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Resumen
El presente trabajo desarrolla un estudio explicativo, a fin de responder desde la dptica
de Recursos Humanos, la necesidad imperante de expansion de una compaiiia de

servicios de alimentos y bebidas.

El objetivo central es presentar al &rea de Recursos Humanos como socio estratégico
del negocio, aplicando innovacién en los procesos de selecciéon y Onboarding con el
fin de responder agilmente al contexto de expansion, alcanzar el crecimiento
armonico, el impacto positivo en Marca Empleadora, y un ahorro significativo de mano
de obra, no sélo en los resultados tangibles (salarios), sino también en los resultados
intangibles (Gerentes enfocados en la experiencia de sus colaboradores y clientes).

Para llevar a cabo el estudio se empledé un método mixto, cuantitativo al medir los
resultados actuales de seleccién e induccién, y compararlos con los resultados
esperados al aplicar los nuevos procesos de seleccion y Onboarding, y cualitativo en
cuanto a orientar los esfuerzos de Recursos Humanos en la creacion del proceso,
contenidos y despliegue de las tecnologias necesarias para desarrollar mejores

profesionales en la compaiiia.
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Abstract
In the current research we have developed an explained study to answer from the
Human Resources perspective, the imperative need for growth presented by a food

and beverages company which is facing an imminent expansion in Argentina.

The main goal is to present Human Resources as a strategic business partner by
applying innovation in processes such us selection and Onboarding with the objective
to provide an agile answer within this expansion context and achieve a harmonic
growth with positive impact on employer brand as well as providing a significant saving
on costs labor, not only on tangible results (salaries) but also on intangibles results (
Managers working focus on creating a better experience for both employees and

customers)

To conduct this study, a mix method was selected. Quantitative to measure current
results from selection and induction processes and compare these results with the
ones obtained from the revamped processes for selection and Onboarding. Qualitative
to refocus HR on the creation of new processes and contents for the technology

deployment that will be needed to develop better professionals in the company.

Palabras Claves

Innovacion, Inteligencia Artificial, seleccién, Screening, Onboarding, Marca

Empleadora.

Key Words

Innovation, Artificial Intelligence, Selection, Screening, Onboarding, Employer Brand.
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Introduccion

Justificacion de la investigacion — Problematica

El mundo estd viviendo una transformacién acelerada y sin precedentes. Nos
adentramos en “La Cuarta Revolucion Industrial’, un conjunto de nuevas tecnologias
gue incluyen inteligencia artificial, sensores inteligentes, robotizacion, el conocimiento
compartido en tiempo real a través de internet. Todo esto esta cambiando la forma en
gue producimos, comercializamos, nos relacionamos y por supuesto la manera en que

trabajamos.

Es evidente que el funcionamiento de la economia tal como lo conocemos esta siendo
desafiado, y el empleo, principal motor del desarrollo econémico y social, esta en el

centro de estas transformaciones.

Toda compafila que quiera mantener su posicionamiento en el mercado y su
rentabilidad deber& adaptarse a las necesidades del futuro del trabajo, dependiendo

principalmente de dos factores:

e La adopcion y difusion de nuevas tecnologias
e La adquisicion de las habilidades y conocimientos que seran demandados en

la Cuarta Revolucion Industrial por parte de los trabajadores

! El concepto Cuarta Revolucion Industrial fue acufiado por Klaus Schwab, fundador del Foro

Econdmico Mundial en el contexto de la edicion del afio de 2016. Schwab sostiene que si la tercera
revolucion industrial, es la revolucion digital que ha estado en vigor desde mediados del siglo XX, y se
caracteriza por una fusion de tecnologias que esta difuminando las lineas entre lo fisico, esferas
digitales y bioldgicas, esta cuarta etapa esta marcada por avances tecnologicos emergentes en una
serie de campos, incluyendo robética, inteligencia artificial, cadena de
blogues, nanotecnologia, computacién cuantica, biotecnologia, internet de las cosas, impresién 3D,
y vehiculos autbnomos. Klaus Schwab lo asocia también con la "segunda era de la maquina".
WIKIPEDIA. (En linea). (Consulta marzo 2019) <
https://es.wikipedia.org/wiki/Revoluci%C3%B3n_industrial etapa cuatro>
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Estos avances tecnoldgicos han transformado el knowledge management?
tradicional, las generaciones mas jovenes aprenden y comparte informacion, ideas y
experiencias en internet, a través de espacios de aprendizajes y de sitios de medios

y redes sociales de cddigo abierto.

El aprendizaje es una experiencia profundamente social y en este momento de
transformacion, las experiencias privadas de aprendizaje son reemplazadas por la
participacion, el aprendizaje lateral, cobrando mayor envergadura la nocién “Sociedad

del Conocimiento"s.

Las comparfias que comprendan lo trascendental de adaptarse a estos cambios se

veran beneficiadas en diferentes aspectos:

e Fortalecer su imagen como Marca Empleadora. Las nuevas generaciones
buscan ser parte de marcas atractivas que se encuentren a la vanguardia en
tecnologia y se distingan frente a otras por sus metodologias &giles de
aprendizaje y servicios

e Consistencia y sustentabilidad en el know-how de la marca. La tecnologia
beneficia la construccion de los recursos intelectuales, asegurando mantener
dentro de sus procesos lo que en algin momento solo pertenecia a los
trabajadores

e Enfocar los Recursos Humanos para crear valor en la estrategia central de la

compafia, ya sea prestar servicios, crear experiencias en sus consumidores,

2 De acuerdo con la publicacion Gestion del Conocimiento de Saroka, el autor define al Knowledge
Management, en espafiol Gestién del Conocimiento, al proceso formal dirigido a identificar, capturar,
almacenar, mantener, actualizar y transmitir el conocimiento existente en una organizacién para lograr
su disponibilidad y por tanto que pueda ser compartido.

3 La nocién de Sociedad del Conocimiento es una innovacién de las tecnologias de la informacion y las
comunicaciones, donde el incremento en las transferencias de la informacién modific6 en muchos
sentidos la forma en que desarrollan muchas actividades en la sociedad moderna. Fue utilizada por
primera vez por el filésofo de la gestién empresarial Peter Drucker, cuyas ideas fueron decisivas en la
creacion de la corporacion moderna, quién previamente habia acufiado el término "trabajador del
conocimiento" y hoy es considerado el padre del management como disciplina. WIKIPEDIA (En linea).

(consulta marzo 2019) <https://es.wikipedia.org/wiki/Sociedad del conocimiento>
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desarrollar productos destacados en calidad. Pues el tiempo invertido en el
aprendizaje se reducirda, siendo eficiente y permitiendo que la jornada de trabajo
se destine al core de la compaiiia

e A su vez, la reduccion de costos de mano de obra a largo plazo permitiria

mejorar la marginalidad y rentabilidad de cada compaiiia

El presente trabajo tiene por objetivo estudiar, desarrollar e implementar nuevas e
innovadoras practicas, incorporando tecnologias y soluciones digitales en cuanto a la
seleccion y Onboarding de los colaboradores para una compafiia multinacional, con
el fin de adoptar para si todos los beneficios anteriormente mencionados en cuanto a
agilidad, precision y eficiencia, de forma tal que pueda contar con colaboradores
preparados para hacer frente a las necesidades cada vez mas demandante de los

clientes.

En particular trabajaremos sobre un operador de restaurantes lider en América Latina
y Espafia, con marcas de reconocimiento dentro de los segmentos de comida rapida,
cafeterias, comida casual y restaurante familiar. Actualmente cuenta con un portafolio

integrado por 14 marcas.

La estrategia comercial para Argentina es duplicar la cantidad de restaurantes para el
afo 2020, y esto significa concretar la apertura de 50 restaurantes, lo que trae

aparejado contratar y capacitar a mas de 2.500 colaboradores.

Teniendo en cuenta el contexto anteriormente descripto, el area de Recursos
Humanos se propone innovar en el apoyo tecnologico fundamental para alcanzar la
sostenibilidad del crecimiento, beneficiando los resultados estratégicos del negocio y
manteniendo el foco en ser la marca mas atractiva para el primer trabajo de las nuevas

generaciones.

Preguntas - Hipotesis

Las principales preguntas que guian este trabajo son:

e (Es Recursos Humanos un socio estratégico del negocio capaz de

acompanfar contextos desafiantes y de expansion de una marca?

9 de 86



cl0
) @“A”% CHRO78
Maestria en Recursos Humanos D :3!'!; o G
it )

e (Es reconocido Recursos Humanos como un actor capaz de desarrollar e

impulsar practicas de innovacion?

Objetivos
De acuerdo con las preguntas que guiaron el presente trabajo, estos son los objetivos

que procuraremos alcanzar:

1- Describir qué se entiende por Gestion del Conocimiento

2- Reflexionar sobre las tendencias del mercado y las mejores practicas

3- Entender las mejoras en la experiencia, y también las mejoras operativas que
aportan las soluciones de inteligencia artificial en los procesos de atraccion de
talento y Onboarding de colaboradores

4- Identificar los beneficios que suponen las experiencias y soluciones digitales
de aprendizaje

5- Reflexionar sobre el impacto y contribucién en Marca Empleadora

Fundamentacion

Las prioridades de los lideres de las organizaciones, para afrontar el futuro del trabajo
o bien el trabajo del futuro, giran en torno a re imaginar o re inventar el trabajo, agregar
valor al negocio y llevar a escala lo que se conoce como “new skilling”, siendo su
traduccion mas cercana en el espafol, desarrollar las nuevas habilidades necesarias
para trabajar en entornos dindmicos, sumamente cambiantes e incluso volétiles,
agiles, desafiantes y atravesados por el uso de las tecnologias y nuevas soluciones

digitales.

Por todo ello, creemos firmemente que una parte importante del trabajo a realizar por
los lideres de Recursos Humanos esta relacionada con no sélo poder visualizar, sino
también anticiparse y priorizar cuales son las habilidades que necesitan desarrollarse
con el objetivo que esa fuerza de trabajo cuente con los conocimientos y habilidades
gue le permitan rapidamente adaptarse a los cambios y por tanto constituir una ventaja

competitiva.

Sélo conociendo dénde estamos parados, podremos disefiar la mejor estrategia para

alcanzar este objetivo que funciona como norte para movilizar a toda una
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organizaciéon. Hablamos de movilizar a toda la organizacion, ya que entendemos que
se tiende a pensar que solo los trabajos y puestos mas operativos son los alcanzados
por esta Cuarta Revolucion Industrial o Digital, cuando en realidad tenemos que
pensar a la organizacién de una manera mas amplia y esto significa que tenemos
como lideres la responsabilidad de generar una cultura de trabajo inclusiva, digital,
colaborativa, y sobre todo de aprendizaje continuo y constante.

