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RESUMEN:

El sector de tecnologia en Colombia ha crecido un 16.5 % durante la pandemia, generando
mas de 12.000 empleos, aun asi, es uno de los sectores con la mas alta rotacion de personal,
debido a que el 61.7% de los profesionales busca un mejor cargo o mejor salario, teniendo
en cuenta que este sector esta en constante crecimiento y renovacion. Por esta razén, se tiene
como objetivo presentar un informe técnico con alcance exploratorio y disefio experimental
al area de servicio al banco de Stefanini con la idea de analizar y recopilar informacién que
permita llegar a soluciones optimas para la seleccion y retencién del personal ya que en los
ultimos tres meses se presentd una alta variacion en la rotacion de los profesionales. En
primera instancia se estudio el entorno de la empresa en Colombia a través de una analisis
PESTEL lo que dio un panorama mas claro para asi redactar las entrevistas, estas, se
realizaron a personas claves en la empresa, ellas son: Nuevos profesionales, Empleados
recién retirados (voluntariamente ), Gerente del Servicio, Analista de Gerencia, Psicdloga
parte de Talent Adquisition y el manager de la entidad (cliente). Esto con llevo a realizar un
andlisis de cada una de las respuestas para asi entregar el informe técnico junto con diferentes

recomendaciones para la disminucion de la rotacion del personal en el servicio.

Palabras Claves:

Rotacion de personal

Seleccion de personal

Beneficios contractuales
Indicador de rotacion de personal

Retencién de talento humano



1. Nombre de la empresa:
Stefanini inici6 sus actividades como una compafiia de capacitacion en el afio 1987, y a través
de los afios se ha convertido en una importante empresa multinacional de tecnologia que
brinda variados servicios IT entre los que se destacan el desarrollo y mantenimiento de
sistemas, aplicaciones (software factory), consultoria, desarrollo de soluciones, outsourcing
para aplicaciones e infraestructura, entre otros. Para el afio 1996 la empresa comienza a
expandirse mas alla de la frontera de su pais de origen (Brasil) abriendo oficinas en nuestro
pais en la zona de Microcentro y también en Parque Patricios. Actualmente cuenta con filiales

en mas de 23 paises alrededor del mundo. (Union Informatica, s.f.)

2. Funciones del cargo:
Hago parte del equipo de servicio para el banco Citibank como auxiliar administrativa

realizando las siguientes actividades:

e Gestion de profesionales (apoyando on boarding(ingreso de nuevos profesionales),
incidentes, solicitudes) para la eficacia del servicio con el cliente (Banco)

e Manejo del inventario del Servicio (Profesionales outsourcing)

e Apoyo general al delivery service-Gerente de servicio

e Apoyo en el cumplimiento contractual con el cliente

e Demas funciones asignadas al cargo

3. Actividades de la empresa

/

7 stefanini

GROUP

llustracién 1

3.1 Descripcion general de la empresa:

Informatica y tecnologia Stefanini quien desde el 2011 forma parte del Grupo empresarial
Stefanini Group, es una empresa de consultoria de Performance & User Experience que
entrega resultados de negocio a través del Analisis exhaustivo del Comportamiento del

cliente con el propdsito de co-crear soluciones y negocios digitales de forma colaborativa



(Stefanini Group, s.f.). Hace parte del Ministerio de las TIC en Colombia donde presta
servicios de como automatizacion, nube, Internet de las cosas (I0T) y experiencia del usuario
(UX) a sus clientes corporativos para llevarlos a la transformacion digital (Stefanini Group,
s.f.), dentro de su portafolio de clientes esta HSBC, Scotiabank, Davivienda, Fundacién de

la mujer, Tigo, Citibank, entre otros.

Informética y tecnologia Stefanini lleva més de 28 afios operando en Colombia, con el
objetivo a transformar los procesos de los clientes, permitiendo que tenga de 150 a mas de
700 nuevos profesionales, generando mas de 550 nuevos empleos de trabajo a nivel nacional
e internacional. Lo anterior ha permitido ampliar las operaciones a clientes tan importantes
como Telefénica, donde fue asignada la misién de administrar el Data Center de clientes
externos, con mas de 60 nuevos profesionales apoyando dptimamente la operacion. Stefanini
lleva brindando sus servicios a méas de 200 clientes (Linkedin, s.f.). Enfocada en 7 segmentos
de negocio, estos son: Financiero, Industrial, Retail , Salud, Educacion, Gobierno y
Marketing.

