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RESUMEN

Este trabajo tiene como objetivo medir los costes medios derivados de un acto contractual
equivocado en 21 compaiias de diversos portes y sectores que actuan en la region de las Misiones
(RS). Para arribar a los resultados se utilizé un cuestionario cuanti-cualitativo dividiendo las compafiias
en tres grupos: las que tercerizan siempre las actividades de Reclutamiento y Seleccion de Personal,
las que a veces tercerizan, y las que nunca lo hacen. Los datos considerados fueron: los costes totales
de un proceso del Reclutamiento y Seleccion para cubrir un puesto, la remuneraciéon media mensual de
los profesionales, el tiempo medio invertido por los profesionales en las actividades de Reclutamiento y
Seleccion, el tiempo necesario para entrenar a un nuevo empleado y a la inversion media en dicho
entrenamiento. También fue tomado en consideraciéon el encuadre fiscal, si se trata de Lucro Real o
Presunto, o Simple. Los resultados demuestran que ha sido ventajoso financieramente tercerizar las
actividades de Reclutamiento y Seleccion de Personal para las compafias de la muestra con
compafias especializadas (coste de contratacion). Y cuando estas contrataciones resultan
equivocadas, aun asi los costes son menores, si se compara con las compafias que no lo tercerizan

estos servicios.
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INTRODUCCION

Las empresas ya miden y controlan con cierta sencillez costes, impuestos y la hoja de la materia
prima del pago, por ejemplo; por lo tanto, la competencia en el mundo globalizado hace que la
administracion de las compafias que se proponen competir en el presente, y principalmente en el
futuro, desarrollen métodos mas eficientes para esto. Pero con el area de recursos humanos, esto no es
tan simple.

Chiavenato afirma: “la ARH esta llena de riesgos no-controlados o no-controlables. Una buena
parte del ambiente operacional de la ARH esta constituido con aspectos abstractos y conceptuales de
diagnéstico y de dificil medicion.” (Chiavenato, 1996, p. 29)

Pero exactamente con esta dificultad, las compafias que se habian desempenado en esta area,
habian desarrollado algunos métodos de medicidn que las ayudara a tomar decisiones por parte de sus
encargados.

Sin embargo, tratandose especificamente de los procesos del Reclutamiento y Seleccion de
personas para componer los cuadros funcionales de las compaiias, la inversion del tiempo y los
esfuerzos de los profesionales implicados siguen siendo de dificil medicién, exactamente por no saber
exactamente donde se concentran.

Esto puede causar dificultades en la toma de decisiones, y como consecuencia, los errores
pueden volverse costosos para las organizaciones.

El actual estudio se prepone identificar algunos aspectos que todavia no son muy explorados de
este tema y contribuir con algunas respuestas a estas preguntas, contemplando, dentro del universo de
la administracion de Recursos Humanos, la medicion del coste medio de un acto contractual equivocado
en veintiin companias de diversos portes y de los sectores diversos, que actuan en la regién de

Misiones (RS).

La Gestion de Personas

Con la necesidad de eficacia impuesta por el mercado, las compafias comenzaron a sufrir las
innumerables presiones en relacion a la velocidad, calidad, eficiencia, entre otras.

Con la sencillez del acceso a la informacion y a la tecnologia, los precios, la calidad y los costes

habian llegado a ser muy similares entre las compafiias. Con esto, lo que comenzo6 a hacer la diferencia



fue la gente; por lo tanto, solamente ellas pueden dar una buena atencion, crear una estrategia, innovar
o implementar un proyecto revolucionario.

Como consecuencia, el departamento de los Recursos Humanos, que antes era visto solamente
como un coste, cambid el papel secundario que siempre jugd, por un papel estratégico, apoyado en el
logro de los objetivos de largo plazo indicado por la compafiia.

Si el mejor resultado depende de personas calificadas, motivadas y ajustadas a la funcion que
juegan, se hace necesario concentrar los esfuerzos y desarrollar métodos para atraer, contratar,
desarrollar y sostener a los mejores profesionales del mercado.