Con la Cuarta Revolucién Industrial, y el aumento de la digitalizacion, hay un cambio
en los requisitos de habilidades para la futura fuerza laboral. De acuerdo con una
Investigacion del Foro Econdmico Mundial, se estima que para 2020, casi el 35 por
ciento de las habilidades necesarias en todas las familias de trabajo cambiarén; por lo
tanto, existe una creciente necesidad de centrarse en la formacién realizada por y en

las empresas.

Se estima que las corporaciones de Estados Unidos han presentado un gasto
aproximado de $ 362 mil millones de dodlares en iniciativas de formaciéon a nivel
mundial. Sin embargo, se observa que el esfuerzo fue realizado mayoritariamente
siguiendo formatos tradicionales como las clases, seminarios 0 médulos de formacion

online.

Las metodologias de aprendizaje pasivo, como la memorizacion, ya forman parte del
modelo pasado, la fuerza laboral de hoy y aun mas la del futuro, requiere una
participacion mas activa y continua, con enfoques de formacién en el que los

empleados aprenden a través de experiencia practica.

Ademads, es importante que las empresas creen una version realista de escenarios
para probar la seguridad, protocolos de cumplimiento, por ejemplo, qué hacer si se

produce un incendio, cdmo recibir un cliente, etc.

El aprendizaje experiencial ha sido discutido y aceptado como el mas efectivo a la
hora de aprender, y los estudios han demostrado que aprender a través de la
experiencia aumenta la calidad del aprendizaje y mejora la retencién hasta en un 75
por ciento, por lo tanto, invertir en nuevos enfoques de formacion, como por ejemplo

el aprendizaje digital que incluye el uso de tecnologias de Realidad Virtual, no sélo

11 de 86



clg
, Ve, CHRO78
Maestria en Recursos Humanos D :3!'!; .-
ne

mejoraria la experiencia de los colaboradores, sino también aportaria mejoras en el

negocio.

Enfogue metodoldgico

Para cumplir con los objetivos generales y particulares propuestos se seguira el plan
de trabajo descripto en el anexo correspondiente, se aplicard un enfoque
metodolégico mixto. Cuantitativo al medir los resultados actuales y compararlos con
los resultados esperados al aplicar las herramientas tecnoldgicas en seleccion vy
Onboarding. Cualitativo en cuanto a orientarse al desarrollo y aplicacién del proceso
y contenidos de la plataforma que tiene por objeto aplicar herramientas innovadoras
de Realidad Virtual.

Los tipos de datos que se consideraran para desarrollar la recoleccion de informacién
del presente trabajo seran de caracter primario y secundario, valiéndose de diferentes
instrumentos de informacion como ser, entrevistas, encuestas, procesamiento de

datos, observacién y Focus Group.

El presente trabajo contara con un disefio basado en un estudio explicativo, a fin de
responder a una necesidad de expansion acelerada de una compafiia multinacional

de renombre en Argentina.
Marco Tedrico

Capitulo 1: Definiciones
Para alcanzar una mejor comprension del trabajo que hemos realizado, incluimos a

continuacion las definiciones tedricas que consideramos mas importantes.

1.1 Gestion del Conocimiento
Es un sistema que posibilita, por medio de un proceso gestionado, tener el
conocimiento a nuestra disposicion en el momento indicado, para tomar decisiones

mas efectivas que impacten en los resultados medibles de la organizacion?.

4 BELLY, Pablo. Gestion del Conocimiento, Nivel Inicial. Emprender el camino de la gestién del
conocimiento. 1la ed. Buenos Aires: Temas, afio 2014. Pag. 35. ISBN 9789871826803
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Adicional, incluimos la definicion de Saroka, el cual define a la Gestion del
Conocimiento como el proceso formal dirigido a identificar, capturar, almacenar,
mantener, actualizar y transmitir el conocimiento existente en una organizacion para

lograr su disponibilidad y por tanto que pueda ser compartido.®

1.2  Milennials

Encontrar una unica definicion de millennials resulta casi imposible. Sin embargo,
muchas de estas definiciones coinciden en que se trata de la poblacion nacida en
entre los afios 1981 y 1996, es decir con un rango de edad que va desde los 22 a los
37 afos, y es considerada como una generacién digital, de consumo, hiperconectada,
y con altos valores sociales y éticos. Distintos medios utilizan la expresion Generacion
Y, o bien Generacion Selfie para referirse a la generacion de millennials.

En definitiva, lo mas importante que queremos considerar respecto de esta
generacion, es que se espera para el afio 2025, que el 75% de la fuerza de trabajo a
nivel global este compuesto por millennials.

Adicionalmente, encontramos distintas investigaciones y articulos, como el publicado
por Harvard Business Review®, donde concluyen que, para esta generacion criada
con internet, trabajar en ambientes que no cuenten con herramientas y tecnologias
modernas es inimaginable, ya que en definitiva esta generacion conceptualiza a la
tecnologia como un facilitador para el trabajo colaborativo o en equipo. Ademas, el
uso de las tecnologias en el trabajo es considerado un factor de éxito y satisfaccion
laboral.

1.3 Centennials
Definida como la generacion que no conocié al mundo sin internet. Se trata de la

generacion nacida a partir del 2000, también conocida como la Generacion Z, seran

5 SAROKA, Radul Horacio. Gestion del conocimiento: knowledge management. Buenos Aires: [s.n.],
2002.

6 GREEN CARMICHEAL, Sara (en linea) Millennials Are Actually Workaholics, According to Research
Estados  Unidos: Harvard Business Review, 2016 [Consulta diciembre  2018]

<https://hbr.org/2016/08/millennials-are-actually-workaholics-according-to-research >
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junto a los millennials, la mayor parte de la fuerza de trabajo a nivel global del afio
2020.

Dicho esto, la principal diferencia con los millennials es que éstos se definen por ser
la generacion mas formada de la historia, mientras que los centennials son los que

tienen mas informacion disponible.

De acuerdo con un estudio de Dell Technologies, el 85% de los empleos del afio 2030
aun no se han inventado, por lo que serd una generacion caracterizada por una

constante formacién para adaptarse a los cambios.

Para concluir, de acuerdo con el Randstand Employer Brand Research, los
centennials buscan empresas donde crecer y estar en constante aprendizaje en

comparacion con otras generaciones.

1.4 Marca Empleadora

De acuerdo con Carolina Borracchia, referente en nuestro pais de esta tematica, se
habla ahora de Marca Empleadora gracias a estas generaciones de jévenes,
millennials y centennials, que estan irrumpiendo en el mundo laboral con sus

pretensiones, configurando una necesidad de “conquistarlos”.

De acuerdo con esta autora, cuando uno habla de Marca Empleadora habla de la
reputacién acerca de como es trabajar en un lugar. En palabras de la autora, “La
Marca Empleadora esta en el corazén de lo que una persona dice cuando le preguntan

a qué te dedicas””, por lo tanto, desde lo informal produce efectos inconmensurables.

Independientemente de esto, la Marca Empleadora no es algo que se puede dejar
librado al azar, sino que, de acuerdo con la visién de esta referente, tiene que ser
gestionada para influir en lo que, valga la redundancia, termina influyendo y generando
Impacto en las personas. Al respecto advierte que es un error dejarlo exclusivamente
en manos de los equipos de Marketing o de Recursos Humanos, sino que se trata de

aplicar conceptos de Marketing y Publicidad y trabajar la compafiia como si fuera una

" BORRACHIA, Carolina. Los jovenes no suefian con compafriias. Por qué debes gestionar tu marca
empleadora. lera Edicion. Ciudad Auténoma de Buenos Aires. Libro Digital, EPUB, 2016. Pag. 21.
ISBN 978 987 42 0777 7
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marca cuyos consumidores seran los que quieren postularse y trabajar potencialmente

en nuestra compainia.
Entre los principales beneficios de gestionar Marca Empleadora, destacamos:

e Facilitar que los potenciales futuros colaboradores de mi compafia me
conozcan de ante mano y les sea mas facil elegirme
e Bajar la rotacion y crear compromiso de forma temprana

e Fomentar el orgullo de pertenecer

1.5 Gamificacion
Hay dos versiones que nos resultaron interesantes considerar como parte de una

definicion integral de gamificacion.

La primera version, mas clasica, entiende que la gamificacion (o ludificacién) es el uso
de estrategias, modelos, dinamicas, mecéanicas y elementos propios de los juegos en
contextos ajenos a éstos, con el proposito de transmitir un mensaje o contenidos o de
cambiar un comportamiento, a través de una experiencia ludica que propicie la

motivacion, la implicacién y la diversion.®

La versiobn mas innovadora acerca de gamificacion considera que gamificar es
plantear un proceso como si fuera un juego. Los participantes o jugadores son las
figuras centrales del juego, y deben sentirse involucrados, tomar decisiones, asumir
retos, ser reconocidos por sus logros, obtener retroalimentacion y ademas vivir una

experiencia divertida.

1.6 Inteligencia Artificial
La Inteligencia Artificial (IA) es una rama de la informatica. La primera vez que se usoé
esta expresion fue en el afio 1956 en los Estados Unidos, y desde entonces se

entiende que IA puede constituir una maquina o programa capaz de ejecutar o simular

8 Gallego, Francisco; Molina, Rafael y Faraén Llorens. Disefiando experiencias positivas de
aprendizaje. XX Jornadas sobre la Ensefianza Universitaria de la Informatica. Universidad de Alicante.
(en linea). (Consultado marzo 2019) <
https://rua.ua.es/dspace/bitstream/10045/39195/1/Gamificacio%CC%81n%20(definicio%CC%81n).pdf

>
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un comportamiento inteligente o humano, ya sea actuar o razonar l6gicamente e

incluso aprender de situaciones previas.

Hoy la IA a través del uso de algoritmos puede resolver desafios en torno a la

resolucion de problemas, aprendizaje automatico y sin errores (machine learning), etc.
Dentro de los tipos de IA, podemos hablar de:

e Automatizacion: es la consecuencia de automatizar procesos fuertemente
estructurados y ambientes practicamente invariables, y por lo tanto busca
eficiencias, productividad y calidad al hacerlo

e Robotizacion: la robdtica es la ciencia que estudia, disefia y fabrica
maquinas que son capaces de realizar tareas humanas, y por lo tanto

buscar sustituir total o parcialmente la intervencion de los seres humanos

Si bien sus ambitos de aplicacion son muy diversos, hoy la mayor parte de IA se aplica
a procesos donde se utilizan estas programaciones para tomar decisiones
autométicas a partir de un volumen grande de datos. Es buena identificando patrones,
y haciendo tareas repetitivas. Algunos ejemplos de IA hoy cominmente aceptados
pueden ser, la asistente inteligente de Apple llamada Siri, el traductor automatico de
Google, las recomendaciones de series o peliculas que realiza Netflix, el auto de Tesla

gue se maneja de forma autbnoma, entre otros.