3.2 Mision

Trabajamos para transformar, en realidad los suefios de nuestros clientes, colaboradores y

accionistas, a través de las mejores soluciones de tecnologia e innovacion. (Group, s.f.)

3.3 Estratégicas

Nuestras decisiones y nuestro comportamiento son conducidos por importantes valores:
actuar con integridad, respeto, energia, actitud positiva y foco en el resultado sostenible.
(Group, s.f.)

3.4 Ambiciones
Basados en nuestros valores, buscamos ser el mejor proveedor de tecnologia, reconocido y
admirado globalmente como socio estratégico, por actuar con pasién y energia para

conquistar y encantar a los clientes. (Group, s.f.)

3.5 Certificaciones
e CarboNeutral
e MPS.BR-Nivel C
e 1SO 20000



e NBRISO 9001

e DSC 10000
e MoProSoft
e 1SO 14001
e [SO 27001

e CMMI Nivel 5
e OHSAS 18001

3.6 Organigrama

Country Manager

I I I I I I I I I I
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Chapter Head

llustracion 2: elaboracién propia

4. Objetivos del proyecto
Objetivo General
Presentar un informe técnico con alcance exploratorio y disefio experimental sobre las causas
de la rotacion del personal para la disminucion de la misma en el servicio prestado a la entidad

bancaria

Obijetivos Especificos
e Realizar un andlisis cuantitativo e historico
e Recopilar opiniones de todas las partes vinculadas a través de una entrevista para
conocer el entorno desde diferentes perspectivas

e Impulsar una iniciativa 6ptima para la fidelizacion de los profesionales

Chapter Chapter Lead Chapter Chapter . Digital Talent People Head of

lead dev & ITO & lead Chapter | | =20 Malrekaedting marketin Mgfkit'lng bucsines| | adquisici| | and digital

envolve Cibersegurity| | Staffing Lead HM| finfovisual digital g latam leita director | | onlead culture | | delivery
manager




5. Metodologia:

llustracién 3: Fuente Propia

Se va a realizar un informe técnico en el que se revisara el proceso de rotacion del personal,
asi como identificar algunos indicadores de gestion (IRP) asociados al proceso de
permanencia del personal y finalmente, se realizara una serie de entrevistas a nuevos
empleados, exempleados, cliente, area de seleccion y gerencia del servicio sobre el tema de

rotacion de personal.

6. Formulacion del problema
El impacto especifico de la rotacion del personal varia dependiendo de varios factores
incluyendo las dificultades para ocupar esa posicion vacante, la cantidad de entrenamiento
necesario para los nuevos empleados, costos especificos del reclutamiento (Los Recursos
humanos, s.f.). Acorde con esta definicion, este es un tema clave para una empresa ya que su
disminucion o aumento afecta las finanzas de la compafiia, el departamento de talento

humano, los proyectos internos, entre otros.

Para Stefanini, en el area de Staffing con el cliente Citi, la rotacion de personal tuvo una
constante variacién, una de las razones de ésta se debe a que a los empleados tenian mejores
ofertas laborales o buscan un salario emocional, por tal motivo el area requiere mejorar el
acompafiamiento a la atencién interna del cliente, fomentar el desarrollo del personal y la
fidelizacion de sus empleados. Por tal manera se busca realizar un andlisis de las causas de
la rotacién de personal, desde el momento de busqueda de un perfil hasta el momento en que

un profesional firma su retiro de la empresa, por tal motivo se requiere recopilar diferentes



perspectivas del cliente(banco), de los nuevos profesionales, de los profesionales que se
retiraron ,del departamento de Talent Adquisicion, e informacion de la matriz PESTEL para
asi tener mas precision en la razon de este efecto dando como resultado un informe técnico

con datos cuantitativos e historicos.