Saber conducir estos esfuerzos proporcioné una ventaja competitiva clara a las companias, con
resultados satisfactorios en el clima organizacional y la eficiencia, y por lo tanto, una mejora financiera
resultante en el mediano y largo plazo para las organizaciones.

La Gestidn de las Personas, mas alla de las atribuciones del viejo departamento del personal, es
hoy responsable de programas personalizados del entrenamiento de acuerdo con la necesidad del
empleado y alineada a la estrategia de la compafiia; el analisis y el diagnodstico del clima organizacional,
la gestidbn por competencias, la remuneracion estratégica, entre muchas otras herramientas, han
influenciando decisivamente en el éxito de las companias.

Existen cada vez mas ejemplos de organizaciones donde el departamento de Recursos Humanos
se vuelve estratégico en lo que se refiere a la direccion y muchas otras compafias estan en camino de

implementar esta practica.

El proceso del Reclutamiento y Selecciéon de Personal

Una gestién de personal de calidad se inicia en un buen proceso del reclutamiento y seleccion de
personas, que forman parte del proceso de provision de Recursos Humanos.
El proceso de disposicion de Recursos Humanos, segun Chiavenato:

Es responsable de la busqueda de personas en el mercado de recursos humanos y de su
eleccién e introduccion en la organizacion. Incluye el planeamiento del personal, la
investigaciéon de mercados de recursos humanos, el reclutamiento y la seleccion del
personal. Trata con el insumo de recursos humanos necesarios para las operaciones de la
organizacion. En la realidad, es el proceso que atrae, filtra y elige a la gente que sera parte
de la compaiiia. (Chiavenato, 1996, p. 37).



A partir del momento donde un puesto queda disponible, se inicia el proceso del reclutamiento de
candidatos para ocupar el mismo.

El reclutamiento, segun Carvalho y Nascimento “es el proceso sistémico de RH que tiene como
objetivo atraer el mayor nimero posible de candidatos para cubrir determinadas posiciones ofrecidas
por la compafiia.” (Carvalho y Nascimento, 1997, p. 114).

El Reclutamiento puede ser interno, cuando existen postulantes dentro de la propia compania
para ocupar el puesto. Es una forma para hacer posible la dislocacién dentro de la organizacion para
aquellas personas que tienen el objetivo de conseguir un incremento en su remuneracion.

Esta practica se ve normalmente de forma positiva entre los profesionales de Recursos Humanos,
una vez que los empleados sienten que pueden crecer dentro de la compadia, no se ponen comodos en
sus funciones y en las capacidades que ya poseen.

Otras ventajas son: proximidad del candidato con respecto a la compafia, economia en el
proceso, rapidez en cubrir el puesto y conocimiento previo del candidato.

Cuando éste no es el procedimiento adoptado, o cuando no existen los candidatos preparados o
interesados en ocupar el puesto en la propia compania, la opcion es el Reclutamiento externo, que es la
busqueda en el mercado de los candidatos dispuestos para ocupar el puesto existente.

Para Lodi “quién provee la materia prima de donde salen buenos candidatos es el reclutamiento”.
(Lodi, 1992, p. 20).

Por lo tanto debe ser llevado a cabo de manera planeada, concientizada, con criterios bien
definidos y estar alineada a la estrategia de la organizacion.

Cuanto mayor es el numero y la calidad de asociaciones mantenidas con las instituciones
educativas, los 6rganos de clase y otras compafias (fuentes de curriculum vitae), mayor es la
probabilidad de obtener un reclutamiento de calidad, es decir, la atraccidn de los candidatos mas
ajustados al puesto en cuestion.

Para esto es necesario inversidon en tiempo y en dedicacion para desarrollar una relaciéon de
proximidad y de confianza con estos socios.

