternativas: la primera, dedicar una cantidad de recursos
importantes al proceso de seleccién, o simplemente, trabajar con un muestreo, con el

consiguiente riesgo de dejar de lado candidatos importantes.



1.4 El reclutamiento y seleccion y la Internet

Con la llegada de la Internet, y la posibilidad de una comunicacién bidireccional a
través de la red, el panorama cambia radicalmente. EI manejo electronico de la
informacidn ofrece la posibilidad de sistematizar los datos, permitiendo el manejo de
grandes volumenes de informacion en poco tiempo, lo que tiene un impacto
importantisimo en varias etapas del proceso de seleccion y permite reducir

drasticamente el tiempo y recursos empleados en el proceso.

Gracias a la web, una de las primeras acciones de las empresas fue el reemplazar los
CVs impresos por sus versiones electronicas, generalmente documentos en Word o
PDFs, que las empresas pedian a los candidatos que envien por email.

Pronto, las empresas se empezaron a dar cuenta que, si bien el email tenia ventajas
como evitar el desplazamiento de los candidatos para dejar los CVs, el ahorro de
espacio de almacenamiento (aunque no siempre, porque era frecuente que en las
empresas se impriman y archiven los CVs) y cierto nivel de filtro, paradéjicamente
tenia la desventaja de que al ser muy sencillo para el postulante enviar su C.V. la
cantidad de curriculos recibidos por este medio por las empresas, que ademas no se
ajustaban a los perfiles requeridos, era muy alta. Otro problema era que, una vez que se
cerraba la oferta, era comin que el area de RRHH. siguiera recibiendo emails,

conteniendo mas curriculos sino también consultas personales de los candidatos.

El siguiente paso en esta evolucion, fue la aparicion de los sistemas de reclutamiento en
linea. La diferencia esencial de estos sistemas, con su antecesor, el email, es que ya los
candidatos no envian su CV. sino que completan una serie de formularios en linea con

sus datos personales, educacion, experiencia laboral, referencias, idiomas, etc.



Esta informacion, al ser recibida a través de “campos” puede ser filtrada, se pueden

crear tantos filtros y combinaciones de filtros como datos existan en el CV.

Esta sistematizacion de los CVs ha significado un cambio radical en el proceso de
reclutamiento y seleccion. Con el uso de este tipo de sistemas, las empresas huevamente
tienen la posibilidad de poder revisar todas las hojas de vida recibidas, sin importar la
cantidad, y extraer la informacion de los candidatos que mas se asemejan al perfil

buscado.

Pero las posibilidades que ofrece la Internet son infinitas, al posibilitar la comunicacion
en ambos sentidos entre el candidato y la empresa y combinarla con la sistematizacion
de la informacion. Los sistemas de reclutamiento electronico han ido abarcando cada
vez mas etapas del proceso de seleccion, y ahora participan practicamente en todo el
proceso. No es raro que un candidato pueda postular a una posicion en una empresa que
se encuentra a miles de kilometros de distancia, y que todo el proceso se maneje

remotamente.

A lo anterior se suma, en afios recientes, la aparicion de las redes sociales (LinkedIn,
Facebook, WhatsApp, Instagram, Twitter, etc.) que integran a millones de personas y
son una poderosisima herramienta de comunicacién entre pares, con un efecto
multiplicador increible. Una empresa que maneja bien sus redes sociales, a través de
una pagina dedicada al reclutamiento, puede llegar de manera rapida y efectiva, a
cientos de miles de personas que se vuelven su publico objetivo, lo que convierte a las

redes en poderosas herramientas de reclutamiento.

1.5 Del Reclutamiento a la Adquisicién de Talento

El proceso de reclutamiento y seleccion ha ido evolucionado en lo que actualmente se

Ilama Adquisicién de talento, como sefiala Friedman (2016):



Mientras que el reclutamiento es un proceso lineal que implica buscar un candidato
especifico para ocupar un puesto especifico. El reclutamiento es reactivo: se anula o
se crea una posicion y se debe encontrar una nueva persona para llenarla. La
funcién principal de la contratacion es encontrar candidatos para los trabajos
existentes que estan actualmente disponibles, la adquisicion de talento es un
enfoque ciclico orientado a establecer relaciones, anticipar las futuras necesidades
de contratacion y crear un conjunto sostenible de candidatos. Es un enfoque mas
estratégico que desarrolla y nutre una cartera de talentos con una visién a largo

plazo (parr. 3).

Este nuevo proceso de Adquisicion de Talento se basa en la Internet, las redes sociales
y la posibilidad actual de manejar eficientemente grandes volimenes de informacion.
Como sefiala Friedman (2016)" los elementos que diferencian la Adquisicién de talento

del reclutamiento simple son:

1. Planificacion y estrategia: Establecer una solida estrategia de adquisicion de
talentos requiere mucha planificacion. A diferencia del reclutamiento, la
adquisicion de talentos requiere una mirada mas profunda a la naturaleza de su
negocio y una comprension de las necesidades futuras del lugar de trabajo. Es
un enfoque progresista, que mira desde una perspectiva mas amplia, que toma
en consideracion los mercados laborales locales y globales. Dado que la
adquisicion de talentos no ocurre en el vacio, el proceso implica una mas
detallada planificacion y un conjunto claro de estrategias.

2. Segmentacion de la fuerza de trabajo: La adquisicion del talento depende de
comprender los diferentes segmentos laborales dentro de una empresa, asi como
las diferentes posiciones dentro de esos segmentos. No solo se necesita una
comprension profunda del funcionamiento interno de su empresa, también debe
conocer las habilidades, experiencias y competencias que cada posicion requiere
para el éxito.

3. Employer Branding: La empresa como una marca laboral, como una marca

empleadora. Hoy mas que nunca, las marcas van mas alla de atraer Unicamente

! Articulo original en inglés traducido por el autor.



consumidores, ahora estan interesadas también en atraer talento. Asegurar que la
marca de una empresa sea clara y atractiva es un elemento principal en la
adquisicién de talento. Esto implica fomentar una imagen positiva y la cultura
de la empresa, y establecer una buena reputacion basada en productos y
servicios de calidad. Una marca solida atrae a los mejores candidatos al tiempo
que les da una idea de lo que es trabajar para su empresa.

Alcance y gestion del talento: EI mejor talento proviene de muchos lugares
diferentes. A través de la adquisicion de talentos, las organizaciones vienen
investigando y reconociendo los diferentes lugares donde pueden encontrar
candidatos. Una vez que hayan establecido contacto con candidatos potenciales,
deben mantener y desarrollar esas relaciones. Todo esto se hace con el
entendimiento de que la mayoria de estos candidatos no cubrirdn puestos de
inmediato, sino mas adelante.

Meétricas y andlisis: Finalmente, ninguna estrategia de adquisicion de talentos
esta completa sin utilizar metricas clave para realizar un seguimiento y analisis
adecuados. Al recopilar y analizar informacion pertinente, puede mejorar
continuamente su proceso de contratacion y tomar mejores decisiones de

contratacion, mejorando finalmente su calidad de contratacion.

Una cosa a tener en cuenta es que el reclutamiento es parte de la adquisicion de
talento. Sin embargo, solo participar en el reclutamiento es como “poner el carro
antes que el caballo”. Todos los elementos enumerados anteriormente son
necesarios para implementar una estrategia que permita a las compafiias atraer,

reclutar y mantener a los mejores talentos (parr 6-10).

Como se puede ver, sobre todo para los tres ultimos puntos, un buen manejo de la

informacidn, a través de la Internet y las redes sociales es esencial para garantizar un

proceso general de seleccion efectivo y eficaz.

1.6 El futuro en la adquisicion de talento

Los sistemas de adquisicion de talento més avanzados ya empiezan a incorporar

sistemas de Inteligencia Artificial (Al) que facilitan el trabajo de recepcién de las hojas

9



de vida de los candidatos. Su inmensa capacidad de analizar grandes volumenes de
datos (big data) y los adelantos en el analisis predictivo permiten que actividades
monotonas y que demandan gran cantidad de tiempo, como hacer Ilamadas telefonicas a
clientes potenciales, seleccionar CVs y responder a los candidatos por email se

automaticen con sistemas Al.

Como menciona Agarwal (2017)

Encontrar a las personas adecuadas para transformar los conceptos innovadores en
marcas exitosas siempre es un desafio para los departamentos de Recursos
Humanos en casi todas las industrias, y lograr este objetivo dentro del presupuesto
limitado hace que esta tarea sea aun mas dificil. Gracias a Al por hacer esta tarea
mas simple, mas facil y mas eficiente a través de algoritmos predictivos y
herramientas de datos. Garantizados con precision y perfeccion, los programas de
recursos humanos como ATS, Entelo, HireVue, Beamery, JobBot y Mya estan
fomentando la contratacion de calidad en empresas con conocimientos de
tecnologia. Todos ellos son superhéroes en sus respectivos campos. Si Entelo y
Beamery buscan y verifican los perfiles de los posibles candidatos en las redes
sociales para encontrar a los solicitantes que planean cambiar de empleo, HireVue
es muy (til para evaluar la personalidad de los candidatos en base a diversos
parametros faciales y verbales en las entrevistas por video. Mientras que Mya y
JobBot son programas interactivos que se comunican con los solicitantes en
chatbots® y basados en estas comunicaciones virtuales, hacen el ranking de los
candidatos y ayudan a programar entrevistas con el personal del departamento

correspondiente (parr. 3).

Si algo caracteriza a la era actual, es la gran velocidad a la que avanza la tecnologia y
con ella, nuestra capacidad de procesar informacion. Con los sistemas de Al pronto va a
ser posible automatizar gran parte del proceso de adquisicidon de talento, filtrando a

todos los candidatos potenciales, de entre millones de candidatos potenciales, que, en su

2 Un chatbot es un programa informatico con el que es posible mantener una conversacion, tanto si
queremos pedirle algin tipo de informacion o que lleve a cabo una accion.

10



mayoria, probablemente no sepan que estan siendo evaluados para una posicion en
determinada empresa. Ya estd llegando el dia en que las personas no solo busguen

trabajo, sino que las empresas, con herramientas informaticas inteligentes, busquen a las

personas mejor preparadas.

11



CAPITULO I1: DESCRIPCION DEL NEGOCIO IMPLEMENTADO

2.1 Introduccion

El presente documento narra la historia de S20L, nuestro Sistema de Seleccion de
Oferta Laboral, un software disefiado por el autor y un equipo de talentos peruanos que
contribuyé a la compleja tarea de reclutar candidatos para el proceso de seleccion de
personal nuevo en las compafiias. Analizaremos esta experiencia de digital recruitment
desde su nacimiento en el afio 2004 hasta la suspension del servicio en el 2014. Es la
historia de lo que pasé durante diez afios, de una idea que se convirti6 en un
emprendimiento exitoso y florecié durante un lapso significativo, para finalmente salir

del mercado.

Las lineas principales de este trabajo estan fundamentadas en la aplicacion del aporte de
las ciencias administrativas, de las ciencias de la informatica y finalmente, el &mbito de

la gestidn de recursos humanos.

Durante esta aventura de diez afios vivimos la emocion de ver una idea convertirse en
un negocio rentable, experimentamos la satisfaccion de la primera venta, asi como la
frustracion de no poder comunicar nuestra propuesta de valor con la suficiente
efectividad; el reto de competir con empresas asesoras en RR.HH. mucho mas grandes
y con mayores recursos y vencerlas en su cancha; la gran satisfaccion de vivir el
momento de la iluminacién, cuando el cliente finalmente logra entender tu producto,
entender tu propuesta de valor y aceptar las razones de por qué haces las cosas

diferente.
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De otro lado, este documento tiene por objeto transmitir la experiencia adquirida en
esos diez afos de trabajo en el ambito laboral, en la consultoria de empresas y también
en el mentoring® para optimizar los procesos de seleccién. Pretende ser el resultado de
lo que el autor ha aprendido desde su ingreso a la Universidad de Lima, a lo largo de la
experiencia laboral y también, actualmente, en el ejercicio de la ensefianza superior a

las nuevas generaciones sobre el fascinante mundo de los negocios.

Los capitulos siguientes desarrollaran en detalle los aspectos mas criticos e importantes
del proyecto, su impacto en la gestion online del proceso de seleccion y los beneficios

que éste ha traido para las diversas empresas que actualmente lo utilizan.

Finalmente deseamos que los aportes de esta investigacion sirvan para estimular el
desarrollo del espiritu emprendedor, la inventiva y la creatividad, como competencias
indispensables para hacer de nuestro pais una nacién pujante, competitiva y

desarrollada.

2.2 Reclutamiento y seleccion a través de la web

La bdsqueda de talento de parte de las organizaciones ha evolucionado de manera
radical en estas dos ultimas décadas. Considerando la forma en que se hacia en el 2004,
donde las empresas buscaban unicamente candidatos que cumplieran los requisitos
minimos de un puesto, hoy, por el contrario, las compafiias estan mas interesadas en
buscar gente competente, en atraer talento en una perspectiva de largo plazo. Como dice

Chiavenato (2009): “[el modelo estratégico] al incorporar personas, busca adquirir

¥ Mentoring es un método tutorial de capacitacién personalizada que consiste en monitorear y seguir de
cerca el avance de un funcionario o profesional al que se le esta preparando o asesorando para que
adquiera nuevas capacidades, experiencias y conocimientos.
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nuevas habilidades y competencias que le permitan a la organizacion realizar su mision

y alcanzar sus objetivos globales en un mundo en transformacion” (p.103).