Para precisar las causas de la rotacion de personal se debe identificar la siguiente

informacion:

a. Diagrama de proceso de seleccion de personal

Este diagrama da la descripcién desde el momento en que el lider del proyecto en el banco
requiere de un nuevo profesional hasta que el profesional queda vinculado con la empresa,
este se presenta a continuacion:

Area Procedimiento
Manager-
Supervisor Solicitud de nuevo Entrevista con candidatos
personal por el cliente seleccionados

Lider del

Servicio Crear solicitud en Adecuacién hoja de vida
plataforma interna formato Stefanini

Talent

Adquisicion Seleccion de perfiles Envio de perfiles Estudio de seguridad y
acordes a lo requerido adecuados para el cargo validar disponibilidad del

cargo

Contratacion y

nomina L .
Contratacion y nomina

Compras

Entregar recursos



People &
Culture - Realizar induccion
EnV|_ar corr_eo de organizacional
Bienvenida
Infraestructura

Entrega de equipo .
g quip Alistar correo

Area asignada

al profesional — :
Recibir el profesional Presentar profesional al Induccion al cargo

cliente

(Intranet Stefanini, s.f.)

b. Competencia:

La empresa que también brinda servicios a la entidad bancaria es Tata Consultancy Service,
una empresa multinacional india de servicios y consultoria de tecnologia de la informacion
(TI) , con sede en Mumbai , Maharashtra , India . En febrero de 2021, TCS es la empresa
mas grande del sector de TI en el mundo por una capitalizacion de mercado de 169.200
millones de dolares. Es una subsidiaria de Tata Group y opera en 149 ubicaciones en 46
paises. Aunque TCS tiene edificios de oficinas en 149 ubicaciones. TCS es la segunda
empresa india mas grande por capitalizacion de mercado. Los servicios de consultoria de
Tata se encuentran ahora entre las marcas de servicios de Tl méas valiosas del mundo. En
2015, TCS ocupd el puesto 64 en la clasificacion de las empresas mas innovadoras del mundo
de Forbes, lo que la convierte en la empresa de servicios de Tl mejor clasificada y en la
principal empresa india Servicios de consultoria. (Wikipedia, s.f.).

c. Beneficios
Para el servicio brindado al banco, Stefanini contrata a término indefinido a los

profesionales y les da los siguientes beneficios:

e Teletrabajo
e Auxilios economicos (matrimonio, calamidad por incendio o inundacion, funerario).
e Educativos

e Actividades corporativas (Deportivas y celebraciones).



d.

10

Convenios financieros (Compensar, cooperativa Corpecol, bancos, COPNIA).
Convenios culturales (Mundo aventura, teatro nacional y cine Colombia).
Convenios de Salud (Sanitas, Famisanar, Odontostetic, Spinning center, emi,
Emermedica y Optica Alemana).

Convenios de seguros (Seguros bolivar y los olivos). (Adquisicion)

Servicios prestados

Los servicios que Stefanini le presta a la entidad bancaria son:

7.
1.

Desarrollo de aplicaciones
Gerenciamiento de proyectos
Ingenieria de requerimientos
Soporte de aplicaciones

Prueba de aplicaciones

Funciones para el mejoramiento

Indicador de rotacion

Determinar un indicador de rotacion de personal por periodo (Mensual)

A
Indice de Rotacion de personal = B

A: NUmero de profesionales retirados en el mes (renuncia voluntaria)

B: Total de profesionales en el mes

Enero 0%
Febrero 3,175%
Marzo 3,175%
Abril 8,065%

Segun este indicador, se evidencia que el mes de enero fue el mas bajo (0%) y el mes de

Abril en un (8%) debido a que en el mes de abril se desvincularon méas personas respecto a

los meses anteriores.

Esto refleja el nivel de impacto en los costos primarios, quienes hacen referencia al costo por

reclutamiento y seleccion, costos de registro y documentacion, costos de integracién, costo
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de desvinculacion. Y los costos secundarios, los cuales reflejan la disminucion del alcance
predeterminado en los proyectos, y este alcance se hace generalmente inferior durante el

tiempo de adaptacion del nuevo empleado, entre otras. (H, s.f.)

En general, se obtuvo este estimado (Entre Enero y Abril) la siguiente informacién:

Promedio Empleados 62,8
Total de retiros 11
Tasa de rotacion 3,5%

El promedio de empleados en el servicio es de 63, junto con los retiros hasta la fecha (15-
May-2021) se dio una tasa de rotacion del 3,5% con 11 retiros en 4 meses.