Por otra parte, Carvalho y Nascimento observan:

El Reclutamiento ineficaz o inadecuado provoca dafos a la compania, entre los que se
destacan:

a) un alto indice de rotacion de personal (turn over);

b) un aumento substancial de los costes de reclutamiento; y



c) un ambiente de trabajo comprometido con los empleados poco calificados para el
ejercicio completo de sus funciones. (Carvalho y Nascimento, 1997, p. 78).
Si el puesto esta difundido de forma eficiente, atrayendo una buena cantidad y calidad de
curriculum vitae de candidatos, se inicia el proceso de la seleccion.
De acuerdo con Carvalho y Nascimento la Seleccion es la “eleccion entre los candidatos, los mas
convenientes para la ejecucion de determinado trabajo, clasificandolos conforme el grado de aptitud de
cada uno.” (Carvalho y Nascimento, 1997, p. 114).

Antes, el foco del proceso selectivo apuntaba a candidatos con sus capacidades e impulso
competitivo. Ahora, estan eligiendo a los candidatos por sus capacidades, por su
personalidad, caracter y valores sociales y sencillez en las relaciones interpersonales y
grupales. El objetivo mayor de los procesos de provision de RH era buscar los mejores
talentos para la organizacion. Ahora el gran objetivo es dejar la compania lo mejor posible.
Este cambio del foco y de la meta ha sido fundamental en los procesos de provision de
RRHH (Chiavenato, 1996, p. 92).

Hubo una gran evolucién en el concepto de seleccidon. Hoy, las organizaciones perciben que el
mejor profesional puede no ser aquél que estudid en la mejor universidad y/o posee la mayor
experiencia en la funcion, sino aquel que se identifica con la cultura de la compafiia, que tiene un perfil
ajustado segun la funcidon que va a ejercer, la facilidad de relacion, de buen caracter, que tenga la
capacidad y la flexibilidad para trabajar en equipo, entre otros requisitos de dificil identificacion cuando
se analiza solamente el curriculum vitae.

Por lo tanto, la seleccidon es mucho mas compleja y exige mucho mas de los profesionales de
recursos humanos de lo que pudiera imaginar. Un simple analisis del curriculum vitae y de una
entrevista puede convertirse en una decisidon equivocada, no proveyendo muchas pistas de quién es el
candidato mas apropiado para el puesto.

Para reducir el margen del error, los profesionales de Recursos Humanos han optado por la
adopcion de otras herramientas durante el proceso de Seleccidon de empleados, como dinamica de
grupos, pruebas del perfil comportamental y psicoldgico, entrevistas colectivas, etc.

Pero por su complejidad, no siempre los procesos de reclutamiento y de seleccién de personal
logran el éxito y en estos casos se contrata profesionales equivocados.

Cuando esto sucede, los costes son normalmente sentidos, pero practicamente desconocidos

para las compaifiias.



La investigacién indica que el coste de un empleado que continua en la compania después de su
admision puede ser mucho mayor de lo que se imagina.

Reyes presenta los resultados de una de estas investigaciones:

El departamento de trabajo en los E.E.U.U. indica que el 50% de los recién-empleados
dejan sus empleos en los primeros seis meses. Basado en un sueldo de 50 mil ddlares,
para un candidato que no necesita moverse de la posicion, un estudio realizado para la
Sociedad para la Administracion de RH muestra cuanto podriamos perder si nos
equivocamos en el acto del contrato. (.) El presente resultado del relevamiento de datos
arrojé que para un sueldo de 50 mil ddlares anuales, con un coste de US$ 79.000, 00
concurrente de un acto contractual incorrecto, presenta los siguientes factores de coste:

- inadecuacion del nuevo empleado;
- ayuda dada por los colegas al nuevo empleado;
- disminucion de la productividad del empleado que se esta yendo;
- concentracion y atencion de los empleados en las tareas de la funcién del empleado que
se esta yendo;

- dejar la posicion abierta adentro o tener sus funciones ejecutadas con caracter provisorio;
- proceso de dimisién del empleado y del acto del contrato de un nuevo colaborador para el
departamento de RH;

- reclutamiento (avisos en periddicos, impuestos cobrados por las agencias, etc.) y
seleccién de los candidatos al departamento de RH;
- proceso de orientacion del nuevo empleado para el departamento operacional. (Reyes,