Ya no se habla tanto de reclutamiento sino mas bien de la adquisicion de talento, ya

que, como dice el blog Jobvite* (2016)

“el reclutamiento se trata de llenar vacantes. La adquisicion de talento es una
estrategia continua para encontrar especialistas, lideres o futuros ejecutivos para
su empresa. La adquisicion de talentos tiende a centrarse en la planificacion de
recursos humanos a largo plazo y en encontrar candidatos adecuados para

puestos que requieren un conjunto de habilidades muy especifico (parr. 3)

Mas recientemente, con la aparicion de las redes sociales, este modelo ha seguido
evolucionando. De acuerdo con Bersin (2013) “las compafiias ahora han evolucionado
de un modelo de "gestién de relacion de candidatos™ a un modelo de construccién de
una "red de talentos" desde la cual reclutar. Esta “Red de talentos no es solo un lugar
para publicar ofertas de trabajo, es un lugar para atraer personas: e incluye seguidores,

candidatos, empleados, alumnos y hasta clientes” (parr.1).

El analisis de datos del candidato también va cobrando cada vez mayor importancia el
poder analizar el proceso de reclutamiento en detalle para resolver preguntas como: ¢De
donde vienen los candidatos mas efectivos? o ¢Qué antecedentes o experiencias nos

muestran a los mejores vendedores? o ¢Cuales son los mejores canales para anunciar

* Jobvite es un software de reclutamiento usado actualmente por varias empresas a nivel mundial.
% Articulo original en inglés, traducido por el autor.
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nuestras ofertas de empleo? Todas estas son preguntas que ahora es posible responder a

través del analisis de datos.

Maurer (2017) cita a Sullivan en un articulo de la Society for Human Resource
Management (SHRM) quién menciona que “El 2017 es el afio del algoritmo y que el
reclutamiento y la seleccion finalmente cambiardn: pasardn del modelo de decisiones
basadas en practicas pasadas y la intuicion hacia un modelo basado en decisiones”.

(pérr. 6)

En un sistema de reclutamiento en linea, ademas de la informacion del C.V., podemos

tener muchos datos complementarios, como, por ejemplo:

e Poder leer la historia de ese candidato en la empresa,

e Datos acerca de fechas y puestos a los que se ha presentado en el pasado,

e Comentarios de las personas que lo entrevistaron, resultados de las evaluaciones
que se le aplicaron,

e Copias de las comunicaciones via email o chat mantenidas con el candidato,

e CoOmo se adecua su perfil a diferentes posiciones dentro de la empresa, aunque

el candidato no haya postulado especificamente a uno de estos puestos, etc.

Ademas, el proceso en linea facilita enormemente la comunicacion entre los candidatos
y recursos humanos y, como menciona Maurer (2018) “La retroalimentacion, no s6lo de
los candidatos hacia RRHH sobre el proceso de contratacion de la empresa, sino
también de los reclutadores a los candidatos, ayudara a los empleadores a refinar su
experiencia con candidatos y al final, a pulir su marca como empleadores.
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El feedback recibido por los candidatos que empieza cuando aplican a una posicién en
la empresa y continta durante todo el camino hasta la contratacion o el rechazo va a ser
bien recibido. Estos candidatos pueden volver en oportunidades futuras y

probablemente compartan su experiencia positiva.

A su vez, obtener retroalimentacion de los candidatos en las etapas cruciales del
proceso de contratacion puede revelar las fortalezas y debilidades de ese proceso, que es

el primer paso para mejorarlo.

Todo lo anterior seria muy dificil de hacer o consumiria mucho tiempo si nos
basaramos Unicamente en un esquema de reclutamiento tradicional (convocatoria de
posibles candidatos a determinados puestos de manera clasica, exigiendo el envio en
fisico a través del correo o la entrega presencial de los C.V.), mientras que en esta
investigacion vamos a centrarnos en las funciones bésicas de un esquema de
reclutamiento electrénico. Entre las ventajas de este tipo de reclutamiento, Chiavenato,

(2009) destaca las siguientes:

1) Es inmediato e instantaneo, agiliza en el menor tiempo posible, la relacion entre
candidato y seleccionador

2) Permite entrar en contacto con candidatos que, por diversos motivos, no estan
presente en la ciudad o region que convoca a ocupar puestos.

3) Se elimina toda forma de intermediacion entre candidato y seleccionador.
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Por ello en el siguiente capitulo veremos como un emprendimiento basado en un
software facilitador del proceso de seleccion impacta positivamente en la efectividad de

esta importante funcion del area de Recursos Humanos.

2.3 Nace La ldea

En el afio 2002 me encontraba trabajando como asesor en la empresa Latindot,
dirigiendo el desarrollo de diversas soluciones para distintos clientes, pero habia un
aspecto del trabajo critica y que consumia mucho tiempo, ademas de que resultaba todo
un reto: la contratacion de personal. Era un proceso lento, demandaba mucho tiempo de
revision de curriculos (en adelante C.V.) y entrevistas, para luego contratar a un
candidato que, a pesar de que en el papel a veces parecia muy bueno, una vez en “la

cancha” podia no rendir como se esperaba.

Constantemente los proyectos requerian que contratemos personal con conocimientos
en sistemas especificos. El proceso empezaba por un aviso en el periddico dominical y
cartas a las Universidades, lo que generaba una avalancha de C.V., muchos, ni siquiera
de programadores, y, entre los que eran de programadores, muchos que no cumplian los

requisitos minimos exigidos.

En un momento decidimos publicar en nuestra pagina web el puesto, pidiéndoles a los
candidatos no su C.V. sino que primero se autoevalUen, del 1 al 5, en una lista de

requisitos y conocimientos especificos sobre sistemas.

Esta primera experiencia fue muy interesante, y descubrimos varias cosas. Entre las mas

importantes estan:
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Muchas veces las personas que se autocalifican con 5 no saben tanto como las que se
calificaban con 3 o 4, posiblemente porque cuando uno sabe poco de algo puede
parecerle que ya lo sabe todo, mientras que cuando uno va profundizando en un tema,
se va dando cuenta de todo lo que tiene por aprender.

Se redujo la cantidad de personas que aspiraban a otras posiciones 0 que provenian de
otras carreras, ya que no tenian espacios para explicar sus experiencias.
Constantemente, competencias como la experiencia, la motivacién y la creatividad
valen mas que los diplomas.

Un ejemplo préctico: Si un programador autodidacta es bueno, al proporcionarle un
conocimiento estructurado se volvera mucho mejor, pero lo mismo no siempre sucede

al revés.

Luego de un tiempo de usar esta solucion simple, estdbamos entusiasmados. No habia
sido la solucion definitiva a nuestro dolor de cabeza con el proceso de seleccion, pero

nos habia facilitado mucho las cosas.

Parte de la formacion que tenemos como administradores es que desarrollamos un
proceso mental constante, corriendo en la cabeza, que se activa cuando detectamos un
problema cuya solucion puede convertirse en un negocio, y esto fue lo que sucedio. Si
esto nos ayuda tanto a nosotros, ¢Por qué no desarrollar algo mas potente, mas flexible
gue podamos ofrecer a un gran nimero de empresas, para facilitar su proceso de

seleccién de personal?, fue asi como nacio la idea de crear S20L.
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Latindot, en sus primeros afios, tenia sus recursos divididos entre el desarrollo de la
plataforma de pagos Pagador.com y la creacion de soluciones preparadas a la medida
para clientes diversos. Aunque esto permitio a la empresa crecer entre los afios 2000 y
2004, el esquema de las soluciones “Taylor made” es complejo. Generalmente los
clientes tienen una idea general de lo que quieren al inicio, el analisis previo nunca llega
a cubrir el 100% de los casos y luego, durante el desarrollo surgen otras ideas y
modificaciones que alteran los cronogramas y generan costos adicionales. Estos costos

generalmente son un tema delicado que tratar con los clientes.

Debido a lo anterior, la posibilidad de hacer un esfuerzo grande para desarrollar un
sistema propio, pero que después podamos ofrecer a gran nimero de clientes era muy

atractiva.

A lo explicado anteriormente se suma que en esa época, mi esposa estaba haciendo su
internado como psicéloga organizacional en el laboratorio Bristol-Myers Squibb y se
encargaba, entre otras cosas, del primer filtro de Curriculos (C.V.), labor bastante
operativa que consistia en separar los curriculos mas interesantes de aquellos que no
reunian los suficientes requisitos y que debido al gran nimero de C.V. recibidos
(podian llegar a ser cientos 0 a veces miles para una posicién) consumia muchisimo
tiempo. Como sucedia en Latindot, la mayoria de los C.V. no cumplia con los requisitos

minimos solicitados.

A partir de estas dos experiencias, surgio la idea inicial del sistema S20L. El objetivo

era poder ofrecer a los clientes una herramienta que les permitiera filtrar de manera
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efectiva esa gran cantidad de C.V. recibidos, separando los que cumplian estrictamente

con los requisitos de aquellos que no lo hacian. Asi fue como nacié S20L.

2.4 Definiendo el alcance

La principal funcién de S20L es la de ayudar a los funcionarios responsables de
seleccion de RRHH a filtrar los C.V. recibidos, extrayendo de la base de datos aquellos
que se acercan mas al perfil buscado de acuerdo a los criterios de bulsqueda

establecidos.

2.5 Descripcidn detallada del sistema
S20L es un servicio en linea, lo que se conoce como Software as a Service. Todo el
sistema esta alojado en servidores del desarrollador y el acceso es a través de Internet,

mediante una direccion, usuarios y claves.

Las principales diferencias de S20L en comparacién con los servicios existentes son las

siguientes:

Los C.V. recibidos a través de S20L son propiedad de la empresa que contrata el
servicio.

Los C.V. recibidos por una empresa, solo son usados por la misma empresa.

El disefio de la plataforma se adecua, para mimetizarse con el resto del website del
cliente, de manera que es invisible para los postulantes. Ellos postulan a la empresa, no
a una bolsa de trabajo.

S20L no requiere ninguna instalacion, solo el ajuste del disefio grafico para adecuarse a

la imagen de cada cliente.
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Todos los C.V. tienen el mismo formato, lo que facilita su lectura.
Los postulantes visitan la pagina de la empresa, le dan clic a un link similar a “trabaja

con nosotros” (por ejemplo, en Petropert http://petroperu.s2ol.com/ ver figura 2) y

pueden postular a algunas posiciones de la empresa o simplemente completar los datos
de su C.V., con todo el detalle que consideren conveniente. En el anexo 1, ejemplos de
instalaciones de S20L, pueden apreciarse mas ejemplos de como el sistema S20L se

ajusta al disefio del portal del cliente.

€ O petroperu.s2ol.com c Q Search ﬁ B8 9 & @ & =

= ¢Por qué somos la ¢Qué hacemos Unete
~ l ‘ > Primera Empresa del pais? por el Perd? a nosotros
L P

kS = ®

-

PETROPERU

“Somos peruanos
construyendo un
mejor Pais”

Distincion de Buen Gobierno Corporativo
por la Bolsa de Valores de Lima

Figura 2: Portal de reclutamiento al interior del web site petroperu.com.pe

El personal de Recursos Humanos (RRHH) accede a S20L mediante un usuario y clave

y puede realizar diversas busquedas, de acuerdo con practicamente todos los campos

del C.V.

A manera de ejemplo, es importante indicar que la empresa cliente puede solicitar que

el sistema le muestre todos los C.V. recibidos para determinada posicion, de postulantes
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que tienen tal o cual profesion, con ciertos afios de experiencia, determinado nivel en

idiomas, o ciertos grados académicos. (ver figura 2, opciones de busqueda).

Dezde :

Estado Civil |Seleccione ™

Requerimientos Publicados st Experiencia Laboral
Seleccions ha - Area
Selecdane w
Etapa (Seleccidn) Seleccione A
Seleccons hd Estudios Realizados ADMIMISTRACION
ADMINISTRACION DE PERSONAL
Modalidad f Perfil | Todos & Niwel Técnico AGRONOMIA
ALMACENES v
Mostrar Seleccionados | --- % i
i;l:;cmne ~ Rubro
ifi - ™
Mostrar Calificados géé?_ﬁ:— Seleccione A
q AERONAVES/ASTILLEROS
- ™ v
ficstianeidos EPEA AGRICOLA/GANADER A/ AGROTNDUSTRIA
Fecha de Registro (dd/mm/aaaa AGROINDUSTRIA
Y ( ) Gtro Centro AGUA Y ALCANTARILLADO/ OBRAS SANTTARIAY

Grado-Titulo

Empresa
Hasta : Mival Universitario Funcion
Datos Personales Selecdone -~ Experiencia Afos

POMNTIFICIA UMIVERSIDAD CATOLICA DEL PEI

Edad TECHOLOGICO DE MONTERREY (MEXICO) o
TOULOUSE LAUTREGC Remuneracion Moneda %
Dezde : UMIV, AMDIMA DEL CUSCO b
Desde :
Hasta : Ctro Centro
asta Hasta
Sexo Seleccione % Grado-Titulo

Nivel Post Grado

Mornbre Geleccione v
ADCLFO IBAMEZ (CHILE)
A, Paterno g:’fgézg;ﬁii’agﬁimgEXICO DF [(MERICO) Bisqueda en 5 registros
A Materno CENTRUM CATOLICA (PERU) b
Direccién Otro Centro

Distrita Grado-Titulo
Bieeén Idiarmna | ---------=- v Nivel | ----------- v

Idiarna | ----------- hd [T [ T v

Cursg | --------=--- DAl T [ — v

Cursg | ---wmm-seee e L v

Figura 3: Opciones de blsqueda

Fuente: http://petroperu.s2ol.com/unete_a_nosotros.html

De acuerdo con las opciones seleccionadas, el sistema muestra informacion resumida de

los C.V. que cumplen con los criterios, manteniendo al lado izquierdo una columna con

las opciones de bdsqueda, que permite ir afinando las busquedas sucesivas,

dependiendo si se obtuvieron muchos o pocos resultados (ver figura 4, resultados).
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7
S20L

Menu de Administracion

Busqueda

Requerimientos Publicados

Analista de Sistamas: - 4/19/21 v

Modalidad / Perfil [Todos v
Mostrar Seleccionados [+ ¥
Mastrar Calificados -
Mostrar Leidos -

Fecha de Registro (dd/mm/aaaa)
Dasda 1
Hasta s
Datos Personales
Edad
Dasda 1
Hasta &
Sexo selections ¥