1.7 Realidad Virtual
La Realidad Virtual o VR (en inglés Virtual Reality) es una tecnologia que permite
simular una experiencia sensorial dentro de un ambiente virtual y artificial. Para

acompanfar este mundo virtual, se suelen usar gafas especiales o auriculares.

La Realidad Aumentada o AR (en inglés Augmented Reality) se complementa el
entorno real con objetos digitales. Se produce una experiencia en la que se ve lo que
hay alrededor, pero el ordenador o dispositivo de AR, reproducira animaciones o datos
gue realmente no estan alli para complementar esa experiencia. Un buen ejemplo de
esta clase de tecnologias es el dispositivo conocido Google Glass, el cual
basicamente son unas gafas que permiten observar tu alrededor y aportar informacion

sobre lo que ves o haces.
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Para simplificar, se podria decir que la Realidad Virtual potencialmente puede crear
mundos inexistentes, mientras que la Realidad Aumentada, combina elementos
existentes. También se puede hablar de la combinacion de los dos mundos, existentes

e inexistentes, y dar lugar a través del uso de estas tecnologias a la realidad mixta.

Capitulo 2: Innovacion en Recursos Humanos
En el marco del presente trabajo nos proponemos presentar al area de Recursos
Humanos como un precursor de la innovacion en las compafiias, con el objetivo de

consolidarse como socio del negocio, aportando a los resultados estratégicos.

Como ya desarrollamos anteriormente, el impacto que la Cuarta Revolucion Industrial
produce en el trabajo a través de la incorporacién de nuevas y novedosas tecnologias
conlleva que el area dedicada al capital humano tenga foco en disefiar e implementar
programas y procesos innovadores, agiles y adaptables a las nuevas necesidades de
colaboradores y clientes.

En el siglo XXI y los venideros, es obsoleto pensar que la Unica area encargada de
innovar dentro de una compafiia es IT. El tnico modo de mantenerse posicionado en
un mercado tan competitivo es que la empresa toda, como organismo responda a

innovar en cada una de sus acciones.

2.1 ¢Quéeslainnovacion?

Para Michael Porter “las empresas consiguen ventajas competitivas a través de la
innovacion. Su aproximacion a la innovacion se realiza en sentido amplio, incluyendo
nuevas tecnologias y nuevas maneras de hacer las cosas™

En 2004, el DTI (Department of Trade and Industry) del Reino Unido, adopta la

siguiente definicion: “Innovacion es explotar con éxito nuevas ideas”.

2.2 Actividades de innovacion
En conclusion, las ideas y los conceptos no son innovacion. Tampoco importa la

procedencia de las ideas. Lo importante es que las ideas sean puestas en practica

® PORTER, Michael E. The Competitive Advantage of Nations, 1990 Ed Vergara, afio 1991, 1025 p.
ISBN 9789501511055
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con éxito para satisfacer a los clientes. La innovacién incluye tanto la invencion como

la comercializacién o implementacion de una idea.

2.3 Tipos de innovacion

Segun el Manual de Oslo (OCDE, 2005), que es una importante referencia

bibliografica en materia de innovacién, existen cuatro tipos de innovacion:

Innovacién en producto/servicio: cuando se introduce en el mercado nuevos (o
significativamente mejorados) productos o servicios, incorporando alteraciones
significativas en las especificaciones técnicas, los componentes, los materiales
0 en otras caracteristicas funcionales, incluyendo la incorporacion de software
Innovacion de procesos: se refiere a la implementacion de nuevos (o
significativamente mejorados) procesos de fabricacién, logistica o distribucion.
Apunta a modificar la forma en que se hacen las cosas en la empresa. Por
ejemplo: la redefinicion de los procesos productivos puede aportar al
incremento del valor del producto final en virtud de un menor costo de
produccion, un menor tiempo de respuesta o mayor calidad

Innovacion organizacional: se da cuando se desarrollan nuevos meétodos
organizacionales en el negocio, aplicados a la gestion del conocimiento,
formacion, evaluacion y desarrollo de los Recursos Humanos, gestion de la
cadena de valor, reingenieria de negocio, gestion del sistema de calidad,
administracion, etc., en la organizacién del trabajo y/o en las relaciones hacia
el exterior. También se consideran las nuevas formas de hacer llegar los
servicios a los clientes: incorporacion de sistemas de comercio electronico,
sistemas de gestion on-line, banca electronica, etc.

Innovacion de marketing: cuando se implementan nuevos métodos de
marketing, incluyendo mejoras significativas en el disefio de un producto o
embalaje, precio, distribucién y promocion.

Se dan casos en los que se agrupan las definiciones de innovacion
organizacional y de marketing bajo la denominacion general de innovacion en

la gestion.
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Capitulo 3: Diagndstico

3.3

Analisis PESTEL

3.3.1 Factores Politicos

El aflo 2019 es un afo de elecciones presidenciales, lo cual contribuye a un
contexto mas volatil en cuanto a las diferentes politicas que posiblemente sean
0 no aplicadas

Intervencién actual del gobierno a través de politicas y programas que
fomenten la empleabilidad, la formaciéon presencial y la inclusion en las
Empresas

Crédito para la formacion profesional — Crédito fiscal. El Programa tiene como
objetivo principal fortalecer las competencias laborales de los trabajadores
ocupados y de aquellos desocupados que podrian incorporarse en empresas y
cooperativas de trabajo

Programa Empleo Joven del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social que
brinda asistencia econdmica por $1050 para entrenamientos laborales
Programa Empalme del Ministerio de Produccion y Trabajo (MPyT) aporta
durante 24 meses el monto del subsidio que percibian los beneficiarios como
ayuda econdémica y el empleador completa lo que falta para alcanzar el sueldo
del convenio colectivo de la actividad. Los importes mensuales del subsidio
segun jornada laboral varian entre $6.000 por tiempo completo y $3.000 por

tiempo parcial

3.3.2 Factores Economicos
Devaluacion del peso argentino
Desaceleraciéon econémica
Déficit financiero del pais

Incremento de tasas de interés en préstamos
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llustracion 1 - Proyeccion PBI

3.3.3 Factores Sociales

e Mayor participacion de los millennials y centennials en el mercado laboral.

e Voragine y velocidad en la vida cotidiana

e Crecimiento exponencial de la poblacion mundial. Incremento de las megapolis

e Comunicacion rgpida y espontanea, generando efecto dominé en contra de los
controles politicos y sociales

e Instagramers e influencers son referentes y lideres para los millennials y
centennials

e Mas mujeres que hombres en situacion de desempleo o trabajando a tiempo

parcial 3

10 INDEC. “Mercado de trabajo, tasas e indicadores socioeconémicos (EPH)” (En Linea).(Consultado
marzo 2019)
<https://www.indec.gov.ar/uploads/informesdeprensa/mercado_trabajo_eph 4trim18.pdf>

11 INDEC. “Mercado de trabajo, tasas e indicadores socioeconomicos (EPH)” (En Linea). (Consultado
marzo 2019)

<https://www.indec.gov.ar/uploads/informesdeprensa/mercado trabajo _eph 4trim18.pdf>

12 FMI. “América Latina y el Cribe en 2019: Una expansion Moderada” (En Linea). (Consultados marzo
2019) <https://blog-dialogoafondo.imf.org/?p=10656>

13 OIT. “Perspectivas sociales y del empleo en el mundo, tendencia 2019”. (En Linea). (Consultado

marzo 2019) < https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/---

publ/documents/publication/wcms 670569.pdf>
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e Menor insercion laboral de jovenes entre 15y 24 afios4

3.3.4 Factores Tecnologicos

e Auge de diferentes redes sociales. (Instagram, Facebook, Snapchat,
WhatsApp, YouTube, Pinterest)*®

e Aprendizaje globalizado a través de tutoriales en internet

e Accesibilidad a telefonia y sistemas Android, 10S

e Avances de la inteligencia artificial

e Proliferacion de tecnologias cada vez mas inteligentes e incluso economicas,

de rapida adopcién propias de la Cuarta Revolucién Industrial

- Red social por generacion
90%
28%:
77% 765
W Centennial = Millennial
67%
W Gen X Baby boomers

58%
33%

7% 25%
16% 1696 15%
9%
3% I 296 3% 2%

,@n@v@

Fuente: Carrier y Asociados

26%

llustracion 2 - Auge Redes Sociales

14 OIT. “Perspectivas sociales y del empleo en el mundo, tendencia 2019”. (En Linea). (Consultado

marzo 2019) <https://www:.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/-

publ/documents/publication/wcms 670569.pdf>

15 Digital House: Qué redes sociales prefieren los argentinos seguin su edad. Agosto 2018. (En Linea).

(Consultado marzo 2019) <https://www.digitalhouse.com/noticias/que-redes-sociales-prefieren-los-

argentinos-segun-su-edad-marketing/>

21 de 86


https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/-publ/documents/publication/wcms_670569.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---dgreports/---dcomm/-publ/documents/publication/wcms_670569.pdf
https://www.digitalhouse.com/noticias/que-redes-sociales-prefieren-los-argentinos-segun-su-edad-marketing/
https://www.digitalhouse.com/noticias/que-redes-sociales-prefieren-los-argentinos-segun-su-edad-marketing/

clg
, N2 CHRO78
Maestria en Recursos Humanos ,Eo i, 2,

BUSINESS SCHOOL ]

3.3.5 Factores Ecolégicos

e Mayor importancia al desarrollo sustentable en las empresas. Norma ISO
26000

e En enero de 2016 se pusieron en marcha los Objetivos de Desarrollo
Sostenible!® (ODS) orientados a las politicas y financiacién del Programa de
las Naciones Unidas para el Desarrollo. Los ODS conllevan un espiritu de
colaboracion y pragmatismo para elegir las mejores opciones con el fin de

mejorar la vida, de manera sostenible, para las generaciones futuras

eraDicAcioNoE [ RAI "ﬁ: 3 BUENA SALUD 4 EDUCACION DE 5 IGUALDAD DE
LA POBREZA 4 CALIDAD GENERO

et

ENPLED DIGNO Y
8 CRECIMIENTO ECONONICO INFRAESTRUCTURAS 1 E:g:]ﬁlﬁmm

LUCHA CONTRAEL FLORAYF/ ARSI
13 CAMBIO CLMATICO 14 At:uu?ml'ﬁu o 17 106R00F(0SOBJTAVGS

For Sustainable Deveicpmant

Fuente: ONU

llustracion 3 - Objetivos de Desarrollo Sostenible

3.3.6 Factores Legales:
e Propuesta de reforma de la Ley de Contrato de Trabajo. (Ley 20.774)
e Regulaciones del IMPI (Instituto Nacional de la Propiedad Intelectual)

e Convenios colectivos de trabajo — Sindicatos

3.3.7 Conclusiones analisis PESTEL
Considerando que nos encontramos transitando un afio electoral, la volatilidad en
cuanto a precios, costos, inflacion y politicas seran una gran amenaza para el mercado

argentino, sin embargo, al encontramos en una compafila que, apuesta a la

16 En 2015, la ONU aprobé la Agenda 2030 sobre el Desarrollo Sostenible, una oportunidad para que

los paises y sus sociedades emprendan un nuevo camino con el que mejorar la vida de todos, sin dejar

a nadie atrds. La Agenda cuenta con 17 Objetivos de Desarrollo Sostenible, (En Linea). (Consultado

marzo 2019) < https://www.un.org/sustainabledevelopment/es/>
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expansion, esto nos permitira posicionarnos como socios del Ministerio de Trabajo,
aprovechando sus politicas de empleabilidad a fin de incorporar empleados que
justamente estan dentro del target, es decir, jévenes de entre 16 y 25 afos, y obtener

los beneficios fiscales asociados.