2003, p.16)

De acuerdo con Reyes:

Los datos relevados presentan que podemos llegar para un sueldo de 50 mil ddlares anual,
con un coste de US$ 79.000, 00 concurrente de un acto incorrecto del contrato, presenta los
siguientes factores de coste:

- inadecuacion del nuevo empleado;

- ayuda dada para los colegas al nuevo empleado;

- disminucion de la productividad del empleado que se esta yendo;

- concentracion y atencion de los empleados en las tareas de la funcién del empleado que
se esta yendo;

- para dejar la posicién abierta adentro o haciendo sus funciones ejecutada con caracter
provisorio;

- proceso de la dimision del empleado y del acto del contrato de un nuevo colaborador para
el departamento de RH;

- reclutamiento (avisos en periodicos, impuestos pagados para las agencias, etc.) y
seleccion de los candidatos al departamento de RH;

- proceso de orientacion del nuevo empleado para el departamento operacional. (Reyes,
2003, p.16)

Son costes que no pueden ser ignorados por las companias, después de todo, si éste va a
producirse, su posicion en el mercado y la capacidad competitiva pueden ser seriamente
comprometidas a mediano y largo plazo.

En otra investigacion, realizada por la empresa Right Management Consultants, publicada en el
periodico Zero Hora (2005, p. 18), muestra que el cerca del 35% de los ejecutivos contratados por las

grandes y medianas empresas termina despedido o renunciando en el plazo de un afio y medio.



¢, Qué pueden representar estos datos en el resultado final de las companias? Algunos son
realmente dificiles de medir.

Como se puede notar, el problema no es aislado. Algo frecuente es que, tarde o temprano,
sucede en todas las organizaciones.

Para reducir estos costes, la compafiia enfrenta un callejon sin salida: contar con personas
correctas en los lugares correctos, para ello es necesario que se elijan candidatos adecuados.

Para esto, son necesarias inversiones en el acto de contrato, preparacion y entrenamiento de las
personas para ejecutar estas funciones, mas alla de la inversion en estructura fisica, en un banco de
datos de calidad y en tiempo para desarrollar las asociaciones con fuentes de buenos candidatos
dignas de confianza.

Cuando la compania realiza internamente los procesos del reclutamiento y de seleccion de las
personas, son tareas de su departamento de Recursos Humanos: la definicion del perfil ajustado para
ocupar los puestos, la divulgacion de las mismas, el acto de la recepcion y seleccion de curriculum
vitae, el uso y correccién de los tests, la realizacion de dinamicas, entrevistas colectivas e individuales,
la elaboracién de perfiles de los candidatos, la atencion de los candidatos en caso de dudas, la eleccién
del candidato para ocupar el puesto, el mantenimiento de un banco de datos siempre actualizado por
escolaridad, formacién, edad, remuneracién y otras caracteristicas, el desarrollo y consolidacion de las
sociedades

Si muchas inversiones tienen el objetivo de desarrollar a las personas, es importante invertir en
personas adecuadas. Por lo tanto, es importante poseer un departamento que sea responsable del
ejercicio eficiente de esta funcion.

Toda la inversién en personas, cuando esta bien hecha, provoca los retornos garantizados
a la compania. Depende de como la ARH se ejercita dentro de la organizacion. El desafio
esta en como transformar a la ARH de un centro de gastos a un centro verdadero de
beneficios para la compafiia que sea capaz de proporcionar retornos fabulosos
(Chiavenato, 1996, p. 03).

Para continuar siendo en si mismas agiles, rapidas y competitivas, las compafias necesitan
contestar otra pregunta: ;la demanda o la estructura/porte de la compania permite o justifica toda esta
inversion?

Otras preguntas importantes a ser analizadas por las companias, mas alla de los costes
implicados, son la calidad del trabajo y el tiempo demandados en estos esfuerzos por los profesionales

dentro de la organizacion.



En cuanto a la calidad se entiende: 4 Es seleccionado el candidato mas adecuado? 4 Su proceso

de reclutamiento prospecta un numero suficiente de candidatos a cada puesto?