Estado

Salzccions W
Hombre
A Paterna
A Matemo
Direccion
Distrita
Diraczién
Estudios Realizados

Nivel Técnico

tema de Seleccion de Oferta Laboral

[] Niimero de Registros encontrados: 50 en un total de 755 registros
Criterios de Bisqueda

Ofertas Postuladas : Analista de Sistemas: - 4/19/2006

Lyan Aquirre Husmani - 24/04/2006
Hi labor como AP va desde el levantamienta de la infarmacicn, analizanda la

¥ importancia que tiene cada drea asi como el personal que elabora en ella para

desarrallar los niveles de seguridad requeridos y los procesos normados por cada
[] emeresa

31 afios Sexo:

CIBERTEC Programador Met Devaloposr

UMIV, INCA GARCILASO DE LA VEGA Ingeniero de Sistermnas

Galificacién : [m.c. v|  seleccionado : []

Jossph Angulo Veas - 23/04/2006

0 rincipal cbjetivo como profesinal de Sisemas v Tecr\nlnglas de Informaitn, es
v aplicar todo delas

Hotas trazadat,
23 afios Sexa:

[] Tecnica Ensamblaje,Mantenimiento y Reparacion dePC
Tecnico en Cableada Estructurado
UNIV. RICARDO PALMA Bachiller en Ingenieria Informatica
CIBERTEC Desarrillador Certificado MCP

Calificacion : [M.&. %]  Seleccionado : []

ramiro arce zavals - 25/04/2006

Bisaueda Seporte

(@ Versién para impresién

Experiencia Laharal
ICPHA - 17 meses
Chrm:a San Gabriel -

Cliniza San Gabris] -
meses
Adrinistrador de
Mensaies

Experiencia Laboral
DIGITALINK - 10

Universidad Ricards
Palma - 0 meses
MICROSCIENCE - 12
meses

Administrador de

Experiencia Laboral
Frito Lay - Snacks

Selecciane ~

ADER
BRITISH ACADEMY v
Otra Cantrn
Grada-Titula
Nivel Universitario
Selzcdons ~
PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATC
TECNOLOGICO DE MONTERREY ¥
Otra Gentra
Grada-Titula
Nivel Post Grado
Selecdone ~
ADOLFO IBAREZ (CHILE)
AUSTIN-TEXAS- ITSEM MEXICO ¥
Otra cantra
Grada-Titulo

Idisma Hivel

Experiencia Laboral
Area

Sales A
ADMINISTRAGION

ALMACEMES p
Rubro

Selecdons ~
AER OMAVES/ASTILLEROS
AGRICGLAMGAMADERA/ AGROINT ¥
Empresa

Funcién

Experiencia Afios
Remuneracién |Moneda %

Dasde

Hasta |

Bisqueda en 758 registros

Bzl dn Cmmiin et > DR i o ) i
inglés técnico, con amplia mpresas de America Latina - 72
et & (T, 1 GISHTER 5 (A GrEsie meses
O 37 afios Sex WF PERU S& - 12 meses
ESAN (PERU) Especiaizacion en gerencia de proyectos Clinica Santa Teresa -
UNIY, NACIONAL MAYOR DE SAN MARCOS Licenciado en computacion 22 meses l
Calificacién : [ ¥|  Seleccionado  [] Lol
ensaies
Luis Dante Arcas Robles - 03/05/2006 Experiencia Laboral
Manejadores de Base d= Datos y Soporte en Sistemas de Informacién. Capacidad para Procon SRL - 12 meses
[ 35umr etos profesionles scordes con a5 necesidedes de cambio del entorno Instiuto Superior
27 afios Sexo TecnolSgico SAN
UNIY PR[\/ADA CESAR WALLEIO Master Web Developer MARCOS - 0 meses
Calificacién : [M& %]  Seleccionado : [] Administrador de
Mensajes
CARQLINA MILENA ARMAS VELA - 24/04/2006 Experiencia Laboral
Ingenier de Sistemas e Informatiea eon conocimizntos en BD Oracle, con estudios  LNIVERSIDAD ALAS
para el Oracle Certified Professional (OCP), con mis de dos afios de experiencia como  PERUANAS - 12 meses
¥ Analista Programador UNIVERSIDAD
25 afios Sexo FEDERICO WILLARREAL B
O UNIV. NACIONAL DE INGENIERIA VISUAL BASIC 6.0 - 2d meses

UNIV. DE LIMA MICROSOFT CERTIFIED SYSTEM ENGINEERING

PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL PERL INGENIERIA DE SOFTWARE
CIBERTEC ORACLE CERTIFIED 10G

INGENIERC DE SISTEMAS E INFORMATICA

Calificasion : [M.2 %] Seleccionado :

LUIS DANIEL BEGAZO MARROQUIN - 01/05/2006

soy un ingeniero Industrial con espesializaciones en desarrollo de Prayestos Industriales

¥ proyectos de desarrolio sconomico Local, especialista en Adminstracién de Plantasy
gerencia de Operaciones Industriales, Daminio del ingles y Aleman,

46 afios Sexar M

ADMINISTRADOR DE PLANTAS INDUSTRIALES

LOCAL ECONOMIC DEVELOPMENT - ECONOMY

UNIV. NACIONAL MATOR DE SAN MARCOS Farmulacién, Evaluacidn y Gestién de
Proyectos Sec

UNIV. NACIONAL DE SAN AGUSTIN DE AREQUIPA INGENIERO INDUSTRIAL

<

O

Calificacién : [M.c. v |  seleccionado : []

Sheila Berracal Rojas - 24/04/2006

Soy uan persona dinamica, alegre, trabajadara. Me gusta el trabajo en equipa, soy
buena compafiera, innavadora. Soy una persana muy responsable y capaz.

29 afios Sexo: F

INST. TECNOLOGICO IDAT Experto en Linux

UMIY. FEMENINA DEL SAGRADO CORAZON Ingeniera de Sistemas

O

Calificacién : [M.6 %  Seleccionado : [J

ADOLFO YASICK CACERES LUQUE - 26/04/2006

Ingenicra de Computacian y Sistemas colegiado egresado de la Facultad de Ingenieria

v Arquitectura de la Umvers\dad San Martin de Porres con sclida experiencia en

Tecnologias de v en realizacién de imp: proyectos
= TL

51 afios ssxo: m
WEB DEVELOPER
Oracle Certified Prafessional (QCP)
UNIV, DE AN MARTIN DE PORRES INGENIERO DE COMPUTACION Y SISTEMAS
CIBERTEC Administradar de Redes y Servidores Linux

Calificacién @ |mc Seleccionado : []

HENRY OMAR CASTAREDA GUTIERREZ - 02/10/2004

Ingeniero Informatica de la Universidad Catlica del Perd, Experiencia en
administracién de proyeetos de 5 afios. MCAD (Micrasoft Certified Applisation
Developer NET). Experiencia 3 affos can oradle developer y Forms.? aftos
experiencia dacente

25 afios Sexo

ESAN (PERU) ESPECIALISTA EN ADMINISTRACION DE PROYECTOS DE IT
PONTIFICIA UNIWERSIDAD CATOLICA DEL PERU INGENIERO

CIBERTEC MCAD

<

O

Calificacién : [M.6. %  Seleccionado : [J

Marco Antonio Castra Acufia - 23/04/2006

UNIYERSIDAD SAN

UNIVERSIDAD
CATOLICA SANTA
MARLA - 12 meses

Administrador de
Mensajes

Experiencia Labaral
SUNAT - 24 meses
SUNAT - 12 meses

Administrador de

GHD - 22 meses

Experiencia Laboral

INSTITUTO DEL SUR -

0 meses

PABLD - 12 meses

Experiencia Laboral
Blinisterio de Defes
Centro de Inform.

del Eiércitn - 0 meses
GRUPO COOPSOL - 0

ses
TOPMET SOLUTIONS -
24 meses

Administrador de
Mensajes

Experiencia Lahoral

¥ Buen trato, acostumbrado a trabajar en equipo y bajo presion, actitud participativa, ABACOSOFT 3.4, - 0
arientacion al servicio, a los resultados ¥ mejora continua para el logra de obetivos, asi meses
como alto sentida de responsabilidad. 12 meses
[ 31 afios Sexo: M PESQUERA RUBL
CIBERTEC Profesional an Computacién & Informatica 60 meses
Calificacién ¢ [mc. ¥|  Seleccionado : [ R
Mensajes
Eliminar | [ Marcarcomono Leido | [ Marcar como Leiclo Actuslizar | [ Enviar Email

Powered by 5201 1.4
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Al hacer clic sobre el nombre de alguno de los postulantes, se muestra en pantalla el

C.V. completo (ver Figura 5)
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Figura 5: Detalle del C.V. del postulante

mpruss Fubro
INSTITUTS DEL SUR ELLTH TR TAR R I TASION
. Cargs amo

IHGEHIZRIA
GERENTE /
Mpaaher bede CLAUDIO MALAGE Carge defe QIRECTOA OE
i

Telifems 2e5RaD

Purvssas a Carnn a M“""’:'w Flirila

Sueldo Inicisd & B ¢Sﬂ|ﬂ0 ¢
0( [""E DQE! & LEHGURIE OE PROGR SMECIAH 10V B a["“l“lﬁ‘“lﬁl Le

Funcieats Principies FLEHGUAIE DE PREGRAMASION [ i

Hux Ao Inlcse a1/oLi2001 frillensd a1az/2001

Motiess de Cese 1408 8L EXTRANIERD

rdiomas

Hinma acién  Exermura

Inglex Rvanzadn Avanzadn

Alaman Intarmedia Irearmudia Incarmedia

Computaion

Curss Hivel

Wirdoas Evmnzsio

word Eimnisde

Excel Eymnzsio

Flash Ao

HET Lyande

Wicnasolt S0 Server Avanzadn

CAACLE el

LABUIEW wnzmin

POWERBUILOER wimnise

Pruguntas Geserales

réemcione los gessecipales begeass que ha ob
A BT 1T o DISEh DomPabtr i IEL ST AEOMLES ¥ DS DESARROLLY LOZAL

- iCuales san bes metes laborales
- Megrar 1o capacsdad ¥ e e &sme-:ta [ aMolmomce—ms ¥ DM(NI’W*MDS & ben g by
merasa. Framavar iaimapan de | amarass Brndanda servicias profasianabes de calid
T Hemcione uno de los memesios m dlfullll @5 AU BRpErENG ll-nwll'!’cnmn o weluciono,
Habar duvarrel s un trabaj camplstn du invekigiian de Sempas da produzste an o ines de smackaladn ¢
hadlar e Pale oSOl utionar o Do GO0 NS DR DUSIEE UE P8 Uene AR08 B8 Tt RmisThe
4.~ (e BeEES S B8 U MAYOF INberes ¥ POF qUeT
Ingenie i de Proyects Adriristracan de dperacanes He rebidy oo stiteritn en ambas dress 1 tergn

retancin copuntural colactiva en ben de s pablsdtn @ imeciuca al

4(ua|es¢eﬂu]em coa Bes que ha tisbafado concidera ha s38s el mejar v por que?
Toa Hilher NSl 8 P - AT GBS L Lifs calle Rodr ooee - BUTACEMA

o ACUales £0n S hahllldadﬂ rie mmvehﬂ-ﬂnm remanmrwomhrelas ¥ omenCione un
M por e

inaia eha Sibamas tnoksiriains Kutomiieos Inkabigarkar.  Programacidn de BLC 8, iusim
DA IS, - CVSEAD 36 Sistemivs de red s db Contral, - DT 84 oy e0tns &0 PERT # CFN - Len.mmae
amacitn da computadoras: Java, Dal
7.~ EComn ve Seacrite &l mives?
Parsistarta, hasts [sqrar tarminar cuslquisrs qus ses |s tares an ls qum ma insslsers. Capaddad du resabisian
i} decizion, Grin berazg ¥ mansh o8 perzans

- ipwe aepectos de su p art
Dcd-:army,omm o deporie, Ser mas mnnud o s enplioacknes.
B Bt dSEpUEIID 3 VIae b prpvinciast

Ddertas Postuladas

Requermients Fetha
Comercislizacion e Sonwara ¥ s
Chsmnador Grafico - a1z ae

Begp- b parmaiede £n ) i de
Una Iréranet camg s an el Foryectn
aspial Majes, He g aticpa,

s LSS EY e Alams

Pren: Cus e o eperiencia?

Anslista da Sk as >
Ciesanolador HET: “ LR
Sakcoom v

Comentasses Madicr Comentacian

ravinamoa o 0 wiqua

Enviar Emaal Sdministradar de
Bingabes

C.V.: Pagina 2

Adicionalmente a la informacion normalmente contenida en el C.V. cdmo los datos

personales, la experiencia laboral en detalle y los estudios obtenidos, los C.V. recibidos

a través de S20L cuentan con la siguiente informacion adicional:
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e Preguntas adicionales, ingresadas por el cliente para que todos los postulantes a
Su empresa, 0 a un puesto especifico dentro de la misma las respondan. Algunos
ejemplos:

o Preguntas generales:
= ;Estaria dispuesto a trabajar en provincias?
= ;Tiene actualmente algun pariente que labore en nuestra
empresa?
o Preguntas especificas para los postulantes a un puesto determinado:
= Por favor adjunte enlaces a paginas web disefiadas por Ud.

= Detalle su experiencia usando el sistema de contabilidad ABC

Detalle histérico de los diversos puestos a los que esa persona se ha presentado

en la empresa del cliente y en qué fecha.

Detalle de como le fue al candidato en procesos anteriores, entrevistas, test, etc.

indicando hasta que etapa llego en cada proceso.

Comentarios al C.V., ingresados anteriormente por la persona que lo entrevisto

Copia de todos los mensajes electrénicos hacia el postulante y las repuestas a los

mismos.