A su vez, teniendo en cuenta los factores sociales mencionados, que la empresa
adopte un proceso de seleccién y Onboarding utilizando las redes sociales y
herramientas de uso cotidianos de esta generacion de jovenes, permitira consolidarla
como Marca Empleadora, al ser creadora de mayor agilidad en la insercion e inclusion
ademas de ser pionera en procesos de Inteligencia Artificial en la industria del Retail

en Argentina.

En cuanto a los factores ecoldgicos, si consideramos de los ODS el objetivo nimero
8: “Trabajo decente y crecimiento econdmico” y el objetivo numero 12: “Produccion y
consumo responsable”, la presente propuesta innovadora cumple con ambos, al crear
puestos de trabajo formales vy utilizar herramientas digitales reemplazando
completamente el uso del papel (CVs, formularios, examenes) siendo ejemplos de

practicas sustentables.

Considerando los factores legales la posible reforma de la Ley de Contrato de Trabajo
no tendria ninguna implicancia directa y en cuanto a la Federacion de Pasteleros,
Confiteros, Heladeros, Pizzeros, Alfajoreros y Servicios Rapidos, es un sindicato que

histéricamente se muestra abierto al didlogo y negociacion.

Como conclusién en este contexto de inflacion y recesion, estamos hablando de una
compafia que continla apostando a expandir su marca, crear nuevos puestos de
trabajo e innovar en un mercado competitivo en los préximos afios, por lo que la
inversibn en procesos que den soporte a este crecimiento es una realidad

impostergable e incluso imperante para la estrategia del negocio.

3.4 Analisis FODA
El siguiente analisis FODA fue realizado por el grupo directivo de la compafiia en la

jornada de disefio del Plan Estratégico de la Marca 2018 — 2020.

23 de 86



clo,
) °‘“ i3 CHRO78
Maestria en Recursos Humanos §| ] g‘
\ v /

] 4
N ua?

Los participantes fueron: el Director General, el Director de Operaciones, la Directora

de Marketing, la Gerenta de Recursos Humanos y el Gerente de Finanzas.

FORTALEZAS OPORTUNIDADES

Casa original de hamburguesas a la parrilla. Atraer talento externo.

Hamburguesas grandes. Alta calidad de carne, sin aditivos, ni Concepto de cafeteria en restaurantes de comida rapida.

conservantes.
Estrategia de cupones de descuento vs Competencia. Infraestructura para el crecimiento en nimero de locales.
Recordacion marcarial’ 99%. Desarrollo de Plataforma Premium, Drive Thue.
Baja rotacion de personal (50%) Segmento Pick-Up?8.
Sentido de pertenencia, conocimiento del negocio,
Y Programa de lealtad.
experiencia.
Crecimiento sostenido. Crecimiento de canales digitales.
DEBILIDADES AMENAZAS
Planes de sucesion a todos los niveles. Nuevos players.

Falta de conexién emocional con los invitados. y

Paritaria y Efervescencia Sindical.
colaboradores

Baja conversion de prueba a frecuencia. Potencial competencia en Delivery
Rezago de Tecnologia en todas las areas del negocio Tendencias de H&W (salud y bienestar).
Falta de un ERP — RRHH Contexto macroeconémico que afecte al consumo.
Devaluacion.
Analisis y Metodologia para la toma de decisiones. Incremento de costo de insumos.
Disefio de procesos formales Economia informal.
Desarrollo de habilidades técnicas y de liderazgo Decisiones unilaterales de la Corporacién BK.

Posicionarnos como Marca Empleadora

Fuente: Elaboracion Propia

Tabla 1 - Andlisis FODA

3.4.1 Conclusiones anéalisis FODA
Apalancandonos en el crecimiento sostenido de la compafiia, el desarrollo de la
propuesta de innovacion del presente trabajo tiene por objetivo convertir muchas de

las debilidades, anteriormente mencionadas, en fortalezas.

En lo que respecta al rezago de tecnologia en todas las areas del negocio, la
implementacion del proceso de Screening en seleccion a través de las redes sociales

y el proceso de Onboarding utilizando Realidad Aumentada, serd un foco de mejora

17 Recordacion de marca o Brand Awarenesss es cuando un consumidor puede identificar, asociar y
recordar una marca o varios aspectos de una marca.
18 Pick-up: Es un servicio mediante el cual el consumidor utiliza una aplicacién para hacer un pedido de

lo que desea almorzar o cenar y estipula un horario para retirarlo sin filas, por el local acordado.
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no solo para el area de Recursos Humanos, sino también para IT y para todo el
personal en las operaciones de los restaurantes, a su vez servira como punta de lanza
para que el resto de las areas aprovechen las herramientas tanto de hardware (Las
tablets podran ser utilizadas para que los clientes efectien las entrevistas de
satisfaccion, dentro del mismo restaurante), como de software (sistema operativo
desarrollado como plataforma de informacion y analytics y beneficiar la toma de
decisiones de los Gerentes en cuanto a que empleado posicionar en que estacion
(segun su mejor desempenfo). A su vez ambos procesos servirian de input para iniciar
la creacién e implementacion del ERP® y la gestion del conocimiento, que facilitaria
el desarrollo de las habilidades técnicas y de liderazgo.

Como ya lo hemos desarrollado a lo largo del trabajo, el posicionamiento como Marca
Empleadora es otro de los puntos a alcanzar y esto traera como resultado el
mejoramiento en cuanto a la conexion emocional de los colaboradores con la marca,
permitiendo (como mencionamos en la justificacion del presente trabajo) tener un
equipo de empleados enfocado en el servicio y la experiencia de los clientes, a fin de
lograr un aumento de frecuencias de visitas y por ende mejores resultados en el

negocio.

A su vez se lograria capitalizar diferentes oportunidades, como ser la atraccion de

talento externo y mejor aprovechamiento de los planes del Ministerio de Trabajo.

Es sumamente alentador el modo en que la propuesta innovadora, a través de la
formalizacion de dos procesos cruciales para los colaboradores, puede impactar
positivamente en el negocio, reduciendo debilidades y aprovechando oportunidades
detectadas por el analisis FODA tenido en consideracion por el Comité Directivo al

momento de la creacion del Plan Estratégico 2018 — 2020.

3.5 Focus Group
Efectuamos un Focus Group con 20 empleados de diferentes locales de la compafiia.
Las actividades desempefiadas a lo largo del mismo fueron: Encuesta, Brainstorming

y una actividad central de caracter practico, la cual consistia en hacer un analisis

19 ERP es el acronimo en inglés de Enterprise Resource Planning, y refiere a sistemas de gestion
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comparativo del antiguo método de recepcion de colaboradores y del nuevo proceso
de Onboarding utilizando Realidad Aumentada.

Los resultados fueron los siguientes:

e Resultados de la encuesta:

6. iCreesque | maneraen quete recibieron
fue divertida e nnovadora?

3. iEl tiempo derecepcion fue adecuado?

4. :iTetomaron un examen de conocimientos
inmedigamente después de & recepcion?

5. Los conocimientos recibidos el primer dia.
iTe sirvieron paratu posterior desempefio?
2. Tu entrenador tenia el conocimiento
necesario para despejar todastus dudas

1. Alllegar atu local. iTe sentise
biervenido?

mMNDO m5El

Fuente: Elaboracién Propia

llustracion 4 - Resultados Encuestas Focus Group

e Resultados del Brainstorming:
¢, Qué mejorarias de tu primer dia de trabajo?
- EI'100% - 20 colaboradores: “Recibir mas conocimientos antes de estar
en una posicion de trabajo”
- EI80% - 16 colaboradores: “Mas videos, juegos o imagenes”
- EI80% - 16 colaboradores: “Que me tomen el examen de inmediato para
no olvidar lo aprendido”
- EI75% - 15 colaboradores: “Menos tiempo recorriendo todo el local”
e Resultados actividad practica, método actual vs Realidad Aumentada en el
Onboarding:
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Tabla 2 - Resultados proceso actual vs nuevo proceso

Método Actual Realidad Aumentada

e Muy claro e Muy divertido

e Aburrido e Puedo repetir solo lo que necesito
e Reiterativo e Puedo concentrarme en lo que

e No se adapta a mi ritmo de mas necesito

aprendizaje e Lo hago en primera persona
e Poco practico e Puedo ver mi avance y que tengo
que reforzar

Fuente: Elaboracion Propia

3.5.1 Conclusiones Focus Group
Los datos obtenidos en esta actividad hablan por si mismos, los colaboradores estan

demandando un método divertido, y la gamificacion seria la mejor de las respuestas.

El aprendizaje en primera persona y en tiempo real permitird mejor eficiencia en el
desemperio de las estaciones de trabajo, adquiriendo los conocimientos pertinentes
de un modo consistente, ademas de poder ser adaptables al tiempo de aprendizaje
de cada nuevo integrante, evitando subestimar o sobreestimar su potencial, lo cual

impacta positivamente en la motivacion y conexiébn emocional con la compaiiia.

En cuanto a las evaluaciones, al aplicar un juego en el cual ganarian puntos, permitiria
desdramatizar dicha instancia y al mismo tiempo la informacion relevada le permitira
al Gerente de Local tomar la mejor decision al posicionar a los colaboradores en la
estacion que mejor se desempeiiaron, y a Recursos Humanos pedir actualizaciones
y mejoras al desarrollador de la herramienta, logrando que la misma siempre cumpla

su funcién principal de facilitar y agilizar el aprendizaje de los nuevos colaboradores.