En cuanto al tiempo: ;cuantas personas estan involucradas en el proceso? ¢Es necesario que
todas las personas que llegan a estar hoy implicadas, continien mafana? ;Cuanto tiempo de estos
profesionales se invierten en estas actividades? ;Qué y cuanto deja cada uno de producir mientras
esta implicado en los procesos de reclutamiento y de seleccion?

El coste de oportunidad existe, éste es “el coste resultante de un alternativa a la cual se ha
renunciado.” (Backer y Jacobsen, 1979, p. 26). En este caso, es el coste en tiempo que los empleados
se dedican a conducir el proceso de seleccion y reclutamiento dejando de lado sus propias actividades
dentro de la compaiiia.

Dependiendo de la contestacion a la siguiente pregunta, se tomara uno u otro camino: 4 realizar

ella misma todo el proceso de reclutamiento y de seleccién o a tercerizar este servicio?

La Tercerizacion de los Servicios

La tercerizacion se puede definir “como el proceso para el cual la compafia, que tiene como
objetivo alcanzar mayor calidad, productividad y reduccion de costes, pasa a terceros un servicio
determinado o la produccion determinado bien.” (HSM Management, 2004, p. 74).

Desde la década pasada, el concepto de tercerizacion viene pasando por un cambio. En
algunos casos, paso6 de ser una “tercerizacion tradicional” que tuvo como objetivo solamente
cortar costes y era concerniente a un proceso periférico de la compafiia (como los servicios
de la limpieza o de la alimentacion, por ejemplo, que no exigian las capacidades especificas
del proveedor) a una “tercerizacion estratégica”, en la cual el objetivo era ganar la rapidez,
la flexibilidad y la eficiencia (HSM Management, 2004, p.73).

Para obtener esto, se utiliza los servicios de otra compafia especializada en la funcién o el area a
ser tercerizada.

Se pueden incluir en este caso de tercerizacion los procesos de reclutamiento y de seleccién.

La Tercerizacion de los procesos de Reclutamiento y de Seleccion de Personas

La tercerizacion de los procesos de reclutamiento y de seleccion de personas viene ganando
espacio en las decisiones de la empresa.

De acuerdo con la literatura, esto se da debido al beneficio de la rapidez, de flexibilidad y de la

eficiencia que puede ser alcanzado debido a las razones como:



1 - las compafiias que dan este tipo de servicio estdn compuestas por profesionales que retienen
el know how especifico para desempefiar sus actividades, que resulta en una disminucién en el

proceso, como por ejemplo, la eleccion equivocada del candidato para ocupar un puesto definitivo;

2 - la concentracion del tiempo y esfuerzos en una sola funcién o area, que es la de reclutamiento

y de seleccién;
3 - normalmente, estas companias retienen a una gran cantidad de candidatos en cada puesto;

4 - las compafiias del reclutamiento y de seleccion se componen normalmente por un equipo

multidisciplinario;

5 - las compafiias que contratan estos servicios garantizan la imparcialidad y el impersonalidad

del proceso;

6 - los costes de la realizacion de un proceso entero de reclutamiento y de seleccion tienden a

reducirse;
7 - reduccion de los encargos de trabajo;
8 - una mayor rapidez entre la definicion del puesto y la ocupacion del mismo;

9 - la reduccion de tiempo invertido por la compania en este proceso, interviniendo solamente en

la eleccidn de los candidatos finales.

En el articulo de la Revista HSM Managament, |a tercerizacion se ve de forma positiva, y discute
que cuando esto sucede, la compafiia comienza a explorar los activos de otra compafiia en vez de
construir desde ella misma, lo que reduce el riesgo financiero y asiste a la entrada de nuevos mercados
debido al beneficio de la agilidad y de la rapidez. Con esto permanece apta para reaccionar
inmediatamente a los cambios tecnolégicos y mercadolégicos futuros.

Estos activos pueden ser capacidades, conocimiento, redes de contacto, sociedades, informacion,
seguridad, datos, entre otros.