2. Ofertas de empleo

Se adjunta ejemplo de una publicacion de la pagina del empleo.com

1 INFORMATICA

Analista de pruebas senior astefanini

Sistemas y Tecnologia
Bogota / Otras 1 Vvacante

Publicado 5 Ene 2017 Ingenieria de sistemas Computacion

Descripcién general

LISTA DE PRUEBAS

1STQB.

Competencias para la vacante

3. Realizar entrevistas para registrar las diferentes perspectivas

Se realizardn las entrevistas con un objetivo experimental, a los profesionales que se
retiraron, a los contratados recientemente, al gerente de servicios, personal de talent

adquisicion y al manager del servicio

4. Resefa de las entrevistas realizadas

Profesionales retirados:

Se entrevistaron a 5 profesionales de los 7 que se retiraron entre el mes de marzo y el mes de
abril, el rango de duracion en la empresa esta entre 20 dias y 3 afios. Dentro de las preguntas
realizadas se encontro que la razon principal de la desvinculacion de la mayoria de ellos fue

por una mejor paga, mas oportunidades de aprendizaje y crecimiento. Por otro lado, indicaron
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que se habian unido a Stefanini por ser una empresa multinacional, cada uno de ellos
manifestd que lo que mas les gustd de la empresa fue la facilidad de un teletrabajo, el
acompafiamiento en la entrega de todo lo necesario para trabajar con el cliente y la
disposicion de ayuda por parte del area de servicios. Sin embargo, los profesionales coinciden
en que Stefanini deberia tener una forma de retroalimentacién con los profesionales respecto
a sus tareas y funciones para sentir el acompafiamiento (carga laboral) y prestar un servicio
6ptimo al cliente porque esto permitiria hacer mas visible las necesidades del banco creando
una afinidad con este, por altimo, se evidencia que estos profesionales buscaban una
identidad con Stefanini, ya que aunque prestaban el servicio de outsourcing en la entidad
bancaria, sentia que hacian parte mas del banco que de la empresa.

Profesionales contratados:

Se entrevisto a cuatro profesionales de los cinco que ingresaron entre marzo y abril. Todos
coinciden en que aunque la empresa no era conocida recibieron buenas referencias de la
misma siendo su razon para unirse a Stefanini. Tres de ellos indican que su proceso de
seleccion fue rapido, uno de ellos tardo en ser contratado por politicas internas del cliente.
Respecto a la vinculacion con la empresa y al servicio los profesionales consideran que fue
excelente ya que recibieron la ayuda pertinente para cada una de las herramientas que
necesitaban para elaborar sus funciones, por lo cual esto causd en ellos el sentirse
acomparfiados y respaldados por Stefanini. Respecto al empalme que han recibido, referente
a sus tareas en el proyecto, opinan que ha sido satisfactorio porque los ha llevado al reto de
autocapacitarse, esto los ha llevado a aspirar quedarse en la empresa. Respecto a los
beneficios de la empresa, uno de ellos manifestd que no los conocia completamente, méas
cuando se dieron estos a conocer, mostro interés en los convenios financieros y de seguros,
aunque indica que en la empresa anterior tenia medicina prepagada. Los demas se sienten

motivados con las plataformas de capacitacion brindadas por Stefanini

Gerencia de Servicios:

Se entrevistaron a dos personas vitales en el servicio, al Gerente de Servicios y al Analista
GSS, ellos indicaron que la oferta de trabajo se realiza dependiendo del requerimiento del
cliente (tiempo), se realiza por una plataforma especial, por LinkedIn o por la pagina del
empleo.
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Por otro lado, el chapter (&rea) para retener el talento implementd hace un afio el plan carrera
soportado por diferentes plataformas para capacitacion llevando a que cada profesional pueda
tomar una ruta que lo oriente hacia su proyeccion profesional lo que lo convierte en un salario
emocional, afiadiendo a esto, en el servicio buscaron la oportuna nivelacién de salarios segun
el IPC.

Sin embargo, en base a la rotacion de personal, coinciden, en que los profesionales en
tecnologia tienden a buscar nuevas compafiias porque les brindan mayor paga, mas incentivos
y crecimiento profesional, pero sobre todo buscan actualizarse y adquirir una mejor
experiencia, ya que por la alta competencia y demanda no pueden quedarse estaticos, y mas
ahora que se ha visto la reactivacion, generando una alta rotacion en el servicio, a diferencia
del afio 2020 donde todos permanecieron por la pandemia , considerando que lo normal es

que una persona al mes se desvincule de la empresa (2018-2019).