3.6 Encuestas
Con el objetivo de tener un despliegue rapido y respuestas del tipo “pulse”, es decir
gue nos sirvan para medir el pulso en tiempo real, o bien lo que podemos denominar
tendencias, se decidid realizar una encuesta en formato digital. La encuesta se
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distribuyé a través de correos electronicos y mensajeria instantanea, permitiendo
documentar respuestas a través de teléfonos celulares, tablets, PCs, lo que facilité la
recoleccion de informacion y ofrecié al mismo tiempo una experiencia digital. Al
tratarse de una encuesta sobre innovacion en Recursos Humanos, evitar el papel, era
un mensaje que desde el mismo vehiculo que elegimos, nos servia para transmitir un
posicionamiento al respecto.

Debido a que nos planteamos el objetivo de entender las tendencias, consideramos
una audiencia ampliada. Esto quiere decir que distribuimos la encuesta a equipos
dentro y fuera de Recursos Humanos, y de las industrias mas variadas posibles,
incluyendo &mbitos publicos y privados. Claramente incluimos personas
representantes de la industria de la Comida Rapida, pero quisimos sumar mayor
diversidad, al incluir a los tipicos clientes internos de Recursos Humanos, como suelen
ser el resto de las funciones de una compafiia.

Las preguntas apuntaron en primera instancia a tener una especie de demografia
basica, al preguntar sobre industria, tamafio de la compaiiia, dispersion geogréfica,
funcion o area de conocimiento.

El enfoque que elegimos fue ir de lo general a lo particular, preguntando en primer
lugar cudles, segln su conocimiento o experiencia, consideran que pueden ser
posibilidades de innovacion, y luego en ddénde podrian surgir las mayores
oportunidades de innovacion para los equipos y procesos de RRHH.

Para entender si habia algun tipo de sesgo en las respuestas a obtener, nos parecio
importante recolectar los motivos por los cuales estos “clientes” se contactan con
RRHH, como asi también por qué motivos o procesos relacionados eran contactados
por RRHH.

A continuacién, a modo de resumen, resaltamos que obtuvimos un total de 68
respuestas.

Las industrias que mas representantes tuvieron fueron la Farmacéutica con un total
de 6 respuestas relacionadas, y las industrias Alimenticia (dentro de las cuales
agrupamos Restaurantes, Cafeterias y Comidas Rapidas), Consultoria y Consumo
Masivo, con 5 respuestas cada una de ellas.

La mayor parte de la poblacion consultada, es decir el 23.5% pertenece a empresas

gue tienen una dotacion de entre 250 a 1000 colaboradores.
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Adicional, el 51% de la poblacion pertenece a compafias multinacionales y soélo el
24% trabajan en companiias estrictamente nacionales.

En lo que respecta a las areas de conocimiento, la mayor representacion la tuvo el
area de Administracion & Finanzas, la cual registré el 32.2% de respuestas, y en
contraposicion sélo 26% de los encuestados pertenece o pertenecio6 al area de RRHH.
Cuando fueron consultados respecto cudles considera posibilidades de innovacion,
las respuestas en un 64.7% sefialaron a la actualizacion de sistemas y tecnologias
como la primera opcién. La segunda opcién mas elegida fue la automatizacién de
procesos, Yy la tercera de ella el uso de analytics para la toma de decisiones.

Cuando fueron consultados respecto de donde podrian surgir las mayores
necesidades de innovacion para los equipos de RRHH, las respuestas priorizaron la
capacitacion y aprendizaje, en primer lugar, y el desarrollo y desempefio, en un
segundo lugar. En contraposicién, donde menos lugar tendria la innovacion fue
Relaciones Laborales.

Al ser preguntados sobre como RRHH puede contribuir con el desarrollo y el éxito del
negocio, las respuestas apuntaron a contribuir con el clima y la cultura y atrayendo el
mejor talento. Donde menos podria contribuir es reduciendo los costos laborales.
Con respecto a los principales motivos por los cuales nuestros participantes se ponen
en contacto con RRHH, sefalaron la mayor parte de las veces lo han hecho por
procesos de seleccidn y capacitacion, cuando preguntamos los motivos por los cuales
RRHH se comunican con ellos, sefialaron que, por procesos de atraccion y seleccion,
pero también por procesos de desarrollo y desempefio, como lo pueden ser las

evaluaciones de desempefio o potencial.

3.6.1 Conclusiones Encuestas
A modo de conclusion, nos gustaria resaltar que habiendo tenido una poblacion
diversa y amplia respondiendo nuestra encuesta, de igual forma validaron que hay
grandes oportunidades de innovacion relacionadas con la actualizacion de sistemas y
tecnologias, pero también hay oportunidades relacionadas con la automatizacion.
Estas respuestas nos sirven para validar nuestro enfoque de innovacion para
acompanfar la expansion de la marca, al priorizar soluciones que, a través de las

tecnologias, por un lado, ofrecen una experiencia digital, permitiendo no sélo
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eficiencias y reduccién de costos laborales, sino también experiencias divertidas e
innovadoras en el mercado de Retail.

Por otro lado, cuando fueron consultados respecto de donde podrian surgir las
mayores necesidades de innovacién para los equipos de RRHH, las respuestas
priorizaron la capacitacion y aprendizaje, en primer lugar, y el desarrollo y desempefio,
en un segundo lugar. Esto es en parte consistente con nuestro enfoque, ya que
podemos entender al proceso de Onboarding, como un proceso hibrido o puente entre
la tradicional induccion, propia de capacitaciéon y aprendizaje, y el desarrollo de las
habilidades requeridas para desempeiiar el puesto. Es que, en definitiva, Onboarding
es esto, y un poco mas al considerar la experiencia de los que recién ingresan a una
compafia a trabajar, y particularmente cdmo son acompafnados durante ese momento
cero, incluso en su version extendida, donde se considera también al Onboarding
hasta los 30, 60 y 90 dias de vida dentro de una compafiia.

Para finalizar, nos sirve resaltar que los participantes en su mayoria encontraron que
es realmente clave para RRHH acompafar al negocio atrayendo el mejor talento,
ademas de contribuir con el clima, la cultura y la transformacion organizacional. Esto
también es consistente con nuestro enfoque, en donde priorizamos un proceso
eficiente de seleccion de candidatos, al permitir un filtrado de postulaciones dinamico,

pero sobre todo agil en términos de respuesta.

3.7 Entrevistas
Fueron entrevistados personas que consideramos sujetos expertos y/o especialistas
en la materia, y por lo tanto referentes mas que claves para seguir poniendo a prueba

nuestras hipotesis y entender buenas practicas.

Por un lado, tomamos a una persona del negocio dénde queremos aplicar estas
innovaciones para entender contexto y principales desafios, pero también beneficios
y necesidad de patrocinio para llevar estas conversaciones a la mesa donde se toman

las decisiones.

Por otro lado, sumamos la opinion de externos, para que nos cuenten sus practicas
de Gestion del Conocimiento e Innovacién, pero también que cuenten algo respecto

del papel que creen que RRHH debe tener en todo esto.
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3.7.1 Conclusiones Entrevistas
Llevar la delantera en términos de innovacién es algo que puede motivar Recursos
Humanos, pero ademas también puede aplicar en sus procesos sin olvidar nunca la

orientacion a sus clientes.

Lo clave es entender a quién se le esta facilitando o generando una mejor experiencia,

y al mismo tiempo, entender en qué medida se esta generando impacto en el negocio.

En este caso, perseguir un objetivo y generar un caso de éxito, al convertirse en los
primeros en el pais y puntualmente en la industria del Retail, en ofrecer innovacion y
generar valor e impacto en marca empleadora, marca un diferencial respecto de sus
competidores, se vuelve mas atractivo para los jévenes que quieren ingresar o que ya

ingresaron en el mundo del trabajo y ademas mejora costos y tiempos en la operacion.

Para asegurar el éxito de este programa, ganar patrocinio es algo que debe ser tenido
en cuenta como factor clave. Esto es asi, ya que poner el tema en la mesa, requiere

del apoyo de clientes y socios, como lo son los Departamentos de Marketing y de IT.

Si bien deben ponerse siempre sobre la mesa los beneficios que se pueden obtener,
como lo son el tiempo de repago y el retorno de la inversion, el impacto positivo en
Marca Empleadora, también deben analizarse los posibles obstaculos. Es que,
tratandose de componentes tecnoldgicos como facilitadores de esta propuesta de
innovacién y transformacion del negocio, no pueden perderse de vista riesgos
asociados con las necesidades que tienen esas tecnologias para poder operar, y
sumar también los esfuerzos relacionados con la Gestion del Conocimiento, la gestion

del cambio y transformacion cultural.
Capitulo 4: Innovando en seleccién y Onboarding

4.1 Situacion del Mercado
De acuerdo con las mejores practicas del mercado, compafias de nivel mundial
consideradas como Best in Class, en espafiol las mejores de su clase, han digitalizado

sus procesos de atraccién y selecciéon del talento. Algunos ejemplos:
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Tabla 3 - Situacion del mercado

. Innovacion en Procesos o
Compaiia » Descripcion
de seleccion

Amazon Aplicacion de principios de | Sus mismos clientes pueden
experiencia centrada en el | ser postulantes a sus ofertas
cliente, rapidez y laborales, motivo por el cual
digitalizacion tienen un enfoque centrado en
la experiencia del cliente y
puesta en marcha de
estrategias de compromiso.
Construyeron a medida un
Application Tracking System
(programa para monitorear
postulaciones), para
contrataciones estratégicas de
alto impacto y ahora estan
construyendo su propia

version de Mya?°.

McKinsey Alto impacto Altos requisitos previos y un
Sensacion de exclusividad | prefiltrado agresivo de los
Genera sentimientos de solicitantes a través de
pertenencia a una familia psicometria ha fomentado en
los candidatos un sentimiento
de completar con éxito el
proceso de reclutamiento
como siendo parte de una

élite. También el proceso

20 Se trata de una herramienta de reclutamiento que, a través de inteligencia artificial, puede hacer
preguntas de screening, es decir que sirven para filtrar postulaciones y de esa manera preseleccionar
a los mejores candidatos, al mismo tiempo que ofrece una experiencia divertida a los interesados,
generando impacto en marca empleadora. (En linea).(Consulta marzo 2019) < https://mya.com/>
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refuerza la idea que una vez
que entras en la familia
McKinsey, estas para toda la
vida.

La empresa ejecuta la
contratacion de candidatos
clave haciendo uso de una
excepcional personalizacion.
Por ejemplo. Se hace la oferta
econdmica con regalos
personalizados entregados a

los candidatos.

L Oreal Experiencial Utiliza la experiencia en
Digitalizacion marketing de productos y
marcas para crear una Marca
Empleadora atractiva y
buenas

experiencias. Por ejemplo,
utiliza realidad aumentada
para hacer un recorrido virtual
de las oficinas corporativas de
L’Oreal y al mismo tiempo
hace una evaluacion de las
cualidades de comportamiento
y afinidad con la empresa
(cultura y valores). Al
momento de la aplicacion
permite usar emojis para
contar la historia 'y

aspiraciones personales.
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Google Mix entre lo humano y lo Rapido, transparente y sin
tecnoldgico problemas desde los procesos

de seleccion hasta
Onboarding. Utilizan
herramientas digitales y
analytics para identificar el
talento y conducir el journey
del candidato. El contacto con
otros empleados de Google
durante el proceso de
entrevistas y Onboarding, se
introduce para crear
experiencias que ellos

denominan “Wow”.