Dependiendo de la necesidad o del foco del negocio, se construyen relaciones de tercerizacion

entre las compadias.



En el caso de la tercerizacion de los procesos del reclutamiento y de seleccion de personas, los
activos pueden incluir las redes del contacto, las sociedades, la informacion, el conocimiento, el secreto,
el banco de datos, la rapidez, el know how Yy las capacidades especificas en la funcion.

En las compaiias que tercerizan estas actividades con otras especializadas, sus ejecutivos
tedricamente dedican poca horas al proceso, por lo tanto, solamente se hacen responsable por la
definicion del puesto y del perfil ajustados segun la funcion, y en el final del proceso, por las entrevistas

de los candidatos convenientes para asumir tal funcion y eleccion final.

MATERIALES Y LOS METODOS

Para poner en practica este estudio fueron desarrollados cuestionarios cuanti-cualitativos
contestados por veintiun compafiias de diversos portes y de sectores diversos que actuan en la regién
de las Misiones (RS - Brasil).

Las respuestas fueron obtenidas mediante una entrevista personal con los responsables del
sector de Recursos Humanos de las compafiias o por personas designadas para este fin, o los
cuestionarios fueron enviados via e-mail, previa explicacién a las personas que irian a contestarlos.

La identificacion de la compania era opcional, siendo que doce de ellas habian sido identificados.

El cuestionario contenia 54 preguntas, cuyas respuestas dividieron a las compafias en tres
grupos distintos: las que no tercerizan nunca sus actividades de reclutamiento y seleccion de personas,
las que siempre tercerizan las mismas actividades, y el grupo de las companfias que a veces tercerizan.

Para calcular el coste de un acto del contrato equivocado, primero fueron calculados los costes
totales de un proceso del reclutamiento y seleccion para cubrir un puesto.

Después de esto fue posible seleccionar y considerar los siguientes datos: la remuneracion media
mensual de los profesionales, el tiempo medio invertido por los profesionales en las actividades de
reclutamiento y seleccion, el tiempo necesario para entrenar a un nuevo empleado y la inversion media
en el entrenamiento de nuevos empleados.

Para estos calculos también fue considerado el encuadre fiscal, si se trataba de lucro real o

presunto, o simple, para calculo de los encargos.



RESULTADOS

Empresas que nunca tercerizan las actividades de reclutamiento y seleccion:

No Terceriza Simples Délares/Presum.
Coste Contratacion U$ 686,35 U$ 807,02
Media sueldo U$ 502,79 U$ 502,79
Valor/dia U$ 21,62 U$ 26,82
Tiempo Entrenam. 45 dias 45 dias
Entrenamiento U$ 83,80 U$ 83,80
Total U$ 1.743,05 U$ 2.097,72

Cuadro 1: Coste medio de una contratacion equivocada
Fuente: Elaboracién propia

Empresas que siempre tercerizan las actividades de reclutamiento y seleccion:

Terceriza Simples Délares/Presum.
Coste Contratacion U$ 244,50 U$ 279,45
Media sueldo U$ 502,79 U$ 502,79
Valor/dia R$ 21,62 U$ 26,81
Tiempo Entrenam. 45 dias 45 dias
Entrenamiento U$ 279,33 U$ 279,33
Total U$ 1.496,73 U$ 1.765,23

Cuadro 2: Coste medio de una contratacion equivocada
Fuente: Elaboracion propia

Empresas que a veces tercerizan las actividades de reclutamiento y seleccion:

Cuando terceriza Simples Délares/Presum.
Coste Contratacion U$ 221,88 U$ 251,83
Media sueldo U$ 1.089,38 U$ 1.089,38
Valor/dia U$ 46,84 U$ 58,10
Tiempo Entrenam. 37,5 dias 37,5 dias
Entrenamiento uUs$ 111,73 u$ 111,73

Total U$ 2.090,11 U$ 2.542,31

Cuadro 3: Coste medio de una contrataciéon equivocada, cuando tercerizan
Fuente: Elaboracion propia