Ademas, el sistema muestra una serie completa de estadisticas de todos los C.V.

contenidos en el sistema, con datos como:

e C.V. recibidos por cada requerimiento publicado
e C.V.leidos/ no leidos
e NuUmero de candidatos total

e Porrango de edades
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e Por género

e Por Paises, departamentos o distritos

e Por centro de estudios

e Por calificacion

e Por idiomas

e Por lenguajes de computacion

e Por afios de experiencia

e Por nimero de empresas donde ha laborado
e NuUmero de puestos publicados

e Puestos activos

e Puestos inactivos

Resumiendo, diremos que S20L estd disefiado para que las empresas (el cliente)
manejen sus procesos de busqueda de empleo de manera completamente independiente.
Los ejecutivos y funcionarios de Recursos Humanos a cargo del proceso pueden, desde
la pantalla inicial del sistema, ademas de realizar las busquedas y ver las estadisticas,
publicar avisos relacionados con distintos puestos en la pagina web, modificar las tablas
del sistema, e incluir que se llenen mas datos tales como: cargos, areas de experiencia,
institutos, universidades, etc. a fin de que toda esta informacion se ajuste a su caso

particular.

S20L busca integrarse con la pagina web de sus clientes, para que los candidatos
postulen a una posicion en la empresa, no en una plataforma externa, por lo que su
disefio se adapta al del website del cliente. La plataforma no muestra a los candidatos

logos o indicacion alguna de que es un servicio externo a la empresa.
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Con el proposito que el personal encargado del proceso de seleccion se centre en las
actividades relativas al proyecto, como parte del servicio de S20L nos encargamos de
responder todas las preguntas de los postulantes referentes al llenado de sus datos en el

sistema.

Debido a su complejidad y caracter amigable para el usuario, el proceso total de
desarrollo de S20L termin6 durando un afio completo, en los que se emplearon seis
meses iniciales para la programacion y disefio y se utilizaron otros seis meses mas en
para probar la version preliminar en la solucion de problemas de reclutamiento para
empresas con altos requerimientos de personal. En ese tiempo se aprovechd para
realizar ajustes y tomar en consideracién sugerencias, nuevas ideas aportadas por el

personal de Recursos Humanos y por los mismos candidatos a estas empresas.
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Tabla 1: Reclutamiento en Linea vs. Reclutamiento tradicional

RECLUTAMIENTO TRADICIONAL

RECLUTAMIENTO EN LINEA

Los C.V. se reciben fisicamente

Un analista los revisa, dependiendo de la
cantidad de C.V. recibidos, es posible
que no revise todos (el proceso puede
tomar desde horas hasta dias)

Los C.V. seleccionados pasan a la
primera parte del proceso

Luego del proceso de seleccion, que
puede tener varias etapas, generalmente
se presenta una terna al gerente de area
para la entrevista final

Contrato

La informacion del proceso esta dispersa,
en varios C.V. separados, ademas, la
informacién relativa a cada etapa del
proceso generalmente queda en manos

del encargado de esa etapa.

La informacion del candidato se
completa en una base de datos.

EL sistema revisa el 100% de los perfiles
y filtra los que cumplen con los requisitos
(proceso toma minutos)

Se pueden realizar preguntas a los
candidatos cuyas respuestas quedan
adjuntas al perfil

Los perfiles elegidos son seleccionados y
pasan al proceso de seleccion

El proceso puede tener varias etapas,
hasta la terna final

Contrato

Toda la informacion relativa al proceso,
incluyendo los perfiles seleccionados, y
el resultado de cada etapa del proceso

queda grabada en el sistema.

Fuente: Elaboracién propia
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2.6 ¢Por qué el nombre S20L.com?

Como se explicd anteriormente, buscabamos una solucion orientada a la empresa, que
la empresa pudiera colocar en su pagina web como propia, que este siempre presente
para que las personas que visitan la web de la empresa y estan interesados, puedan

completar su C.V.

Tomando esto en consideracion, y que se trataba de un sistema web, para elegir el
nombre se establecieron los siguientes requisitos:

Debe ser un dominio “.com”™®

Debe ser lo més corto posible, ideal si tiene menos de 4 caracteres

Debe pasar desapercibido para el postulante.

En base a esto se descartaron nombres relacionados a la actividad. Actualmente ya no

existen dominios .com de 3 0 menos caracteres disponibles y es muy dificil encontrar

uno de 4.

Para encontrar el dominio, creamos una tabla con 4 columnas que contenian términos
relacionados a la seleccion de personal, el reclutamiento, administracion, economia y
similares y empezamos a combinar palabras de las distintas columnas. Una de esas
combinaciones resulto ser:

sistema seleccion oferta laboral

® “Un nombre de dominio (a menudo denominado simplemente dominio) es un nombre fécil de recordar
asociado a una direccion IP fisica de Internet. Se trata de un nombre Unico que se muestra después del
signo @ en las direcciones de correo electronico y después de www. en las direcciones web. Por ejemplo,
el nombre de dominio example.com se puede traducir a la direccion fisica 198.102.434.8. Otros ejemplos
de nombres de dominio podrian ser google.com y wikipedia.org. Al utilizar un nombre de dominio en
lugar de una direccion IP numérica para identificar una ubicacion en Internet, es mucho mas facil
recordar y escribir direcciones web. Descargado de Google:
https://support.google.com/a/answer/2573637
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Cuyas siglas SSOL terminaron convirtiendose en el dominio S20L.com (el 2 es por las
2 letras “S”).
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CAPUTULO I1I: EQUIPO DIRECTIVO Y LA ORGANIZACION

3.1 Sobre Latin Dotcom S.A.C.

Hablaremos sobre la empresa que disefio y vendid el servicio S20L. Latin Dotcom
S.A.C. o simplemente Latindot es una empresa fundada el afio 1999 por tres socios,
Jorge Samanez, Juan Manuel Obando y Eduardo Noriega. La idea original era adaptar
para Latinoamérica soluciones en linea que eran exitosas en otras partes del mundo, de
ahi el nombre “Latin Dotcom”. El dominio ideal hubiera sido latin.com pero no estaba

disponible, por lo que se registraron latindot.com y latindotcom.com.

En el afio 2001 explotd la burbuja de Internet, la “dot-com bubble” poniendo fin a un
periodo de gran especulacion durante el cual muchas empresas dot.com se fundaron y
recaudaron miles de millones en capital, pero que en gran porcentaje no lograron su
objetivo y fracasaron estrepitosamente. Algunas empresas fundadas en ese periodo y

que sobrevivieron son Ebay y Amazon

Los inversionistas ya no estaban tan dispuestos a invertir en las dot.com sélo por el
hecho de ofrecer servicios o productos en linea. Latin Dotcom, que ya contaba con un
staff de programadores y disefiadores empezo6 entonces a ofrecer servicios de disefio y
programacion, sobre todo de sistemas basados en Internet. En esa época no existian
todavia las aplicaciones para celulares, dado que los mismos no contaban con la

capacidad y el disefio de los actuales smartphones.

Quien escribe estas lineas empezd a trabajar con Latindot en octubre del afio 2000.
Habia regresado de hacer un MBA en la Universidad de Texas, especializdndome en

Tecnologias de informacion y Jorge Samanez, amigo mio, me invité a que los asesore
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para desarrollar un proyecto nuevo, llamado PAGADOR.COM, plataforma de pagos en

linea y para que trabaje en dirigir todos los desarrollos solicitados por clientes.

En el afio 2007, Juan Manuel Obando y Eduardo Noriega deciden vender su
participacion, por lo que me converti en socio de la empresa y Gerente General,
adquiriendo el 50% de las acciones, el otro 50% de las mismas pertenecen actualmente

a Jorge Samanez.

Directorio

Gerencia
General

Gerencia
Comercial
Contabilidad

/ finanzas

Jefe de Jefe de
Programacion disefio
1 2 documentacion

Figura 6: Organigrama de Latin Dotcom S.A.C.

Vendedor 1 Vendedor 2
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CAPITULO IV: ANALISIS DE MERCADO

4.1 Situacion general

La idea del Sistema de Seleccion de Oferta Laboral (S20L) surgio en el afio 2004. Era
presidente del Pert Alejandro Toledo luego de los dos periodos de Alberto Fujimori.
Econdmicamente, el pais estaba creciendo de una manera mas sostenida y ordenada y

las empresas competian por conseguir el mejor personal.

GDP growth (annual %)

15

10

-10

-15

Figura 7: Per(, crecimiento del PBI anual. (Banco Mundial, 2017)

Como se explicd en el capitulo anterior, ademas de los métodos tradicionales de
reclutamiento y contratacion, que involucraban publicar avisos en el periddico y recibir
C.V. unos impresos en papel y otros, por email, existian las bolsas de trabajo en la web.

Las méas conocidas eran: T-contrato.com (http://t-contrato.com/), Trabajando.com

(http://www.trabajando.pe/) y Laborum (https://www.laborum.pe/), que ofrecian a las
personas interesadas en buscar trabajo registrar su curriculo (C.V.) de manera gratuita,
luego ofrecian a las empresas, mediante diversos niveles de servicio, acceso a esta base

de datos, para que estas procedieran a seleccionar personal. Posteriormente aparecieron
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indeed.com.pe y bumeran.com, y se relanzé y formalizo computrabajo.com, ademas de
una serie de portales mas pequefios como buscojobs.pe, mango.pe,

acciontrabajo.com.pe entre otras.

Por su naturaleza, el servicio de bolsas de trabajo fue concebido para tener grandes
bases de datos y generar ingresos a partir de las busquedas. Para lograr esto, el esquema
sobre el que trabajaban todas las Bolsas de Trabajo es buscando atraer la mayor
cantidad de postulantes y tener la base de datos mas grande y de mejor calidad. Sin
embargo, lo que a veces resulta atractivo el candidato en busqueda de empleo, no es
necesariamente la mejor opcion para la empresa que se encuentra buscando contratar.
Muchas veces funciones que son atractivas para el postulante pueden no serlo para la
empresa. Un ejemplo de esto son las alertas de empleo, que envian un email a la
persona registrada en la Bolsa de trabajo cuando se publica un puesto acorde a su perfil,

asi la persona se encuentre laborando.

4.2 Evolucién del reclutamiento en linea
De acuerdo con Miller-Merrell (2011) “eRecruiting es el uso de Internet para atraer,
reclutar y retener candidatos y empleados. También es conocido como reclutamiento

por Internet, reclutamiento en linea o eRecruitment” (parr. 1).

En el afio 2004, la Internet en el Per( era todavia incipiente. De acuerdo con el Instituto
Nacional de Estadistica e Informatica (INEI) (2014) en el 2005 menos del 4% de
hogares contaban con Internet. Las empresas, en la mayoria de los casos, todavia no
consideraban a la Internet como una herramienta y, de otro lado, la baja velocidad de

conexion limitaba los servicios que podian ofrecerse en linea.
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Ese panorama ha ido cambiando a través de los afios. Conforme la Internet iba ganando
terreno y las empresas empezaban a descubrir su potencial, mas soluciones en linea han
ido apareciendo. En el &mbito de los recursos humanos, soluciones para reclutamiento y
seleccion, asi como herramientas para evaluacion en linea comenzaron a ser
desarrolladas, ya sea por los mismos departamentos de sistemas de las empresas, como
por terceros para ofrecer el servicio. A esto se suma la ampliacion de la tecnologia de
las telecomunicaciones que, gracias a la fibra Optica, la comunicacion via satélite y las
antenas de microondas han hecho posible que en el afio 2008 empezara el servicio 3G

con el cual se ofrece una mayor velocidad, y mas recientemente 4G, lo que facilita que

contenidos més complejos puedan usarse de manera moévil. A esto se suma los
esfuerzos privados y estatales en la promocion de la banda ancha y la construccion de la
red dorsal de fibra dptica, asegurandose la conectividad con fibra Optica a las 195

capitales de provincia.

Cabe agregar a todo lo anterior que, actualmente, el uso del Internet para fines de
seleccion de personal se ha diversificado ain mas con la expansion de las redes
sociales. Segiin Mendoza (2015) de acuerdo a la encuesta 2014 de la consultora LHH-
DBM Per0 sobre redes sociales en el ambito laboral, aplicada a 1,300 ejecutivos y
profesionales, un 52% de ejecutivos afirmo haber contratado personal que contacté a
través de una red social, el nimero se incrementa a 72% entre los ejecutivos de
Recursos Humanos que afirman haber contratado a personal a traves del contacto por
alguna red social y el 97% de las personas encuestadas considera que la red LinkedIn es
la mas utilizada para la basqueda de talento, seguida de Facebook (34%) y Twitter

(11%). (p. 7)
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Post (2017) cita a Jon Bischke, CEO de Entelo’, quien afirma en un articulo de
Business News Daily que los perfiles digitales pueden proporcionar una mayor
comprension de un candidato que un curriculo tradicional, y que muchos reclutadores
se han dado cuenta de ello. (parr. 3). En el mismo articulo Bischke sostiene que "Hace
veinte afos, el curriculo era una hoja de papel”, dijo. "Ahora, es una coleccion de todos
los datos [del candidato] que se pueden encontrar en linea, como la participacion en las
comunidades en linea, conferencias y encuentros. Los reclutadores pueden evaluar si
una persona va a encajar, y aprender si él o ella tiene las habilidades adecuadas para un

trabajo."(parr.3).

En estos ultimos afos el eRecruitment ha pasado de ser una novedad para convertirse en

una herramienta indispensable para las empresas al momento de buscar nuevo personal.

4.3 Validando el concepto

Ya teniamos la idea y parecia interesante y con potencial, pero teniamos varias dudas
por resolver. Las mas importantes eran: ¢Existe ya un software parecido que esté siendo
ofertado en el mercado?, ¢Las empresas clientes potenciales estaran dispuestas a pagar
por esto?, ¢De qué tamafio es el mercado y en cuanto podria ofrecerse un servicio de

este tipo?

Para resolver estas dudas, establecimos contacto con ejecutivos cercanos que trabajaban
en las areas de Recursos Humanos de varias empresas. Estos contactos, tenian una

importante experiencia en la labor de atraer, reclutar y seleccionar postulantes.