Por ultimo, referente a la retroalimentacion necesaria en el servicio con el banco, resaltan
que se realiza una evaluacion inicial y periédica al profesional para validar la calidad del
trabajo y dependiendo de ella se da una compensacion o un correctivo liderado por People &
Culture para fortalecer habilidades blandas, consideradas importantes para el banco, dentro
de ellas estan la autogestion, la facilidad de aprendizaje y auto capacitacion, aunque hay que
tener en cuenta que dependiendo del cargo y proyecto se requiere de unas habilidades

especificas.

Talent Adquisicion:

Se entrevisto a uno de los psicélogos de Talent Adquisicion encargados especificamente de
la seleccidn del personal para el servicio brindado a la entidad. Ella indica que segun el
tiempo que el banco necesite la persona hace la basqueda del perfil, si es inmediato hace la
validacion en las redes sociales (LinkedIn) y si es en términos normales, se hace la
publicacién en la pagina del empleo.com como una empresa confidencial sin asignacion
salarial para estimular que los profesionales se postulen, sin embargo manifiesta que en los
ultimos seis meses ha sido mas dificil buscar el profesional por la pandemia ya que se ha
aumentado la competitividad en el sector tecnoldgico. Con referencia al presupuesto dado
por la entidad, indica que esta es flexible en cuanto al rango salarial de una persona junto con

los requerimientos obligatorios, todo esto es resultado de una negociacién de la psicologa
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con el banco con el fin de encontrar a la persona idonea para el cargo. Adicionalmente, para
la psicdloga el valor esta en las habilidades blandas que ejerce la persona, las cuales generan
un equilibrio con sus conocimientos, dentro de las habilidades blandas esta la orientacién al
detalle, al logro y continuidad de aprendizaje (proceso de auto capacitacion), ademas busca
personas con baja rotacién en los empleos y con disponibilidad segun los requerimientos del

cliente.

Manager/Supervisor (Cliente):

El manager manifestd conformidad con el servicio prestado de Stefanini a la entidad,
considera que la rotacion de Stefanini es media teniendo en cuenta el cumplimiento de ciclos
del personal, por ende hace la observacion de mejorar los procesos de seleccion y filtro
establecidos por la empresa para encontrar el perfil idoneo al cargo requerido, considera que
es importante que el candidato este orientado a la habilidad de project manager, procesos,
inglés y autoliderazgo con el objetivo de que potencie el proyecto y su trayectoria profesional,
por ende, al realizar la entrevista como cliente indica que es importante preguntar la vision
de vida al candidato porque esto permitira conocer si es apto asegurando la estabilidad del
proyecto. Adicionalmente, indica que es necesario fortalecer las estrategias de retencion del
candidato y profesional. Respecto a los profesionales vinculados, sugiere realizar una
retroalimentacion o feedback que permita el contacto frecuente entre los profesionales,

Stefanini y cliente ya que tienen muchas opiniones que dar para optimizar el servicio

5. Planteamiento de hipdtesis
Las entrevistas realizadas apuntan a que, la variacion del indice de rotacién se debe a que los
profesionales en tecnologia estan en continua busqueda de un mejor salario y nuevas
oportunidades de crecimiento. Del mismo modo, al hacer una introspectiva en el servicio, se
evidencié que las personas buscan un acompafiamiento o retroalimentacion por parte de

Stefanini.