Cuando no terceriza Simples LReal/Presum.
Coste Contratacion U$ 813,12 U$ 985,26
Media sueldo. U$ 1.089,38 U$ 1.089,38
Valor/dia U$ 46,84 U$ 58,10
Tiempo Entrenam. 37,5 dias 37,5 dias
Entrenamiento u$ 111,73 U$ 111,73

Total U$ 2.681,35 U$ 3.275,74

Cuadro 4: Coste medio de una contratacion equivocada, cuando no tercerizan

Fuente: Elaboracion proipia

Estos valores pasados habian resultado mas elevados que los que obtuvieron los dos grupos

anteriores, debido al hecho de que la remuneracion media en las compafias que pertenecen a este

grupo son también mas altos.

En los calculos no habian sido llevados en consideracion:

1 — El Coste de Oportunidad;

2 - Cuanto deja de producir el nuevo empleado mientras esta aprendiendo su funcion o siendo
entrenado;

3 - El coste de los errores cometidos mientras el nuevo empleado todavia no domina su funcién;

4 - La ayuda dada por otros colegas al nuevo empleado;

5 - La concentracién y la atencion de los empleados en las tareas de la funcion del empleado que
fue erroneamente contratado;

6 - El coste para dejar la posicion abierta o ejecutar sus funciones con caracter provisorio; y otros

costes referentes a la admision y a la dimisién de empleados.

Notese que el coste final de un acto de contrato equivocado en las compafiias de la muestra es
influenciado principalmente por los costes totales de cubrir un puesto. Cuando el proceso es realizado

por una compainia tercerizada, el tiempo invertido por los profesionales de la compafiia se reduce, y de

esta manera también disminuyen los costes.



CONCLUSION

Se sabe que es necesario para las organizaciones invertir en calidad, reducir costes, ganar
velocidad, innovar, conquistar nuevos mercados, conocer y fidelizar el cliente, y al final
profesionalizarse.

Si el medio mas eficaz para obtener esto es a través de la gente, el esfuerzo de colocar a la
persona adecuada en el lugar adecuado, si lo justifica.

Para que esto suceda, son necesarias inversiones, sea en estructura fisica o intelectual. Pero
muchas compafias, por no conocer los costes de sus procesos, toman decisiones equivocadas en
relacion a esas inversiones, y también en relacion a las tercerizaciones.

Como el porte de la mayoria de las compafias de la muestra no justifica la creacion de un
departamento de Recursos Humanos, y con la intencion de reducir (o no elevar costes), realizan ellas
mismas los procesos de reclutamiento y seleccion de personas, confiando solamente en la intuicion, en
lugar de profesionalizar estas actividades. Esta carencia de criterios es uno de los factores que pueden
aumentar la probabilidad de contrataciones equivocadas.

Las contrataciones equivocadas, mas alla de causar costes mucho mas altos de lo que se
imagina, dafa la imagen y al clima organizacional de la compafia.

La investigacidbn muestra que existen ventajas en la tercerizacion, por lo tanto una compania
especializada en reclutamiento y seleccion puede no sélo contribuir en la reduccion del tiempo invertido
para el contratista en este proceso, sino también en la eleccién mas acertada de los candidatos.

Por otra parte, la investigacién muestra que aun cuando la contratacion resulte equivocada, es
ventajosa financieramente para las companias de la muestra tercerizar las actividades de reclutamiento
y seleccién de personas, por lo tanto, los costes totales son menores en este caso.

Otra constatacién: como los procesos de reclutamiento y seleccion de las companias de la
muestra aun se basan puramente en la intuicion, no reflejan lo hallado en la literatura y en las grandes
companias, lo que no contribuye con la creacién y la sustentacion de organizaciones competitivas.

Y una region desarrollada depende del desarrollo de las compainias que actuan en ella. No
obstante, la identificacion y medicion de los recursos de cualquier actividad de la organizacion son de
importancia extrema, pues cuando son debidamente identificadas pueden ser mensurados y

administrados; asi que la tercerizacion es una opcioén que se considerara en este caso.
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