Fuente: Elaboracion Propia

4.1 Nuevo proceso de seleccion

Se requiere todo un conjunto de précticas, procesos y procedimientos para atraer el

talento que creemos necesario para una organizacion y sus negocios.

El primer paso esta en definir qué talento necesitamos. Esto implica definir los roles,
el perfil, y el conjunto de habilidades esperadas para desarrollar correctamente lo que

se espera de los futuros colaboradores.

Definida las necesidades de incorporar talento, los equipos de seleccion pueden
entender si esa necesidad puede cubrirse con recursos ya existentes en la compainiia,

0 bien debe ser cubierto con nuevos colaboradores que ingresen del mercado.

Cuando hablamos de un plan de expansiéon de la marca, que implica la apertura de
mas de 50 locales, se identificardn cudles son los perfiles que pueden cubrirse gracias
a la movilidad y desarrollo interno, como lo pueden ser los roles de Gerente de Local,
y cuéles de forma externa. Todo lo relacionado con los perfiles de crew, es decir los

roles que realizan la atencion al cliente y cocina, ademas de buscarse de forma
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externa, pueden ser atraidos con procesos masivos, y aqui comienzan los desafios

mas grandes que la nueva solucion y proceso pretende resolver.

Bajo el proceso anterior, eran los mismos interesados los que dejaban sus CVs en los
locales en formato papel. Se llegaron a recibir alrededor de 50 CVs por dia, lo cual
demandaba un alto esfuerzo para preseleccionar a los candidatos que mejor se
adecuaban con el perfil buscado. Todo esto era muy manual y lento, lo que muchas
veces generaba efectos del tipo cuello de botella, ya que, para avanzar candidatos a
instancia de entrevista, los CVs debian ser revisados uno a uno, para luego ser
contactados de forma telefonica, cuya conversacion no duraba menos de 10/15
minutos, y la mayor parte de las veces, el objetivo era sélo confirmar ciertos datos
criticos, como lo es la disponibilidad horaria y cantidad de horas a trabajar. De cumplir
con estas condiciones, se citaria al candidato a una entrevista personal directamente
en el local. En un contexto de expansion de marca, todo lo descripto hasta aqui resulta

un inicio claramente lento y poco eficiente, y por tanto es un punto de dolor a resolver.

Con el nuevo proceso, se pretende solucionar no solo este punto de dolor de la
operacion, y por lo tanto impacto en el negocio, sino ademas generar una experiencia

dinamica, divertida y de rapido feedback a los interesados en realizar su postulacion.

Con el nuevo proceso, las postulaciones seran recibidas de forma digital, ya sea a

través de una aplicacion, o bien a través de una pagina (http://www.holaemi.com/bk ).

Postulate escaneando el codigo QR
desde Messenger
o ingresa a: www.holaemi.com/bk

W o
4 (G@) o
Toelt EXISTE UN LUGAR
DONDE PODES SER
VOS MISMO

Fuente: http://www.holaemi.com/bk

llustracion 5 - Emi
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Para aceptar la postulacion de ese candidato interesado, independientemente desde
donde haya ingresado, debera atravesar una experiencia digital al ser contactado por

Emi, que es un asistente digital de Recursos Humanos.

BurgerKing te esta buscando!

@

« Postulate haciendo

Si cuando haces click NO abre, copia y pega este link en tu navegador: m. me/holaemitrabajo?ref=XmdkKn1021-eref-Locales

Tenes que tener el Facebook Messenger instalado si estis desde el celular!

Fuente: http://www.holaemi.com/bk

llustracion 6 - Emi

Emi es una solucién de Inteligencia Atrtificial, basicamente es un chatbot, es decir, es
un programa que simula una conversacion humana. El chatbot se programa a partir
de ciertos patrones, en este caso preguntas que realiza, puede analizar datos
recolectados en las respuestas y con base a ellas tomar una decision logica, que en
este caso sera tomar la postulacion del candidato y, en caso de que no cumpla con el
perfil propuesto, desestimar esta postulacion y dar aviso al interesado. De lo contrario,

permitira que esa postulacién sea considerada para andlisis de RRHH.

4.2 Nuevo Proceso de Onboarding

La traduccion literal del término Onboarding significa “A Bordo”. El término Onboarding
en nuestro pais no se utiliza con mucha frecuencia, pero en la actualidad muchas
organizaciones lo implementan para que los nuevos colaboradores se integren

perfectamente y de forma inmediata a su puesto de trabajo.

El Onboarding es mucho mas que un proceso de induccién ya que implica que los
nuevos talentos que se incorporan a nuestra empresa se integren por completo a la

organizacion y a su cultura.
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El nuevo proceso de Onboarding responde a un tipo de innovacion organizacional en
la cual se modifica la dinamica de recepcion de los nuevos colaboradores en el dia

gue ingresan a un local.

La anterior recorrida, que estaba a cargo de un Entrenador, es reemplazada por una

de forma digital mediante el uso y aplicacion de la Realidad Aumentada.

Cada colaborador realizara la recorrida inicial por un local, aprendiendo los conceptos
bésicos de cada estacion utilizando un sistema de Realidad Aumentada, de este modo
experimentan un aprendizaje visual, interactivo y contextualizado, contando con la
explicacion, demostracion y evaluacion de cada tarea que desarrollara a lo largo de

su labor diario.

Para poder llevar la actividad a cabo, cada local contara con su tablet. Ademas, se
puede descargar la aplicacion en los teléfonos por parte de los colaboradores y

Gerentes.

—

-0 B2

—_—

&
N

Fuente: Wolfpack Fuente: Wolfpack
llustracion 8 - Realidad Aumentada llustracion 7 - Realidad Aumentada
Para incentivar el uso de ésta, y que realmente sea una herramienta apreciada y de
soluciones para agilizar los procesos, se aplicara un sistema de juego y puntos, con

los cuales se obtienen premios para los colaboradores de todo el local.

A su vez el sistema permitird medir el desempefio de cada colaborador en la estacion
de trabajo, como asi también obtener feedback a fin de hacer los ajustes necesarios

gue aseguren la actualizacion y eficiencia de la herramienta.
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Fuente: Wolfpack
llustracion 10 - Ejemplo de Realidad Aumentada

1. Las partes que componen este hueso son:
iEnhorabuena, prueba superada!

a) Mango, cuerpo y apéndice xifoides

- :
b) Manubrio, mango y cuerpo J 80% de aciertos

c) Apéndice xifoides, cuello y tubérculo z:j 10° 36"

d) Mango, cuello y apéndice xifoides

ety

llustracién 11 - Examen Realidad Aumentada llustracion 11 - Desempefio Realidad Aumentada

Fuente: Wolfpack Fuente: Wolfpack

4.3 Beneficios

Si bien en la seccidn de justificacion del presente trabajo hemos mencionados algunos
beneficios de la aplicacion de los nuevos procesos, en esta seccidn nos proponemos
demostrar el impacto en la estrategia del negocio, como asi también compartir

estadisticas globales que den soporte al desarrollo y aplicacion del proyecto.

Sin lugar a duda todas las empresas invierten dinero en sumar a su equipo el mejor
talento, y una vez que se cuenta con el mismo, trabajan para fidelizarlo a fin de sumar
valor y ser competitivas frente al mercado, ya que la diferencia en el mundo laboral la
hace la gente.

1. Trabajar la Marca Empleadora como ventaja competitiva: Hoy en dia el talento
esta en la red (millennials y centennials), los candidatos potenciales son

digitales y mas que nunca buscan informacion sobre las empresas,

38 de 86



clo
) 0‘“ g A CHRO78
Maestria en Recursos Humanos | \] % 2

]

las marcas y sus valores y toman

decisiones basandose en lo que 75% 93%

encuentran en Internet de los Directores de Recursos de los candidatos opinan que es muy
) Humanos y técnicos de seleccion importante estar informado sobre
. afirman que es mas sencillo todos los aspectos de la empresa

LaS empresaS deben COﬂStI’UII’ SU atraer al mejor talento cuando (cultura, propésito, valores, planes a

estan informados acerca de su futuro, etcétera) antes de aceptar una

empresa. oferta.
Marca Emperadora para atraer y

Fuente: Glassdoor Talent Clue @

fidelizar talento, aprovechando Su Fuente: Glassdoor

pagina web, el portal de empleo y lustracion 12 - Marca Empleadora

sobre todo las redes sociales.

El nuevo proceso de seleccion Emi tiene por objetivo acercarse a los candidatos
a través de Facebook, aplicando un cédigo QR e interactuando en tiempo real
con cada candidato. A su vez utiliza su propio idioma e interactia de una manera
dinamica y divertida, pudiendo colocar informacion y frases que hagan que todos
los candidatos sean bienvenidos, como por ejemplo “jévenes entusiastas”,

“quiero ayudarte a que lo consigas”, “éxitos con la busqueda”.

Con el nuevo proceso los candidatos ya no deben esperar hasta la ultima
entrevista para conocer a que marca y cultura se estan sumando, por lo que la
conexion emocional puede lograrse desde el momento cero, y aunque el
candidato no quede seleccionado, la buena experiencia asegura que siga
eligiendo a la compariia como cliente.

Consistencia y sustentabilidad: La  Los principales beneficios de la
Inteligencia Artificial esta Inteligencia Artificial

programada para siempre impartir Rk
| SeTeE TR 267% §43%

el mismo mensaje, de la misma

Ahorro de tiempo Favorecer la imparcialidad

¥31%  <B80%

de qu|enes Ia Van Utl|lzand0, tlene Obl(."ll-cful1_HIL‘J—OfI1IElLMCI1er Ahorrar dinero

oferta-candidato
Fuente: Linkedin

manera, con la mayor precision

posible. A su vez al obtener datos

la posibilidad de actualizarse para Fuente: Linkedin

ser mas eficiente. llustracién 13 — Beneficios Inteligencia Artificial

A diferencia del posible teléfono descompuesto que puede ocurrir en la
capacitacion impartida por empleados, o los sesgos que los modelos mentales

puedan influir al tomar una decisibn al momento de elegir un candidato, la
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Inteligencia Artificial es objetiva y practica, retroalimentandose en base a la
experiencia de los datos relevados de un modo obijetivo.

Para una marca, la consistencia es fundamental, ya que replicar el mismo
servicio, en cada uno de sus puntos de venta asegura que el cliente se sienta
atraido por la seguridad de siempre vivir la misma experiencia.