" Entelo es una firma reconocida mundialmente en Reclutamiento electrénico. Entelo esta domiciliada en
San Francisco, EEUU.
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Las primeras reuniones fueron con las gerencias de Recursos Humanos de las
compafifas Bristol-Myers Squibb (BMS)?, Quimica Suiza’ y la empresa 3M Peri™.
Gracias a Dios, la respuesta fue muy positiva y cuando se les explico en qué consistiria
el sistema S20L, nos aseguraron que contratarian un sistema de estas caracteristicas, si

los precios fueran razonables.

En ese momento, en el mercado existian empresas que experimentaban con hasta cuatro

formas de hacer reclutamiento a través de Internet:

A traveés de correo electronico

Desarrollando un sistema propio

Usando una Bolsa de Trabajo, como Laborum o Trabajando.com

Utilizando algun sistema de ERP (Enterprise Resource Planning) con un modulo de
reclutamiento y seleccion.

Software de reclutamiento

Analizando cada una de ellas, podemos encontrar que, si bien ofrecen algunas ventajas

frente a la recepcion de C.V. impresos, también presentan inconvenientes

® Bristol-Myers Squibb es una empresa biofarmacéutica global cuya mision es descubrir, desarrollar y
entregar medicamentos innovadores que ayudan a los pacientes a prevalecer sobre enfermedades graves.

% QSI Con una amplia y reconocida experiencia en Per, Bolivia, Colombia, Ecuador, Paraguay,
Republica Dominicana y Venezuela, Quimica Suiza Industrial (QSI) brinda soluciones confiables y
tecnologia de punta para los sectores de Agro veterinaria, Construccion y Mineria, Industrias y Textil.

19 Gigante tecnolégico que provee maltiples soluciones, tanto en insumos para la industria como en

soluciones directas para el hogar, desde cuidado para la salud, hasta productos para la mineria, el petréleo
y el gas.
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4.4 Correo electronico
Generalmente la empresa se encarga de publicar la posicion en un medio masivo,

mostrando una direccion de email, los interesados envian su C.V. a esa direccién

Ventajas:

Facilidad para el postulante, no requiere desplazarse para dejar su C.V.
El encargado de revisar los C.V. los recibe directamente.

Los C.V. estan en formato digital, lo que facilita busquedas de texto

Si no se imprimen, no ocupan espacio fisico.

Desventajas:

Al ser muy sencillo enviar los C.V. de esta manera, el nimero de C.V. recibidos que no
cumplen los requisitos es mas elevado.

Los archivos recibidos muchas veces tienen nombres genéricos como C.V.doc lo que
demora el proceso de archivarlos y las busquedas posteriores.

Es dificil determinar si un C.V. ya se recibi6 anteriormente

Almacenar, leer y buscar informacion distribuida en diferentes archivos toma mucho
tiempo

Los C.V. recibidos son de tipo diferente (unos vienen como archivo doc., ppt., jpg.,
etc.)

Cada C.V. tiene su propio formato

4.5 Desarrollo de un sistema propio
Aunque en principio es un concepto sencillo que consiste en recibir, almacenar y

clasificar C.V., debido a variedad y cantidad de informacion que puede contener un
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C.V., se requiere un sistema complejo, que demandard a la empresa una inversion
importante y que no tendria una justificacion a menos que la empresa contrate gran

cantidad de personal de manera constante.

Otro punto para tomar en consideracion es que, si la empresa no cuenta con un &rea de
sistemas capaz de un desarrollo como ese, tendran necesariamente que tercerizar el
servicio, lo que ademéas del costo del desarrollo generara costos periddicos de

mantenimiento y ajustes.

4.6 Bolsas de trabajo
El tener un banco de datos organizados de candidatos posiblemente sea la solucién méas

practica y de alli su popularidad.

Ventajas:
Econdmicas
Faciles de usar

Se puede publicar una posicion y empezar a recibir C.V. muy rapidamente

Desventajas:
Orientadas al postulante
La base de datos es propiedad de la Bolsa, una vez terminado el proceso, la empresa no

se queda con la informacion.

Las empresas no pueden crear una base de datos propia, lo que es particularmente

importante para empresas que tienen puestos con alta rotacion

39



El candidato, luego de contratado, seguiré recibiendo ofertas de empleo de la Bolsa de
Trabajo, lo que incrementa el riesgo de que sea tentado y deje la empresa.

4.7 Sistemas ERP

Aunque actualmente muchos sistemas de ERP cuentan con médulos de reclutamiento y
seleccion, estos eran incipientes en el 2004 y tenian las siguientes desventajas:
Requerian licencias de usuario adicionales, muchas veces muy caras

Requerian un periodo de implementacion extenso y costoso

Eran dificiles de adaptar al 100% de los requerimientos del area de Recursos Humanos.

4.8 Software de reclutamiento (eRecruitment)

Aunque ahora existen muchas soluciones a nivel internacional, en el afio 2004, en el
Perd casi no se conocian.

En este caso las soluciones ofrecen servicios que van desde la simple recepcion de los
C.V. hasta plataformas completas con servicios orientados no sélo al reclutamiento y
seleccién, sino también muchas veces a servicios complementarios como asesorias,

outplacement™ entre otros.

En la tabla 1 se incluye una lista de las soluciones de reclutamiento en linea mejor
ubicadas en la estadistica, de acuerdo con el website de software para negocios

Capterra.com®?:

1 Es la consultoria que asesora a ciertos postulantes a recolocarse de manera exitosa en el mercado
laboral.

12| a lista comprende sélo las soluciones de reclutamiento en linea calificadas con 5 estrellas en la pagina
de busqueda de software de negocios Capterra.com. La lista total, considerando todas las calificaciones
incluye 306 programas.
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Tabla 2: Soluciones de reclutamiento

AkkenCLoud Hiya Recruiterflow

Applicant Extra 1Applicants Softfactor recruiting suite

Apricot instaTalent Staffing complete

Aritohn Invenias Super

Automated Reference | iox TalenRecruit

Beamery Jibe Talent Acqui_sition Module
(Technomedia)

Career Connect Luceo Talent clue

CareerArc Movinhand Talentrackr

ConnectVMS Osclass Talkpush

eBoss Outmatch Teamable

employAstar Pappaya TeamExpander

E-Staff Quickhiring TextUs

Firefish Rakuna Recruit Vervoe

Hello Talent RecruitBPM Vincere

HireOrbit

Fuente:Capterra.com (2017)

4.9 El mercado

Aunque en un primer momento consideramos que S20L seria interesante para cualquier
empresa que contratara mas de 5 o 6 personas al afio, luego de algunas reuniones
iniciales con los responsables de seleccion de diversos tipos de empresas, nuestro
publico objetivo se definid como: Empresas medianas o grandes, que tengan al menos 5
procesos de seleccion de personal, para posiciones de nivel basico hasta mandos medios

a lo largo del afio.
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Excluimos de nuestra lista de futuros clientes a empresas como las del gremio textil,
que, aunqgue tienen grandes volumenes de contratacion de empleados al afio, tienen
criterios de contratacion que se basan méas en revision de antecedentes y pruebas a los
postulantes en la labor operativa que van a realizar, que en la informacién contenida en

el C.V.

Se excluyeron también compafiias especializadas en blasqueda de personal, ya que una
sola de estas empresas generaria en nuestros servidores el movimiento de varios clientes

regulares.

Finalmente, también se excluyeron empresas de Head Hunting, ya que usualmente en el
proceso para contratar un ejecutivo de nivel alto, no se le pide a este que complete su

C.V. en un sistema.

Considerando esto, y de acuerdo con la informacién del INEI (2013) sobre la
composicion de las empresas en el Perd, llegamos a la conclusion que nuestro universo

total de clientes estaria conformado de la manera siguiente:

Medianas empresas en el Per( (Facturan entre 1,700 y 2,300 UITs): 2,786
Grandes empresas en el Peru (facturan mas de 2,300 UITs): 6,210
Concentracion de empresas en Lima: 45%

Total: (2,786+6,210) *45%= 4,048 Empresas medianas o grandes en Lima®?

4.10 Competencia

13 https://www.inei.gob.pe/prensa/noticias/micro-pequenas-y-medianas-empresas-concentran-mas-/
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b)

Si definimos la competencia como empresas que ofrecen el servicio de software para

busqueda y seleccion de personal, teniamos™ las siguientes:

Competencia Directa

4.11 Bolsas de trabajo
Laborum
La més grande y agresiva del mercado, se promociona bastante por medios masivos y

tiene una gran fuerza de ventas. Es la mas conocida.

Orientada principalmente al postulante, busca tener una base de C.V. amplia y

mantenerla actualizada, entre los servicios que ofrecia estan:

Para las empresas:
Acceso a la base de datos
Publicacion de puestos

Recopilacion de C.V.

Para los postulantes

Registro en la base de datos

Postulacion gratuita a diferentes posiciones
Visibilidad en las basquedas

Asesoria sobre la elaboracion del C.V. y empleabilidad en general.

14 Bolsas de trabajo activas el afio 2004
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b)

Trabajando.com
Empresa de capitales chilenos, orientada principalmente al postulante, busca tener una

base de C.V. amplia y mantenerla actualizada, entre los servicios que ofrece estan:

Para las empresas:
Acceso a la base de datos
Publicacion de puestos

Recopilacion de C.V.

Para los postulantes

Registro en la base de datos

Postulacion gratuita a diferentes posiciones
Visibilidad en las busquedas

Asesoria sobre la elaboracion del C.V. y empleabilidad en general.

T-contrato
Similar a las anteriores, aunque mas pequefia, esta empresa esta actualmente en una

etapa de relanzamiento.

Bumeran.com
Aunque no estaba activa en el Peru en el 2004, aparecio posteriormente y actualmente

es, junto a trabajando y Laborum, lider del mercado

Competencia indirecta

La competencia indirecta esta dada principalmente por cuatro tipos de productos:
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Software de gestion o Enterprise Resource Planning (ERP) con un moddulo de
Reclutamiento y seleccion

Desarrollos propios

Servicios de Reclutamiento y seleccion o Head Hunting

Software de eRecruiting

Sistemas ERP

Hay muchos sistemas ERP en el mercado, los més conocidos son SAP, OFISIS,
ORACLE, Epicor, etc. En muchos casos, el proceso de instalar estos sistemas en la
empresa es complejo y se centra en los temas centrales del negocio, relacionados a
gestion y logistica, muchas veces dejandose de lado los médulos de recursos humanos,
a excepcion de los relacionados a planillas. Varios de nuestros clientes contaban con
sistemas completos de ERP, sin embargo, preferian contratar un servicio como S20L

porque podian adaptarlo mas facilmente a su flujo de reclutamiento y seleccion.

Desarrollos propios

Algunas empresas optan por desarrollar sus propias plataformas de reclutamiento y
seleccién en linea. En estos casos, la mayoria de las veces se requiere une inversién
mayor y contar con un equipo de desarrollo permanente, que pueda dar mantenimiento
e ir incluyendo en la herramienta los ajustes que iran surgiendo en el sistema. S20L al
ser un sistema en linea estandarizado y personalizable, distribuye estos costos entre

varias empresas, pudiendo ofrecer un servicio personalizado a un costo mas razonable.

Servicios de Reclutamiento y Seleccion
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En muchas de las empresas que trabajan con S20L se usan también estos servicios. En
general, S20L se usa normalmente para mandos medios 0 puestos operativos, mientras
que las empresas prefieren contratar a Head Hunters para los puestos mas altos.

En estos casos, donde S20L genera gran valor es en los puestos con mayor rotacion, ya
que permite a las empresas ir creando una base de datos con los perfiles que usualmente

buscan con mayor frecuencia, generando ahorros importantes.
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CAPITULO V: PLAN DE MARKETING

Kotler (2006) precisa que el plan de marketing es un documento oficial de la empresa
que resume lo que los encargados del &rea de Marketing han aprendido sobre el
mercado, que sefiala de qué manera la empresa busca alcanzar sus objetivos de

marketing y que facilita, administra y coordina los empefios de marketing'.

5.1 Estrategias de Marketing

La estrategia original era la siguiente:

Establecer una lista de empresas medianas y grandes, que contrataran personal al menos
4 0 5 veces por afio.
Contactar al Gerente de Ventas y generar una reunion

Visitarlo y vender el sistema

Para esto se buscaron bases de datos con ejecutivos de Recursos Humanos y se contratd
a una persona cuya Unica labor era la de realizar las llamadas y generar las reuniones.

Al inicio, el autor de esta investigacion iba personalmente a las reuniones, acompafiado
por un vendedor. Decidi ir porque me interesaba ver la reaccion de nuestros potenciales
clientes cuando se les explicaba las caracteristicas del sistema y tomar nota de sus
comentarios a la hora de decidir si se nos contrataba o no. También el ir tomando nota

del perfil de las empresas méas propensas a contratar un sistema como S20L.

Una de las primeras situaciones que descubrimos fue comprobar que los directivos de

recursos humanos no eran muy accesibles: Concertar una reunién con el Gerente de
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Recursos Humanos de una empresa mediana o grande, resulté sumamente dificil, méas
aun si no se conoce a un funcionario de contacto que haga la introduccion. La mayor
parte de las llamadas telefonicas obtuvieron respuestas del tipo: “No se encuentra”, “no
lo puede entender en este momento”, “el sefior ... le devolvera la llamada”, “est4 en una

reunion”, etc. y cuando se lograba hablar con el gerente, este percibia que era una

Ilamada de ventas y trataba de salir del tema lo més rpidamente posible.

Debido a esto, se cambid la estrategia y nuestras primeras Ilamadas ya no consistian en
preguntar por el gerente de gestion de personas sino por el encargado de reclutamiento
y seleccidn. Estos funcionarios y especialistas resultaron ser mucho més asequibles y se

empezaron a generar mas reuniones.

Aunque el encargado de reclutamiento y seleccion no tomaba la decision, al entender
durante el contacto personal con nosotros, las ventajas de usar un sistema como S20L
se entusiasmaba y en la mayoria de los casos, era esta persona la que nos terminaba

facilitando una reunién con su gerente.