8. Elaboracién de propuesta de mejoramiento para la empresa
Esta propuesta tiene como objetivo mejorar e impulsar la seleccion de personal para que la
empresa encuentre el candidato idoneo y la fidelizacion del talento que se tiene en el servicio,

permitiendo satisfacer las necesidades del cliente para no generar contra tiempo en los
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proyectos. Dentro de la propuesta de mejoramiento en el servicio, se tendrd en cuenta los

siguientes pilares:
1. Seleccion de talento:

Segun las entrevistas realizadas, se ha notado que es necesario reforzar el nivel de
impacto de la oferta para aumentar el nimero de candidatos y mejorar el primer contacto
con el candidato (Pre Screening, Primeras entrevistas), haciendo la busqueda més facil y
exacta para el area de Talent Adquisition. Se estima que las recomendaciones que se
realizaran para mejorar este punto impacten al candidato, al area de seleccion y sobre
todo al cliente, porque este es quien supervisara constantemente el trabajo del profesional
seleccionado. Ademas esto dara como resultado el aumento en cuanto a la posicion de
Stefanini frente al cliente, porque se reconocera como una empresa que tiene los mejores

recursos para los diferentes cargos y proyectos.
Tiempo de aplicacion: Corto plazo
2. Retener el talento:

El objetivo de este pilar es medir, a partir de las causas de la rotacion de personal, la
satisfaccion laboral de los profesionales actualmente vinculados (Nuevos y antiguos) a
través de indicadores de gestion de recursos humanos. Esto causara una disminucién en
las tasas de ausentismo y rotacion, y una mayor productividad porgue el profesional se
va a sentir mas a gusto y acompafiado por parte de la empresa, brindando un mejor
servicio a la entidad.

Tiempo de aplicacion: Corto-mediano plazo

9. Actores involucrados en el proceso de mejora
e Gerente de Servicios para Citi

e Practicante /Auxiliar administrativo

e Lider Chapter

e Bussiness Partner

10. Recomendaciones

Segun los resultados obtenidos se propone:
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1. Seleccion de personal:
e Invertir en el Employee Branding, este busca:
= Cautivar la fuerza laboral
= Crear un vinculo emocional
= Crear interés por parte del candidato
= Generar credibilidad en el modo de subir la vacante
= Cautivar el talento y asi tener una mayor cantidad de candidatos que apliquen
a la vacante
» Mejor grado de adecuacion de los candidatos a la vacante
= Menor costo por contratacion
= Disminucion de la rotacion porque se esta creando una identidad
e Crear una estrategia para mejorar el Candidate Experience a traves de:
= Las ofertas publicadas en la pagina del empleo: Dar una especificacion clara
y concisa, con un anuncio acertado, amigable, directo y cordial tratando de
acercarse lo mas posible al perfil requerido por el cliente para asi encontrar a
la persona iddnea para el cargo. Agregar a esta publicacion el objetivo de la
empresa (co-crear soluciones), su cultura y/o beneficios que den a conocer a
grandes rasgos la propuesta de valor de Stefanini.
= La primera entrevista: Dar claridad respecto a horario (manejar los horarios-
disponibilidad del cliente), cultura, entorno de trabajo, capacitaciones (auto
aprendizaje) y dar a conocer las propuestas de valor de la empresa (pago justo,

desarrollo profesional, confianza).

Los términos Employee Branding y Candidate experience estan directamente relacionados
ya que ambos tienen como objetivo atraer el mejor talento al servicio y conseguir una imagen
idénea entre las personas que trabajan o pueden trabajar alli. Esto incluye desde las
expectativas economicas hasta las posibilidades de progreso y desde las condiciones

laborales hasta el prestigio de la compafiia. (Molinero, s.f.)

2. Retener talento:
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Parametrizar un indicador de rotacion de personal para definir cuantas personas
entran y salen de tu empresa en un periodo determinado, a fin de diagnosticar y dar
lugar a las oportunidades de mejora. Es una de las métricas mas importantes para la
gestion del talento o capital humano dentro de una organizacion. (personal, s.f.).

Implementar un acompafiamiento a los profesionales.

Realizar una retroalimentacion entre el equipo de Stefanini, los profesionales y los
lideres del proyecto de la entidad (manager).

Conclusiones

La vinculacion a Stefanini por medio del contrato de aprendizaje ha sido positiva
porque ha permitido el desarrollo de habilidades como la capacidad de resolucion de
problemas, trabajo en equipo y gestion del Tiempo. Ademas, el equipo me impulso a
certificarme en Fundamentos de Agilismo para ser parte de un proyecto interno que
me ha aportado conocimiento para la construccién de mi trayectoria profesional.

El anélisis requerido para el plan de mejoramiento, los objetivos propuestos en este
informe se cumplieron gracias a que la empresa permitio realizar el alcance
exploratorio requerido para identificar las causas de la rotacion de personal y asi
recopilar las diferentes perspectivas que daran lugar a las oportunidades de mejora
para el servicio.