Sumar valor a la estrategia central de la compafia: La Inteligencia Atrtificial
aplicada en el proceso de selecciéon y Onboarding no reemplaza puestos de
trabajo, sino que ayuda a hacer todavia mejor el trabajo. Ayuda a recopilar datos
e informacién mucho mas rapido de lo que podria hacer un Gerente de Local o
un responsable de seleccion, permitiendo tomar mejores decisiones al momento
de contratar un candidato. A su vez al automatizar tareas basicas y repetitivas,
como lo es el recorrido inicial de un nuevo colaborador, permite que tanto
Entrenadores, como todo el equipo de mandos medios y gerenciales de un local
centre su trabajo en construir relaciones con los colaboradores y con los clientes,
algo que una maquina no puede hacer.

Centrarse en la experiencia de los empleados beneficia su fidelizacion, reduce
la rotacidn, lo cual se traduce en menores costos para la compania.

Centrarse en la experiencia de los clientes asegura que éstos decidan volver,
generando mayores posibilidades de venta, lo cual se traduce en mayor
rentabilidad para la compaiiia.

Reduccién en los costos de mano de obra: El uso de la Inteligencia Atrtificial
produce un ahorro del tiempo, lo cual se traslada a una mejora en la
productividad y a menor costo de mano de obra de los colaboradores, ya que
destinaran su labor en forma directa para producir y vender, en vez de consumir
tiempo en tareas indirectas en las areas administrativas que sirven de apoyo a

la produccién y comercio.
P y El uso de los datos en el

Mejora significativa en la recoleccion de reclutamiento
datos en selecciébn y capacitacion: o -0

| F64% 79%
Contar Con prOCESOS q ue Conflguren de los reclutadores y Directores lo haran en los préximos 2 afos.

de Recursos Humanos afirman
que han usado datos para tomar

Analytics permite crear una base de

Fuente: LinkedIn

Fuente: Linkedin Talent Clue @

datos, y con mas y mejor informaciéon se

. . .. llustracion 14 - Beneficios Inteligencia Artificial
toman mas Yy mejores decisiones.
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Contar con informacion demografica en cuanto a los candidatos, permite realizar
inversiones adecuadas en los medios de busquedas, como asi también en
seleccionar a los candidatos mas idoneos para las tareas.

En el Onboarding, la informacion recolectada, permite conocer cuales son los
conceptos que deben reforzarse e incluso invertir en los métodos mas eficientes
para lograr anclar conocimientos.

6. Procesos de capacitacion mas eficientes: Las empresas que se enfoquen en
desarrollar talento deben trabajar en las soluciones de aprendizaje en linea para
satisfacer las necesidades de una fuerza laboral multigeneracional cada vez mas
diversa. Esto quedd demostrado en los resultados de Focus Group que se

anexan y desarrollan en el presente trabajo. A su vez encuestas realizadas por

LinkedIn revelan la siguiente informacion:

68% 58%
OF EMPLOYEES PREFER TO OF EMPLOYEES PREFER TO
- LEARN LEARN

49%

OF EMPLOYEES PREFER TO
LEARN

68% De los empleados 58% De los empleados 49% De los empleados
prefieren aprender en el prefieren aprender a su prefieren aprender el punto
trabajo. propio ritmo. de necesidad.

Fuente: LinkedIn

llustracion 15 - Beneficios en Capacitacion IA

4.4 Costos asociados

En el siguiente apartado estamos desarrollando para ambas iniciativas de
innovacion, la estructura de costos en pesos argentinos y en dolares americanos,
tomando como referencia la cotizacion del ddlar al 31 de marzo de 2019 por
43.3200%%,

2! Bloomberg. Cotizacién de Pesos Argentinos en relacién al Délar (en linea). (Consulta 31 de marzo
2019) < https://www.bloomberg.com/quote/USDARS:CUR>
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Propuesta Emi para el disefio del nuevo proceso de seleccion:

Tabla 4 - Propuesta Screening Emi

PESOS ARG uUsD
Setup costopor perfil (700 (ARS)/ 16 (USD
P Porp ( ( ) ( ) $112.000 $2585,41
X 160 Locales)
Costoanual interacciones y mantenimiento $24.960 $576,18
TOTAL $136.960 $3161,59

Fuente: Elaboracion Propia

Propuesta WOLFPACK para el disefio del nuevo proceso de Onboarding:

Tabla 5 - Propuesta Realidad Aumentada WOLKPACK

PESOS ARG usbD
Propuesta Matriz $714.446,40 + IVA $16.492,30
Costoanual interacciones y mantenimiento $107.000 + IVA $2.470
TOTAL $821.446,40 + IVA $18.962,30

Fuente: Elaboracion Propia

Costo total de ambas propuestas:

Tabla 6 - Costo de inversion propuestas

PESOS ARG USD
Propuesta Emi $136.960 $3161,59
Propuesta WOLFPACK $821.446,40 $18.962,75
TOTAL $958.406,40 $22.124,34

Fuente: Elaboracion Propia

4.5 Retorno de lainversion
A fin de comprender el retorno de la inversion de ambas propuestas, a continuacion,
se detalla el costo actual del proceso de seleccion y del proceso de recepcion de

colaboradores nuevos.

A su vez para efectuar el calculo completo se tendrd como dato la cantidad de 2.500
colaboradores que deben incorporarse y capacitarse a lo largo del afio 2019 (seccién
justificacion del presente trabajo).
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Proceso actual de seleccion:
Para contar con datos precisos debemos considerar:

b. El embudo de reclutamiento??:
Teniendo en cuenta la base de

datos de los ultimos 3 arios de la

Pre-screening Entrevista Contrato |

compafia, para poder contratar a

un colaborador se requiere

efectuar la lectura de 30 CVs, 20

Fuente: Bizneo

candidatos pasan a la etapa del llustracién 16 - Embudo de Reclutamiento
Screening, 10 pasan a la entrevista grupal, 3 a la entrevista con el Gerente de
Local y 1 de ellos es contratado.

Por lo tanto, si debemos contratar a 2.500 colaboradores, se deben leer 75.000
CVs y realizar el Screening a 50.250 candidatos.

c. Actualmente cada candidato entrega una solicitud de empleo en formato papel.
Cada una tiene un costo de 35 centavos de pesos argentinos, lo que representa
un total de $26.250 ARS/ 605,95 USD.

d. Debemos considerar el tiempo promedio invertido en las etapas que seran

reemplazadas por el sistema EMI (Nueva propuesta de seleccion).

Tabla 7 - Horas hombres necesarias para 2500 vacantes

Lectura de CVs Screening
Por candidato 5 minutos 15 minutos
2.500 vacantes por cubrir 6.250 horas 12.562,5 horas

Fuente: Elaboracion Propia

22 E] embudo de reclutamiento es una aplicacion analégica del el embudo de ventas o conversion, es

una metafora usada en mercadotecnia o administracion de empresas para referirse a las fases de
laventa. Es el proceso por el que las oportunidades potenciales de ventas son cualificadas y
seleccionadas para convertirlas en oportunidades reales que terminan en transacciones reales. Este
modelo fue propuesto originalmente por EImo Lewis en 1898 y se le conocié como el modelo AIDA. (En

linea). (Consulta marzo 2019).< https://es.wikipedia.org/wiki/Embudo _de ventas>
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e. Por ultimo, debemos contemplar el salario de quienes efectlan las actividades
de lectura de CVs y Screening. Por politica de la compafiia quien efectia estas
tareas son los Gerentes Asistentes de cada local, su salario neto mensual es de
$35.000 ARS/ 807,94 USD. Su jornada laboral es de 9 horas por dia, por lo que
su salario por hora es de $129,62 ARS/2,99 USD.

Tabla 8 - Costo de personal para 2500 vacantes

Costo Laboral (ARS) Costo Laboral (USD)
Screening $810.125 $18.700
Lectura de CVs $1.628.351,25 $37.588,90

Fuente: Elaboracion Propia

Costo total del proceso actual para seleccionar y contratar a 2.500 colaboradores:

Tabla 9 - Costo total del proceso actual de seleccion

PESOS ARG usD
Solicitudes de empleo en papel $26.250 $605,95
Costo del personal lectura de CVS $810.125 $18.700
Costo del personal Screening $1.628.351,25 $37.588,90
TOTAL $2.464.726,25 $56.894,85

Fuente: Elaboracion Propia

Proceso actual de recepciéon de empleados:

a. Actualmente la recepcién de los empleados nuevos tiene un tiempo de duraciéon
de 5 horas.

b. Los nuevos colaboradores son recibidos por un Entrenador, su salario u hora
ponderada es de $115 ARS/ 2,65 USD. Por lo que el costo de mano obra para
recibir a un nuevo colaborador es de $575 ARS/ 13,27 USD.

c. Por politica de la compafiia cada Entrenador como maximo puede recibir a 3
nuevos colaboradores a la vez, es decir que teniendo en cuenta los 2.500 nuevos
colaboradores, debemos contar con 834 jornadas de recepcion, cada una de 5

horas.
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d. A su vez cada colaborador efectia un examen inicial en una plataforma E-
Learning, cuyo costo anual de interacciones y mantenimiento presenta un costo
total de $35.000 ARS/ 807,94 USD.

Costo total del proceso actual para recibir a 2.500 colaboradores:

Tabla 10 - Costo total del proceso actual de induccion para 2500 colaboradores

PESOS ARG usD
Examenes $35.000 $807.94
Costo del personal para recibir a los
$479.550 $11.069,94
colaboradores
TOTAL $514.550 $11.877,89

Fuente: Elaboracion Propia

Costo total de ambos procesos actuales:

Tabla 11 - Costo total de ambos procesos

PESOS ARG usD
Proceso actual de seleccion $2.464.726,25 $56.895,80
Proceso actual de recepcion $514.550 $11.877,88
TOTAL $2.979.276,25 $68.773,68

Fuente: Elaboracion Propia

Comparacion ambas propuestas:

Tabla 12 - Ahorro total

PESOS ARG USD
Procesos actuales $2.979.276,25 $68.773,69
Nuevos procesos $958.406,40 $22.123,87
TOTAL, AHORRO 2019 + $2.020.869,85 $46.649,82

Retorno de la Inversion (ROI):
(Ingresos o ahorros — Gastos) / Gastos = ROI

PESOS ARG: ($2.020.869,85 - $958.406,40) / $958.406,40 = 1,10%
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USD: ($46.649,82 -$22.124,34) | $22.124,34= 1,10%

Capitulo 5: Conclusién
El desarrollo del presente trabajo nos permitid realizar un recorrido, a partir del cual
recolectamos datos cuantitativos y cualitativos que nos permitieron validar nuestra

hipotesis del trabajo y poder arribar a la siguiente conclusion.