Algunos problemas que encontramos para vender S20L
Ofrecer un software nuevo, no conocido, en el mercado de servicios de reclutamiento y
seleccion no resultd ser tarea facil, por lo que al inicio tropezamos con las dificultades

siguientes:

El periodo de decision, por parte de los potenciales clientes podia ser muy largo
Las empresas querian contratar el sistema cuando tuvieran una necesidad de personal,
pero cuando llegaba el momento (a veces después de algunos meses) se olvidaban del
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sistema. En otros casos, aunque nos tuvieran presentes, la urgencia de los procesos los
hacia reacios a pasar por la etapa adicional de contratar, implementar el sistema y
recibir la capacitacion y lo dejaban para mas adelante donde volvia a suceder lo mismo.
Los nuevos vendedores se frustraban al pasar los primeros meses sin vender las
cantidades esperadas, sin ganar comisiones, lo que hacia dificil y costoso mantener una
fuerza de ventas que no generaba los ingresos necesarios.

Constituyo un gran reto lograr una cita para poder tener una reunién con un Gerente de
Recursos Humanos, sin una referencia. Estos ejecutivos son constantemente asediados
por vendedores de bolsas de trabajo, diversos tipos de consultores de servicios
relacionados con los RRHH y otras soluciones ademas reciben la presion de
postulantes, por lo que suelen poner en practica una serie de una serie de mecanismos
de defensa que hacen muy dificil comunicarse personalmente con ellos.

Al ser S20L una solucion externa a la empresa y estar instalada en nuestros propios
servidores, algunas empresas tenian reservas sobre la seguridad y confidencialidad de
su informacion, o politicas internas que prohibian expresamente que informacion
confidencial de la empresa se maneje de esta manera.

Para superar estas dificultades intentamos una serie de estrategias diferentes como, por
ejemplo:

Instalar S20L de manera gratuita, en las empresas que mostraban interes, para que en el
momento que necesitaran convocar a candidatos para la seleccion de nuevo personal,
pudieran usar la herramienta. Esto generd un gran nimero de instalaciones que no se
tradujeron en un incremento de las ventas, lo que gener6 un gran costo.

Ofrecer a las empresas la instalacion del sistema, y que la licencia anual empiece a

partir del primer aviso para un nuevo puesto
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e EIl problema central se basaba en lograr transmitir, al tomador de la decision, la
propuesta de valor de S20L. Los casos en que esto se lograba se traducian en una nueva

licencia en la mayoria de los casos.
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CAPITULO VI: MODELO DE NEGOCIO

En base a lo mencionado anteriormente es que finalmente decidimos embarcarnos en
una solucién para reclutamiento y seleccion de personal, que sea digital, que aproveche
las ventajas de la naciente Internet y que esté orientada en la empresa, teniendo como
objetivo el que sus usuarios (las empresas) puedan manejar sus procesos de
reclutamiento y seleccion no sélo de manera mas eficiente y con minimo de errores,

sino también contratando a las mejores personas.

Ya habiamos establecido que la necesidad existia y que una solucion para reclutamiento
y seleccion eficiente, en linea, podria ser interesante para gran cantidad de empresas.

Faltaba definir entonces, cual podria ser el modelo de negocio.

Tras evaluar varias alternativas, se decidid desarrollarlo bajo un esquema de SaaS o
(Software as a Service o Software como Servicio, en espafiol). Es importante mencionar
que, en un esquema Saa$ el desarrollador ofrece el software a sus clientes a través de la
Internet. EI software se encuentra en Internet y los clientes pagan una membresia anual,
que les da derecho a usarlo. Aunque este esquema es ahora bastante comun, en el afio
2004 en el Perq, el esquema mas usado era el cliente-servidor, donde el software se
instalaba fisicamente en las PCs/servidors de los clientes., lo que requeria una
importante inversion en infraestructura, licencias, compra de hardware, todo lo cual
generaba que el mantenimiento y la actualizacion del sistema, fueran labores mucho

mas complejas y costosas.
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Todo esto nos llevd a tener claro que habia que ofrecer el sistema bajo el esquema

Saa$S, ya que se tendrian las siguientes ventajas:

El cliente no requeria adquirir licencias de software adicional.

El cliente no iba a necesitar adquirir servidores ni hardware adicional.

El cliente s6lo necesitaba tener acceso a Internet, un usuario y una clave para usar el
sistema.

Todos los mantenimientos y actualizaciones del sistema se realizarian remotamente.
Como este esquema no era comun, una de las barreras que mas nos costé vencer en las
empresas fue la confianza. A muchas organizaciones no les gustaba que informacion
que consideraban sensible, no estuviera alojada en sus propios servidores. Esto hizo
necesario que entre la documentacion que se firmaba con los clientes al contratar el
servicio, se incluyeran acuerdos de confidencialidad, donde se establecia que toda la
informacion recopilada por la empresa (cliente) le pertenece, y sobre todo que, al dejar
de usar el servicio, la informacion se les devuelve (backup) y se borra de nuestro

sistema.

6.1 ¢Por qué S20L seria exitoso?
Antes de embarcarnos en la programacion del sistema y de invertir los recursos que este
requeria, hicimos un analisis de las razones por las que considerabamos que podria

funcionar. Las siguientes fueron las principales conclusiones:
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6.2 Para Latin Dotcom S.A.C.

No existe una oferta de servicio on line similar en el mercado.

Tiene una alta rentabilidad porque la programacion y disefio se aplican con muy pocos
cambios a los diferentes clientes. (la personalizacion toma menos de 8 horas por cada
empresa cliente).

Funciona en base a suscripciones anuales, por lo que cada cliente nos generaria un
ingreso estable por afio

Nos permite diversificar el riesgo de nuestra actividad principal, las soluciones a
medida, permitiéndonos administrar un sistema més estable y menos estresante.

Brinda la oportunidad que los clientes se dirigieran hacia otros servicios de la empresa.
Al ser un servicio en linea, es dificil de piratear.

Al ser un servicio que va mejorando dia a dia, es dificil de replicar.

6.3 Para los clientes:

Reduce hasta en 95%15 el tiempo que emplean en seleccionar los C.V. méas adecuados
entre todos los recibidos.

Reduce los costos de publicacion en medios, al bajar la frecuencia de publicaciones.
Reduce costos de publicacidn, al permitir a las empresas publicar avisos mas pequefios
o0 aprovechar mejor el espacio de los mismos.

Es muy sencillo de usar, requiere menos de una hora de capacitacion

Es completamente personalizable. Se adecua a la imagen corporativa de cada cliente

> A mayor cantidad de C.V. recibidos, mayor el ahorro de tiempo.
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Tiene més filtros de busqueda e informacion estadistica que cualquier otro sistema de
recepcion de C.V.

S20L esta orientado principalmente a las necesidades de la empresa en busca de
personal y de manera secundaria en las personas que buscan empleo.

Recibir mayor cantidad de C.V. no genera mas trabajo para el personal de la empresa.
Los postulantes contratados a través de S20L no reciben ofertas de trabajo de otras
empresas, lo que se refleja en una menor rotacion.

S20L es “invisible” al postulante. La persona postula a la empresa en la que desea
trabajar, ubicandola directamente en su pagina especializada de busqueda de empleo.
S20L Evoluciona todo el tiempo en base al feedback que proporcionan constantemente
sus clientes.

No supone ningun tipo de instalacion ni adquisicion de licencias: Todo funciona en
servidores propios de S20L, la empresa que adquiere el servicio solo requiere de una

conexidn a Internet.

6.4 Para el postulante

Significativos ahorros en tiempo y costos al enviar su C.V. electronicamente en vez de
fisicamente

Si no es contratado para el puesto al que postula, su C.V. queda en la base de datos y
tiene posibilidades de ser contratado en el futuro para puestos que requieran perfiles

similares.
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CAPITULO VII: PLANIFICACION ESTRATEGICA

7.1 Analisis de la situacion
Como se mencioné anteriormente, nuestro analisis previo de situacion parecia bastante

favorable, por una serie de factores como:

La economia estaba en crecimiento

Las empresas requerian nuevo personal y buscaban personal de calidad

El uso de la Internet para estos fines todavia era algo reciente y aunque las empresas
percibian que podia generar valor, no tenian en muchos casos, las herramientas para

aprovecharlo apropiadamente.

7.2 Anélisis FODA
Simultaneamente a todas las labores relacionadas con la eficiencia del nuevo software,

fue necesario hacer un andlisis de fuerzas, oportunidades, amenazas y debilidades.

Llegamos entonces a las conclusiones siguientes:

Fortalezas
Conocimiento del Internet por parte de los miembros del equipo de Latindot
Se trataba de una idea nueva, creativa.

Contabamos con un buen equipo técnico

Oportunidades

Internet era todavia nuevo
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Ninguna empresa ofrecia un servicio similar

Las empresas requerian este servicio

Debilidades
Latindot era una empresa desconocida

Presupuesto y recursos limitados

Amenazas
Las bolsas de trabajo podrian atacar el nicho de S20L, especificamente LinkedIn se iba
haciendo cada vez mas popular.

Cada dia aparecen nuevos softwares de reclutamiento

7.3 Fijacion de Objetivos
Al ser S20L un sistema SaaS, su ingreso principal proviene de la venta de licencias y
su renovacion periodica. Originalmente se planteé como objetivo principal:

La venta de al menos 1 licencia de S20L al mes

7.4 Crecimiento y madurez
En esta seccion desarrollaremos de qué manera, poco a poco se fue consolidando el

nuevo servicio S20L en el mercado del reclutamiento on line.

El tener como clientes a empresas de la talla de Quimica Suiza y 3M Perl desde un
inicio nos sirvié como una excelente referencia. Yo personalmente me dediqué a visitar
a las empresas al inicio, porque me interesaba conocer las reacciones de los potenciales

clientes al producto y las objeciones o comentarios que podrian tener. Otro de los
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motivos era que, al haber sido el creador del sistema, lo conocia intimamente, y estaba

mejor preparado para responder cualquier pregunta sobre lo que podia o no podia hacer.

Durante este periodo, aunque inicialmente no se logro el objetivo deseado de una venta
por mes, se recogid mucha informacion valiosa, 1o que nos sirvié para afinar el sistema.
Parte importante de nuestra estrategia de posicionamiento del S20L fue la de ir
recibiendo feeedback valioso de parte de nuestros clientes e ir incorporando sus
sugerencias e ideas de manera tal que S20L se fuera volviendo una herramienta de

mayor valor.

En el cuadro siguiente se puede apreciar el incremento de las ventas y el aumento del
namero de licencias entre los afios 2004 y 2012 y luego el decrecimiento, hasta la
actualidad en que se tiene activa 1 licencia.
S20L - Numero de licencias 2004 - 2014
50
40
30

20

10

2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017

Figura 8: NUumero de licencias activas por afio, S20L.

57



7.5 S20L como negocio

Aunque como se ha mencionado anteriormente, S20L requeria un esfuerzo de ventas
importante, una vez que las empresas adquirian el sistema, lo renovaban durante varios
afios. Esto, sumado a que S20L es un sistema intuitivo y facil de usar, que no genera

muchas llamadas de parte de los usuarios (de la empresa) hacia nosotros.

Una vez consolidado el sistema, se requeria un equipo de 2 programadores a tiempo
completo para realizar ajustes al sistema, darle mantenimiento e implementar nuevos
requerimientos, una persona a cargo del soporte para responder las preguntas de los
postulantes y un disefiador ocasional para adaptar el disefio de S20L a los nuevos

clientes o en los casos en que los clientes actuales variaban su website.

Gracias a S20L, Latindot logré su objetivo de tener un flujo de ingresos estable y
predecible, que le permitid crecer y consolidarse, y poder asignar recursos propios a
otros proyectos. Durante su periodo mas activo se llegaron a tener mas de 30 licencias
activas, la mayoria de clientes de S20L incluia empresas importantes y se llegaron a
tener mas de 1.5 millones de C.V. en administracion, cantidad comparable a las de

Laborum o Bumeran en esa época.
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Tabla 3: Algunos clientes de S20L

e 3m Marcobre

e Belcorp Minera Aruntani
e Buenaventura Minera Goldfields
e Burger King Minsur

e Chilis Otto Gril

e Cia. Minera Marsa Petrobras

e Cia. Minera Rio Tinto Petroperu

e Coney Park Pizza Hut

e DHL Qali Warma

e Exsa Quimica Suiza
e Faber Castell SERVIR

e Global Wealth Management Starbucks

e Goldfields Sunass

e Indecopi Unique

e Kifc YRC Logistics
e Linde Gas Aga

Fuente:Latin dotcom S.A.C.

Una de las politicas de S20L era el ir recibiendo feedback de nuestros clientes,
analizarlo y, de agregar valor, irlo implementando en el sistema, a fin de beneficiar a
todos los clientes. Si bien, la mayoria de empresas aporto algo, hay casos particulares
gue nos exigieron realizar cambios extensivos y extender la funcionalidad del sistema
mas alla de lo que se habia planeado inicialmente. A continuacién, pasamos a explicar

€S0S Casos:

Grupo Delosi
Delosi es un grupo empresarial dedicado principalmente a las franquicias de comida

rapida. En el afio 2006 los visitamos para ofrecerles S20L y nos contrataron por un
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periodo de 6 meses para la marca KFC, mientras ellos configuraban su sistema ERP

para manejar reclutamiento y Seleccion.

Luego de los 6 meses, decidieron renovar la licencia de KFC, y adquirir licencias
adicionales para Pizza Hut y Burger King, con el tiempo entrarian también Pinkberry,

Chilis, Starbucks y Mad Science, las otras franquicias del grupo.

En total, el grupo Delosi contrata mas de 2000 personas por afio, en su mayoria para
cubrir los puestos de atencién en los restaurantes y los puestos de delivery. Para
manejar este volumen de personas, tienen un proceso de seleccion establecido, que se

basa en grupos.