El analisis de rotacion de personal conllevo al conocimiento del proceso de seleccion
de personal y de términos asociados que permiten el posicionamiento de una empresa

para atraer el talento.

ANEXO
e Para los profesionales retirados se implementara el siguiente formato (Pursell, s.f.):
Nombre Puesto Ocupado Tiempo que laboro
Pregunta Respuesta
¢El trabajo cumplia con sus expectativas? Que le
molesto?

¢Cual es la razdn principal por la que renuncia?

Cambio de area de desarrollo profesional
Compensacion



https://blog.hubspot.es/marketing/metricas-de-recursos-humanos-que-vale-la-pena-medir?_ga=2.108655106.1459982473.1582553330-1528823367.1580154198
https://blog.hubspot.es/marketing/metricas-de-recursos-humanos-que-vale-la-pena-medir?_ga=2.108655106.1459982473.1582553330-1528823367.1580154198
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e Mas oportunidades de aprendizaje y
crecimiento

e Razones personales

e Liderazgo o cualidad de gerencia/manager

e  Cultura 0 ambiente de trabajo

Si ya acepto un nuevo puesto, por favor, seleccione
las caracteristicas que hacen mas atractivo a este
nuevo rol laboral:

Mejor paga

Mejor cultura

Industria distinta

Gerente

Mejor balance entre la vida y la profesién
Més oportunidades de desarrollo
profesional

¢Cudles fueron las razones para unirse a Stefanini?
¢Cambiaron esas razones con la decisién de su
renuncia?

;Qué es lo que mas le gustaba de su trabajo con
nosotros? ¢Si le darian mejor salario continuaria?

¢Qué es lo que no le gustaba de su trabajo con
nosotros? ¢{Qué cambiaria?

e Para los profesionales nuevos se implementara el siguiente formato:

Nombre Puesto Ocupado

Fecha de contratacién

Pregunta

Respuesta

¢Qué llamo su atencion respecto a la oferta de
trabajo? Aviso

¢Cuales fueron sus razones para unirte a
Stefanini?(referencias, etc.)

¢Qué piensa de los beneficios y convenios que
brinda la empresa? ¢Cudl le gusta més?

¢ Tiene proyectado quedarte en la empresa?

¢Cbémo le ha parecido el proceso de vinculacién al
servicio y a sus funciones(empalme, capacitacion,
herramientas)?

e Para la gerencia de servicios se implementara el siguiente formato:
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Nombre

Pregunta

Respuesta

¢Coémo suben la oferta de trabajo?

¢Qué estrategia se ha implementado para mejorar la
rotacion de personal?

¢Cudl estrategia se ha implementado para la
fidelizacién de los profesionales?

¢Qué competencias blandas buscan en el aspirante?

¢Cuales han sido los motivos de retiro de los
profesionales?

¢COmo se mantiene la retroalimentacion con el
cliente y los proyectos?

e Para Talent adquisicion se implementara el siguiente formato:

Nombre Puesto Ocupado

Pregunta

Respuesta

¢En los Gltimos 6 meses como ha sido la busqueda
del profesional que se adapte a la solicitud?
Mercado laboral

¢Es maés dificil la busqueda del perfil o adaptar el
presupuesto dado por el banco?

¢Cdémo han sido las entrevistas, respecto a las
habilidades y competencias de los que aplican?
Factor dominante, experiencia

¢ Qué competencias blandas buscan en el aspirante?
Depende del cargo?

¢COmo redactan el aviso del empleo?

e Para el manager/supervisor se implementara el siguiente formato:

Nombre Puesto Ocupado

Pregunta

Respuesta

¢Qué cualidades, caracteristicas (a parte de lo
técnico, experiencia), determinan la seleccién de
una persona para el proyecto?

¢Como describiria nuestro servicio en términos de
perfiles, profesionales (servicio prestado)? Califique
de 1210, (depende, la calidad es la esperada)

¢Los perfiles que han llegado se han ajustado a lo
requerido? Curva de aprendizaje, funciones,
proyectos
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¢Considera que Stefanini tiene una alta-normal-baja
rotacién?

¢Qué observaciones para mejorar quisiera
compartir?
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