Los requerimientos de esta empresa significaron que S20L se deba adecuar para

considerar las siguientes funciones adicionales:

Proceso de seleccion: La posibilidad de poder llevar digitalmente, los C.V. de los
candidatos a través de un proceso de seleccion.

Citas en linea: Mensajes hacia los postulantes, informandoles que habian pasado (o no)
a la siguiente etapa del proceso, ademas de las indicaciones de lo que debia hacer en los
siguientes pasos.

Niveles de usuario: S20L hasta ese momento solo tenia 2 niveles de usuario, el
administrador, con acceso a todo el sistema y el cliente, con acceso a los datos de su
cuenta. Para Delosi se tuvo que crear un acceso para Gerente de tienda, cuyo universo

eran los C.V. de las personas que vivian o estudiaban cerca al restaurant
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Filtros automaticos: Al entrar al sistema, los gerentes de tienda veian, ademéas de los
C.V. de sus zonas de influencia, s6lo los C.V. que cumplian con los requisitos de los
puestos de restaurant (en ese entonces distrito, rangos de edad y que sean estudiantes

universitarios).

Delosi fue el primer cliente que utilizo S20L no sélo para recibir los C.V., sino también

para todo su proceso de seleccion.

Delosi fue cliente de S20L entre los afios 2006 y 2014 en que finalmente

implementaron su ERP.

BELCORP
La empresa Belcorp contrato S20L para manejar sus procesos de reclutamiento y

seleccidn para todos los paises de América Latina que hablaran espafiol.

Para Belcorp, al sistema no sélo se le tuvieron que agregar la posibilidad de publicar los
puestos en diferentes paginas, dependiendo del pais, sino también habia que contemplar
diferentes normas legales en lo que respecta a la publicacién de los avisos, como, por

ejemplo, si se puede especificar la edad, o el sexo.

Otro punto importante es que en el sistema de Belcorp se incluyeron una serie de Test

que los postulantes resolvian en linea y cuyos resultados se adjuntaban a su C.V. en

S20L, ademas de que se integraban con los filtros de busqueda.
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INDECOPI

El INDECOPI fue nuestro primer cliente del estado. La versién de S20L que uso
INDECOPI debié sufrir tantos cambios que generd una version especial de S20L, el
S20L GOB, adaptado a cumplir con los requerimientos especiales de contratacion del

estado.

Los cambios méas importantes que se debieron hacer para esta version fueron:

Establecer niveles de puestos
Establecer procesos de seleccidn de acuerdo con el nivel de puesto publicado
Hacer publica en la pagina web del INDECOPI los nombres de los candidatos que

pasan a cada etapa del proceso y el perfil del candidato seleccionado para el puesto.

Aunque los cambios demandados por INDECOPI fueron extensos y se han seguido
haciendo més ajustes durante los afios posteriores, esta version GOB luego fue
adquirida, casi sin modificaciones por otras instituciones del estado como SERVIR,

OSIPTEL y Qali Warma.
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7.6 Algunos testimonios de clientes:

“Desde el uso de esta herramienta nuestros procesos de reclutamiento y seleccion ha
mejorado mucho, ahorramos tiempo en el procesamiento de la informacion y podemos

filtrar los C.V. y ver los postulantes que se ajusten a nuestro perfil”.

Fernando Molero, Gerente de Recursos Humanos. Petrobrés
“S20L nos ahorra muchisimo tiempo. Antes de contar con el sistema, una sola persona
podia pasar toda una tarde abriendo e-mails, documentos adjuntos, buscando
informacion especifica en cada C.V., etc. Y todo esto para una sola vacante abierta.
Ahora en media hora filtramos los curriculos que tenemos en base a los requerimientos
del perfil e inmediatamente seleccionamos candidatos para una primera evaluacion.
Podemos buscar candidatos para varios puestos en una sola tarde y comenzar a citarlos
para entrevistas. Cuando es necesario comunicamos con los postulantes lo hacemos a
través del sistema. Hasta el momento contamos con miles de C.V. registrados en la
pagina web de nuestra organizacién y el mayor beneficio es que todos ellos son datos
exclusivos de nuestra empresa, asi no corremos el riesgo de perder al candidato como

sucede con las bases de datos compartidas. Realmente nos sirve mucho.”

Jessica Blondet Teixeira, Jefe de Evaluacion y Desarrollo, Quimica Suiza S.A
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7.7 Situacion actual
En el presente trabajo ha desarrollado hasta el momento el surgimiento y crecimiento de
los primeros afios de S20L, pero ¢Qué sucedio? ¢Por qué a partir del 2012 el nimero

de licencias siempre ascendente empez0 a declinar?

Nuestro anélisis ha determinado que han sido varios los factores que originaron el
decaimiento en la renovacién y adquisicion de nuevas licencias. Consideramos que un
buen punto de partida es conocer qué herramientas usan actualmente las empresas que

fueron nuestros clientes.

En la tabla 3 se muestran los sistemas usados actualmente por los antiguos clientes de
S20L, como se aprecia en la tabla, las empresas con presencia internacional han
reemplazado S20L con un “Career Center” central, que estd contenido en el portal
principal de la empresa y donde se centralizan las ofertas laborales para todos los paises
donde la marca tiene presencia. Esto sucedié con empresas como 3M, Belcorp, DHL,

Linde Aga y Petrobras, que representaban el 17.2% de las licencias de S20L.

Otro grupo, conformado por el 34.5% de licencias, ha desarrollado una herramienta
propia de reclutamiento. En algunos casos como las empresas del grupo Delosi (Burger
King, Starbucks, Pizza Hut, KFC y Chilis) esta herramienta se basa en el conocimiento
adquirido a través de los afios con la Experiencia S20L y replica en parte su

funcionalidad.
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Organismos supervisores del Estado peruano como Indecopi, Sunass, Osiptel y la
organizacién Servir'® tienen requerimientos muy particulares y necesitaban constantes
actualizaciones y ajustes en S20L, lo que les representaba un presupuesto importante
cada afio, lo que finalmente desemboco en que desarrollaron sus propias soluciones las

cuales manejan internamente.

En total, las empresas que han desarrollado sus propias soluciones suman el 53.3%.

El segundo grupo, con 21% lo conforman empresas que actualmente no tienen ninguna
solucién de eRecruitment asociada a su pagina web. En este caso se trata de empresas
que han optado por tercerizar sus procesos de contratacion a través de empresas de
basqueda de personal o no requieren personal con la frecuencia ni la cantidad

necesarias para justificar el uso de un software de eRecruitment.

El 16.7% ha migrado hacia Bolsas de trabajo, especificamente Bumeran (13.3%) y
Laborum (3.3%). En el afio 2014, Bumeran adquirié Laborum y actualmente ambas
empresas ofrecen los mismos servicios, entre los que se encuentra un portal de empleo
integrado a la pagina web del cliente y con la posibilidad de que los clientes puedan

crear sus propias bases de datos (ver figura 7 con el ejemplo de Marcobre).

De otro lado, cabe destacar que, tanto la Cia. de Minas Buenaventura, como Macrobre y
Minsur actualmente usan este producto, mientras que Coney Park incluye en su web un

enlace hacia los puestos publicados en Bumeran.

18 |a Autoridad Nacional del Servicio Civil — SERVIR es una entidad publica adscrita a la Presidencia del
Consejo de Ministros que tiene como finalidad la gestién de las personas al servicio del Estado.
Se podria decir que es la gerencia de recursos humanos de la administracién publica.
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Finalmente, es necesario mencionar que la Compafiia Minera Rio Tinto esta utilizando

actualmente la publicacion de avisos para puestos directamente en Linkedin.

(® trabajaenmarcobre.bumeran.com.pe 50% c Q Search w B8

n= MARCOBNRE

CONOCENOS INGRESA TU CV

Quiénes Somos

Marcobre S.A.C. ¢s una empresa peruana titular del proyecto minero Mina Justa,
Cuenta con ¢l respaldo de Minsur S A, quien adquirio a través de su subsidiaria
Cumbres Andinas S.A. el 100% de su accionariado. Minsur S.A. representa la
Division Minera de Breca Grupo Empresarial.

Nuestro proyecto estd ubicado en ¢l distrito de San Juan de Marcona, on la
provincia de Nasca, en la region ica, a 488 kilometros de la ciudad de Lima. Tiene
una altitud promedio de 800 msnm y un clima calido en donde predomina fuertes
vientos.

Mina Justa serd una operacion de tajo abierto, de donde se extraerd ¢l mineral
para alimentar dos plantas: de 6xido y de sulfuro. Todas las operaciones en mina
cumpliran con la regulacién peruana y contaran con estandares internacionales.

Gracias a un modelo de respeto por o cuidado ambiental, seguridad en sus
actividades, trabajando de la mano con sus vecinos ¢ instituciones y siendo un
referente en Gestion Soclal, Marcobre busca consolidarse como una empresa
minera de clase mundial, generando desarrolio y sostenibilidad para su érea de
influencia.

Trabajar en Marcobre es una excelente y retadora oportunidad. Nuestro proyecto
tiene el potencial necesario para dejar un legado importante para Marcona y el
pais.

8i quieres unirte a nuestro equipo, postula y sé parte de este gran
Proyecto.

Trabajo administrada PPbumeran

Figura 9: Pagina web de Marcobre administrada por Bumeran
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Entonces viene la pregunta. ¢Era S20L sostenible en el tiempo?

Posiblemente la mayoria de los clientes que nos dejaron, lo hubieran hecho en otras
circunstancias, sin importar lo buena que fuera la plataforma. La verdadera falla en el
modelo estuvo en la venta. Debido al temor a contraer una deuda o a encontrar un socio
adecuado, no estuvimos en la capacidad de invertir un presupuesto importante en un

equipo de ventas, o en campafias mas agresivas de marketing.

Una base mas amplia de clientes nos hubiera permitido ofrecer un producto a un precio
menor, y posiblemente llegar a un nivel de empresas méas pequefias, pero de mayor
namero, a las que probablemente no les hubiera resultado rentable desarrollar una
solucién propia, ademas, el mayor flujo de efectivo nos hubiera permitido invertir mas

en la solucién y tener mejores funcionalidades y versiones més frecuentemente,

Latindot no pudo competir con los presupuestos de marketing de empresas como
Laborum o Bumeran, que se ubican en el rango de los cientos de miles de ddlares al

afo.

Otro factor importante es que al 2012, no estdbamos demasiado entusiasmados en
seguir con el proyecto. Para ese momento teniamos mas de 1.5 millones de C.V. en
administracion y contacto con las areas de recursos humanos de muchas empresas
importantes. S20L estaba absorbiendo todos los recursos de Latindot que estaba
pasando de ser una empresa de Software a una consultora de recursos humanos. La
disyuntiva en ese momento era si ampliar la gama de servicios de reclutamiento,

mediante la asociacion con una consultora o vender la plataforma S20L.
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Cuando se considerd en més detalle el tema de la venta, surgieron algunos problemas.
Los acuerdos de confidencialidad no nos permitian vender todo el paquete, y las
empresas interesadas, generalmente otras Bolsas de trabajo, no estaban interesadas tanto

en el software, como en la bolsa de C.V.

Otro punto importante de recordar es que las principales Bolsas de Trabajo, Bumeran,
Trabajando y Laborum tienen capitales chilenos, 1o que era un inconveniente para
nuestros clientes del sector Gobierno (en ese momento Indecopi, Servir, Osiptel y Qali

Warma).

En todo lo relacionado a la tecnologia, los cambios se dan muy réapido y es necesario
mantener el paso. S20L se desarroll6 en un lenguaje de programacion llamado ASP,
que era uno de los estandares en el afio 2004 para este tipo de programacion, pero ya

para el 2014 era obsoleto.

Posteriormente aparecieron nuevos modos de programar, que permitian formularios
mas flexibles, y dindmicos, consultas a la base de datos mas rapidas y en general

mayores funcionalidades.

Para ese momento, casi la mitad de las licencias eran sobre la versién estandar de

S20L, pero la otra mitad habian sufrido algin tipo de personalizacion, siendo las méas

comunes el incluir el proceso de seleccion, o algun tipo de evaluaciones en linea.
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Estos dos factores nos llevaron a tomar la decisién de embarcarnos en una ambiciosa
segunda y mejorada version de S20L, mucho més compleja como proyecto de
software, pero que seria mas amigable para los usuarios y sobre todo mucho més
configurable, lo que nos llevaria a poder manejar la mayoria de los requerimientos de
los clientes, sean actuales o nuevos, a través de pardmetros de configuracion, en vez de

tener que modificar el codigo de la herramienta.

Este punto es muy importante, sobre todo si recordamos que S20L se concibié como un
sistema que se venderia a varios clientes, pero en la préctica, el tener casi la mitad de
los clientes con una version con algun tipo de modificacion, ocasionaba que tuviéramos
que tener mucho cuidado al hacer algun tipo de actualizacion, ademéas de que las
mismas, en vez de aplicarse directamente a todos los clientes, nos exigian hacerlo
cliente por cliente.

Llegados a ese punto, considerabamos que teniamos un conocimiento suficiente de los
procesos de reclutamiento y seleccion de empresas diversas y que podiamos plasmar

este conocimiento en una nueva version.

La nueva version requirid6 un esfuerzo importante, tanto de programacién como
financiero y estuvo lista para lanzar como piloto en el 2012, afio en que empezaron a
dejarnos los clientes, por los motivos explicados anteriormente. La nueva version se

lanz6 como prueba piloto pero no llego a ofrecerse a los clientes.

Finalmente, para el 2014 consideramos que S20L habia cumplido su ciclo y se tomd la
decision de reducir al minimo la inversion en modificar o mejorar este software, por lo

decidimos renovar las cuentas de los clientes que lo requirieran y continuar con las
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ventas en proceso, pero detener la inversion en nuevos desarrollos y la busqueda activa

de nuevos clientes.

Actualmente S20L cuenta con una licencia vigente, recientemente renovada de la

empresa Petroper(.

Tabla 4: Sistemas de eRecruitment usados actualmente por exclientes.

Sistemas usados actualmente por
los antiguos clientes de S20L

S20L

Propio

Propio
Internacional

Bumeran

Laborum

Linkedin

Ninguno

3m

x

Belcorp

x

Buenaventura

Burger King

Chilis

Cia. Minera Marsa

Cia. Minera Rio Tinto

Coney Park

DHL

Exsa

Faber Castell

x

Global Wealth Management

Indecopi

Kfc

Linde Gas Aga

Marcobre

Minera Aruntani

Minera Goldfields

Minsur

Otto Gril

Osiptel

Petrobras

Petroperu

Pizza Hut

Qali Warma

Quimica Suiza

SERVIR

Starbucks

Sunass

X | X | X | X | X [X
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Unique X
Total| 1 11 5 4 1 1 7
% del total | 3.3%|36.7% | 16.7%(13.3%|3.3% |3.3% | 23.3%
53.3% 16.7%

Fuente: Elaboracion propia.
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CAPITULO VIII: FINANCIACION
Se estimd que el esfuerzo inicial para lanzar S20L iba a ser de cuatro meses,
empleando dos programadores a tiempo completo, un disefiador y un jefe de proyecto a
tiempo parcial.

De acuerdo con esto, se estimaron los costos del desarrollo en S/. 29,800

Tabla 5: Financiamiento S20L

EnS/. Mes 1 Mes 2 Mes 3 Mes 4 Total
Jefe de Proyecto 1,750 1,750 1,750 1,750 7,000
Programador 1 2,500 2,500 2,500 2,500 10,000
Programador 2 2,500 2,500 2,500 2,500 10,000
Disefiador 700 700 700 700 2,800
Total 7,450 7,450 7,450 7,450 29,800

Fuente: Latin Dotcom S.A.C.

De este total, aproximadamente S/. 10,000 serian financiados por dos empresas clientes,

con los cuales se acordo desarrollar el plan piloto: Quimica Suiza y el Grupo Delosi.

La cantidad restante 19,800 soles serian financiados por fondos propios de Latindot.
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CAPITULO IX: CONCLUSIONES

Analizando el ciclo de vida de S20L, podemos concluir que aparecio en el momento
indicado, y se disefi0 correctamente para cubrir una necesidad real de las empresas en
ese momento, ofreciéndoles una herramienta que facilitaba tremendamente el proceso

de reclutamiento y seleccién de personal.

Factores como la falta de confianza en el producto y el temor al endeudamiento
limitaron el impulso inicial de esta herramienta que no alcanzé a consolidarse con una
base amplia de licencias. La idea del negocio de S20L si bien gener6 ingresos
importantes durante varios afos, no logré adaptarse ni prever acertadamente los
cambios en el mercado. Un factor como la creciente importancia que estaban dando las
empresas al reclutamiento en linea, que aparentemente parecia beneficioso, se volvio en
contra, cuando las grandes empresas, que en su mayoria conformaban la cartera de

S20L, empezaron a desarrollar ellas mismas sus propias plataformas.

Consideramos que para que S20L haya sido totalmente exitoso, hubiera sido necesario
tomar dos caminos. El primero, ampliar la base de servicios, para unir las capacidades
de la herramienta a las de una empresa que ofrezca los servicios completos de
reclutamiento y seleccidn, y la otra es la de haber invertido mas en sus esfuerzos de
marketing, para captar una base de clientes mucho mas amplia, con empresas de menor
tamafio para las cuales hubiera resultado mas rentable el usar una solucion como S20L

en vez de una propia.
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Creemos que, si bien S20L, con una mayor inversion, sobre todo en marketing hubiera
podido crecer varias veces mas, iba a ser muy dificil mantenerse. Los proveedores
actuales de eRecruitment ya ofrecen servicios similares a los que hacian de S20L una

herramienta novedosa y diferente por su orientacion hacia la empresa.

El mercado potencial actual del eRecruitment se encuentra actualmente en las empresas

medianas y pequefias, que requieren un marketing masivo con grandes inversiones.

S20L nos dio la gran satisfaccion de haber podido probar en el mercado una idea
totalmente original y comprobar que funcionaba, y durante algunos afios se convirtié en
una fuente de ingresos importante que nos permitié crecer, hacernos de un nombre,
ampliar nuestra red de contactos y desarrollar otras soluciones y proyectos que

actualmente siguen vigentes.

En las actuales circunstancias de la sociedad globalizada y encontrandonos en un
mundo en constante revolucién tecnoldgica, los negocios y los startups basados en la
tecnologia digital deben ser conscientes que lo que se convirti6 en una ventaja
competitiva en un determinado momento, puede, en cuestion de meses convertirse en
una ventaja Unicamente transitoria, pasajera. Sea el andlisis de este caso una leccion
para los futuros emprendedores respecto de la rapida capacidad de adaptacion,

creatividad y sentido del cambio que deben caracterizar este tipo de negocios hoy.
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ANEXO 2: Ejemplo de propuesta Técnica de S20L

PROPUESTA TECNICA (Inicial)

Sistema S20L-Gob
CLIENTE

PROPUESTA TECNICA

Antecedentes

EL CLIENTE a través del Sr. NOMBRE, nos ha solicitado la presente propuesta de

nuestro Sistema de Seleccion de Oferta Laboral (S20L).

Descripciéon Breve de la Solucion

Nuestro Sistema de Seleccion de Oferta Laboral 0 S20L
S OL‘E’ es una solucion donde se puede almacenar y gestionar
e Giietindciisisben] toda la informacion referida al proceso de reclutamiento

y seleccion de personal.

Permite a las empresas no solo recibir los curriculos de los postulantes a través de
Internet, sino también filtrarlos, calificarlos, evaluarlos, catalogarlos y almacenarlos en
una base de datos privada, ademas de eso la empresa podra realizar test en linea, enviar
mensajes a los postulantes, generar estadistica e indicadores, llevar un historial del
postulante y agregar toda esa informacion generada durante el proceso al curriculo del
postulante. S20L centraliza la informacion de todo el proceso de Seleccion, incluidos
los manejados por consultores externos y permite a todo el personal involucrado en el
proceso participar en el mismo.

82



En resumen, S20L abarca desde la solicitud del puesto por parte del area

correspondiente hasta la contratacion del postulante y la migracion de la informacion
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para convertirlo en una pagina mas de su website, de manera que los postulantes no

perciban el cambio.

S20L estd completamente orientado a la empresa, buscamos ser invisibles para los

postulantes.

¢Coémo funciona?

Las personas interesadas (postulantes) se enteran de que la empresa (cliente) esta
buscando gente de determinado perfil, ya sea porque visitaron la Web del cliente o se

enteraron a través de otros medios como el periddico.

El Postulante visita la pagina web de su empresa, hace clic en el enlace que dice
“Trabaja con nosotros” y completa sus datos (personales, estudios realizados,

experiencia laboral, idiomas, computacion, etc.)

Esta informacidn es almacenada en una base de datos privada para cada cliente, a la
cual accede el personal de Recursos Humanos (usuario de nivel administrador) a través

de un administrador.

Este administrador permite realizar busquedas de acuerdo con todo tipo de criterios. Las
busquedas mas generales pueden ser por ejemplo “Todos los curriculos de las personas
que han postulado al requerimiento de Analista de Sistemas”, pero se puede ser tan
especifico como “Todos los curriculos de personas de ambos sexos, de entre 35 y 40
afios, con estudios de ingenieria, administracion o economia, de las universidades San
Marcos, Catolica o Pacifico que tengan mas de 3 afios de experiencia trabajando en el
sector de Agroindustria en el area de marketing y cuyo nivel de ingresos se encuentre
en el rango de los XX a los YY soles” . El sistema muestra los resultados, con vistas
resumen de los curriculos contenidos en la base de datos que cumplen con los criterios

sefialados en la busqueda.
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Todos los curriculos recibidos por la empresa tienen un formato uniforme, ademas en
los curriculos, el sistema ingresa valiosa informacion adicional, que puede ser esencial

en el proceso de seleccion.

S20L permite a los responsables de cada etapa, adicionar al CV la informacion
relevante, normalmente en referida a comentarios personales, calificaciones del
postulante tanto para el requerimiento al que se estd presentando como para otras

posiciones en la empresa, evaluaciones, etc.

¢Ademas de la informacion relacionada al curriculo, que otra informacion registra
S20L en la version personalizada del CLIENTE?

Por parte de los Postulantes:
Se registran o postulan siempre y cuando exista una convocatoria activa.
Pueden postular por tipo de requerimiento: CAS, PLA, PRA.

El postulante puede ver los procesos activos, cerrado y los que estan en proceso de
evaluacidn, esto por un tema de transparencia, se publica la lista de postulante con las

respectivas etapas de evaluacion y su respectiva nota.
Preguntas.
Permite hasta dos postulaciones por candidato.
Por parte del Administrador:
Solicitud del Requerimiento
Jefe de Area Solicita - > CAS: FUNCIONES / PLA: PERFIL / PRAC: FUNCIONES

Pasa por las diferentes Aéreas para su aprobacién y el proceso es distinto si el

requerimiento es nuevo o reemplazo:
Reemplazo: Jefe de Area, RH, Sub Gerencia y RH.

Nuevo: Jefe de Area, RH, SGL (Mobiliario), GTI (Informética), SGF (Finanzas), GAF
(Administracion), PDR.
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Requerimiento:

Se puede crear por Area, Tipo de convocatoria: CAS / PLA: Nivel de Convocatoria y
Cargo / PRA, Nro. Convocatoria, Fecha de Publicacion, Fecha de Cierre, Estudios,

Experiencia, Salario, Descripcién del requerimiento.

Proceso de Seleccion:

Etapas de Evaluacion de SGH (Recursos Humanos)
Evaluacién Curricular

Evaluacién Funcional

Entrevista

Evaluacion Psico aptitudinal

Buscador: Permite buscar por multiples campos, por ejemplo, convocatorias por tipo:

cas, planilla, practicante, calificacidn, estudios, experiencia datos de ubicacién.

Indicadores: Numero de requerimientos, Tiempo de duracién de procesos, Postulantes,

postulantes Ganadores y convocatorias Concluidas y desiertas.

Notificaciones: Se envia un correo, notificando para aprobar evaluacion o solicitud de

requerimiento.

Administracion Licencias hasta para 03 usuarios con nivel de

"Administrador"

Licencias ilimitadas para usuarios con nivel de

"Evaluador"
Numero ilimitado de curriculos

Numero ilimitado de puestos publicados
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Soporte Incluye soporte y capacitacion

Quedamos a su disposicion para resolver cualquier duda referente a la presente

propuesta.

Atentamente

José Samanez Z.
Negocios Corporativos

Latin Dotcom S.A.C.
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ANEXO 3: Ejemplo Plan de Gestion del Alcance — CLIENTE

INDICE
. Definicién del Problema y justificacion 2
. Descripcién del Alcance 2
. Objetivos 2

. Restricciones 2
. Exclusiones 3
.Supuestos 3

. Entregables del Proyecto 3
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1. Definicion del Problema y justificacion

CLIENTE realiza convocatorias publicas solicitando personal en los diversos puestos
tipo que ellos publican. El proceso de reclutamiento, seleccion, revision y evaluacion de
cada uno de los candidatos es engorroso. Esto demanda costo y tiempo en cada
convocatoria. Esto crea la necesidad de llevar el proceso de reclutamiento y seleccion
de otra manera. Manteniendo la transparencia en el proceso.

2. Descripcion del Alcance

El sistema S20L para CLIENTE brindaré una plataforma de reclutamiento, seleccion y
evaluacion en la convocatoria que defina CLIENTE para este fin. Se utilizard como
base la version S20L — Gobierno actualmente en uso por Indecopi, sobre la misma se
adaptara (personalizard) el sistema S20L para adecuarse a los requerimientos de
CLIENTE.

3. Objetivos

- Permitir el registro la publicacion de la Convocatoria con los puestos Tipo y sus
respectivos perfiles.

- Registro de CV de los postulantes.

- Evaluar de forma automatizada los CV cada vez que postulen a un puesto tipo
de acuerdo con el perfil de cada uno de los puestos.

- Permitir realizar busquedas de los postulantes por cada uno de los puestos tipo y
las respectivas etapas de evaluacion.

- Comunicar al postulante via mail si es Apto 0 No Apto a través de las diferentes
etapas de evaluacion.

- Permitir exportacién en formato Excel de los postulantes en la basqueda del
sistema.

4. Restricciones

La personalizacion del Sistema debe terminarse antes de la fecha de inicio de la

Convocatoria prevista por CLIENTE.
5. Exclusiones

El acceso al sistema serd durante el periodo de toda la convocatoria. Posteriormente a

esa fecha se nos podra solicitar la informacion directamente.

6. Supuestos
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Se dispondra de una PC para el personal de soporte con los permisos, accesos Yy

programas necesarios para realizar su funcion.

El contenido de los mails que envia el sistema sera proporcionado por CLIENTE para

su debido ingreso en el sistema.

Los perfiles de cada uno de los puestos tipo seran proporcionados por CLIENTE para

su debido ingreso en el sistema.

Las areas de trabajo de cada puesto tipo serdn proporcionadas por CLIENTE para su

debido ingreso en el sistema.

7. Entregables del Proyecto

Personalizacion de
8§20L Servir

INCIO

‘ FLANIFICACION I

‘ EJECUCION I

| SEGUIMIENTO I

| CIERRE I

Definicién de
actividades

Implerr ion de
la Personalizacidn

Aseguramiento de

Informe de

Estudio de Acta de Gestion del a Calidad Soporte
Factibilidad Constitucion Alcance
4{ Asignacion de Gestion de Ajustes Reuniones
" " Recursos y Cambios
Factibilidad Justificacion del Definicion del
Economica | 4{ Proyecto % Problema
ismo de
Control de Riesgos
Factibilidad Tecnica I —{ Regquerimientos I Descripcidn del
Alcance
| |
Organizacion del
proyecto Objetivos
—‘ Presupuesto I —‘ Restricciones I
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