Recursos Humanos puede y debe ser un socio estratégico del negocio generando las
estrategias, practicas y procesos que permitan en este caso, la expansion de una
marca aportando flexibilidad, agilidad y calidad, en definitiva, cumplir con la Visién de
la Compaiiia.

Si nos preguntamos como puede lograr todo esto, claramente debemos responder
gue la solucién es aportando innovacion, ya que, para conseguir resultados distintos

y sobresalientes, las cosas deben realizarse de una manera diferente.

En este caso, priorizamos las mejoras en los procesos de entrada, a saber, los
procesos relacionados con la atraccion y seleccion del talento, incorporando
soluciones de Inteligencia Artificial que permitan una buena experiencia, y aporten una
mejora significativa en los tiempos de Screening o filtrado de postulaciones de
candidatos, que en definitiva van a permitir seleccionar de forma mas eficiente y rapida
a los mejores candidatos, como asi también mejoras en el proceso de Onboarding, a
través del desarrollo y uso de una solucion de Realidad Aumentada, digitalizando de
esta forma el aprendizaje y desarrollo de las habilidades requeridas para el puesto, lo
gue se traduciria en contar con la gente adecuada y preparada para desempefarse

en su rol en el momento oportuno y de acuerdo con el ritmo del negocio.

Adicional, suponemos que la expansion de la marca, y por lo tanto la expansion del
negocio, debe estar acompafiado por una estrategia integral de Gestion del
Conocimiento, que permita que el capital intangible de la organizacion, que es el
conocimiento, pueda ser facilmente identificado, valorado y compartido, y de esta
forma multiplicado a través de todos los niveles de la organizacion, lo que ademas
contribuye a generar una cultura colaborativa y de aprendizaje continuo, estos dos

ultimos de gran valor para los millennials y centennials, la fuerza de trabajo que esta
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incorporandose a las empresas y que responden a la importancia de la fuerza de una

Marca.

En definitiva, se trata de impulsar la innovacion, responder a las necesidades de
expansion construyendo Marca Empleadora distintiva, siendo pioneros en Argentina
en laindustria del Retail al ofrecer una experiencia digital en los procesos de seleccion

y Onboarding de colaboradores.
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Anexo A — Entrevistas

Se deja constancia que la informacion vertida en las presentes entrevistas no
representa la opinibn de las empresas de las cuales forman parte, sino que
simplemente tratan de la opinidon de profesionales con experiencia en el ambito de

Recursos Humanos.

Al. ENTREVISTA N°1 - Lic. Martin Lucia

Entrevistador: Contanos un poco de vos y tu experiencia en el campo.

Entrevistado N°1: En lo que tiene que ver con lo profesional, acabo de recibirme de
Magister en Direccion de Recursos Humanos de la UADE. Mi experiencia esta
relacionada con trabajar en areas de capacitacidbn con aristas en las areas de
desarrollo y formacion operativa en una compafia multinacional que pertenece al

Grupo Alsea, particularmente Burger King.

Entrevistador: Como experta en el campo de capacitacion y entrenamiento contanos

gué es lo que hoy se esta teniendo en cuenta como practica de innovacion.

Entrevistado N°1: La problematica nace del diagnéstico que la generacion actual
tiene un dinamismo muy importante en su dia a dia. También el tema de la lectura
mas académica es algo que no les atrae. Todo es a través de las redes sociales, a
través de la tecnologia, lo que viene a ser juegos. En este ultimo tiempo lo que
nosotros detectamos y que nos empezo a funcionar muy bien es innovar un poco mas
alld. Nosotros ya tenemos una plataforma e-learning, la cual tuvo muy bien impacto
en cuanto a recepcion por parte de los colaboradores. ¢Como te puedo demostrar
es0? Antes las calificaciones escritas del manual de operaciones estaban en un 77%.
Cuando migramos a todo lo que tiene que ver e-learning, el promedio de calificaciones,
con mayor cantidad de colaboradores, ronda el 88%. Eso fue lo que detectamos,
pasamos de un 77% al 88% al cambiar la metodologia de aprendizaje, de papel a e-
learning y otra de las cosas que detectamos fue el tiempo en mano de obra cuando

haciamos el Screening?®. Actualmente los colaboradores en una péagina subian su

23 Screening es un término en inglés y ampliamente utilizado para hacer referencia a la actividad de
“filtrado” de CVs. Como resultado, se determina qué postulaciones contintan y cuales seran
desestimadas en el proceso de reclutamiento y seleccion.
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CV?4, y tenias que tener una persona dedicada a leer por local. Esto se hacia por local.
Imaginate leer mas de 50 curriculos por dia, lo cual llevaba mucho tiempo y la gente
tiene que dedicarse a la operacion. Luego lo que lo que eran las entrevistas masivas,
se requerian dos personas en el area de seleccién para poder hacerlas. Lo que
hicimos fue migrar a un esquema de preguntas de Screening muy basicas a través
del Facebook, lo cual redujo no sélo la cantidad de horas hombre en el trabajo, sino
gue ademas fue mucho mas eficiente el filtro. Siempre son las mismas preguntas, y la

maquina por llamarlo asi, esta preparada.

Vamos a ir hacia la aplicacion de inteligencia virtual sobre todo lo que tiene que ver
con Realidad Aumentada en cuanto a la recepcion de colaboradores. A ver todos nos
acordamos de nuestro primer dia de laburo, y el primer dia puede marcar la diferencia
entre quedarme e irme, y entre ser efectivo o no efectivo, y generar costos o ganancias

a una compaiiia. La idea es comenzar a realidad eso.

Entrevistador: Me contaste entonces un poco de donde vienen y hacia dénde van, a
mi me gustaria entender desde Recursos Humanos, como con estas iniciativas van a
posicionarse como socios del negocio, un papel que Recursos Humanos tiene que

empezar a ocupar.

Entrevistado N°1: Puntualmente tiene dos partes. Tiene una parte intangible, que es
marca empleadora. Los Fast Food?® tienen un historial un medio complicado en cuanto
a la gente, entonces hay que empezar a mostrar que esto no es asi y que queremos
ser marca empleadora, ser atractivos para las generaciones jovenes. Eso es una de
las cosas en donde ayudamos, te ayuda como marca, lo cual es intangible. Eso lo
podemos medir con mas gente 0 con una encuesta de compromiso, pero sigue siendo
intangible. Después esta la parte bien cuantitativa de negocio, donde la diferencia es

gue claramente desarrollar todos estos procesos requieren de una inversion inicial

24 CV es el acronimo de la palabra curriculum vitae, el cual refiere a la hoja de vida laboral/académica
de una persona. Para referirse a esta hoja de vida, se usan por igual las expresiones curriculum,
curriculo, curriculum vitae, CV, etc.
% Fast Food es un término en inglés que se utiliza para denominar a los locales de comida rapida,
siendo una de las comidas mas representativas de esta clase de establecimientos, las hamburguesas,
pizzas, etc.

52 de 86



cl0
, Ve, CHRO78
Maestria en Recursos Humanos D :3!'!; o G
it )

importante, pero luego se amortiza porque requeris de menor mano de obra, lo cual
es importante. Hoy la mano de obra representa el 27% del negocio, se lleva el 27%
de la venta, lo cual al reducir sobre todo la gente que esta haciendo entrevista, no
tanto los que hacen entrevistas, porque son gerentes o areas de apoyo, pero los que
reciben si. Hoy en dia cuando llegas a una tienda, te recibe un colaborador y son 4
horas en las que sélo esta recibiéndote, lo cual no esta produciendo, esta recibiendo
un nuevo colaborador. Esas 4 horas ya no existirian, ya que yo al ser nuevo,
obviamente tendria una bienvenida de pocos minutos, y las 4 horas de recorrida, que
incluso serian menos, las podria hacer a través de mi teléfono, o de una Tablet que

tienen hoy los locales, ahi notaria la diferencia y se amortizaria a lo largo del tiempo.

Entrevistador: ¢ Cudles podrian ser los mayores obstaculos para implementar estas

iniciativas?

Entrevistado N°1: Uno de los mayores obstaculos es el servicio de internet. Los
servicios de internet actualmente no tienen un soporte muy bueno para que corran de
la manera que tienen que correr. Nos pasa que a veces se puede caer el sistema,
imaginate si yo quiero ingresar y utilizar la Tablet para hacer el recorrido y no tengo
internet, ya esta no puedo hacer ningun recorrido. Aparte es un obstaculo muy dificil
de resolver. Es una inversién también, tener un cierto servicio de internet que te
permita que corra correctamente, que igual lo tenemos detectado y hay todo un plan,
gue no es sOlo para esto, es para todo. La realidad es que todos los procesos se
alimentan de la misma fuente. Hoy el cliente quiere sentarse y utilizar internet y pedirte
WI-Fl y utilizarlo, 6sea tiene que ver no sélo hacia adentro sino también hacia afuera.

Ese es el primer obstaculo.

El segundo obstaculo es que, si bien nosotros tenemos colaboradores muy jévenes,
conviven diferentes culturas y todavia tenemos mucha gente tradicionalista en donde
ademas existe el tipico temor de “estas reemplazando mi trabajo” y esa no es la
intencion, sino que la intencién es reducir horas para que esas horas las apliques en
otra cosa como gestion o atencion al cliente, ser mas productivo para algo que sea
core del negocio. Principalmente son esas dos, el temor de la gente por lo nuevo, y

sobre todo esto de “no necesito entrenadores porque lo hago con una Tablet”, si la
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van a necesitar y usar, pero con otro objetivo. El otro es el servicio mas logistico, que

es la internet.

Entrevistador: Desde el punto de vista del negocio, ¢,cuales van a ser los mayores

beneficios?

Entrevistado N°1: El mayor beneficio es efectivamente la reduccion de los costos de
mano de obra, para se va a requerir menos gente para recibir mas gente. Al estar en
expansion, se toma mas gente que antes, y la curva se supone que va a ser inversa.
Se supone que yo no voy a seguir tomando gente para recibir a la gente que ingresa,
sino lo contrario, se supone que vas a estar generando productividad. Un sistema que
te permita recibir mayor cantidad de gente con menor mano de obra. El otro es
posicionarse como una marca innovadora que atrae un publico joven, que utiliza
sistemas innovadores, désea hoy nosotros hablamos de Google, Apple y son marcas
conocidas y estan relacionadas con esto, con estar a la vanguardia. Tenemos que

estar a la vanguardia, sobre todo para nuestros clientes internos.

Entrevistador: Lo que escucho es que es un programa de innovacion donde se pone
Recursos Humanos como un brazo del negocio, pero no sélo desde el punto de vista
de reducir costos, sino también de mejorar la satisfaccion del cliente, porque esas
personas van a estar trabajando y dando valor a través de una mejor atencion, 6sea
el foco de la tarea pasa a ser otro, pero volviendo si tuviéramos que hacer la venta
interna de este proyecto, ¢ Con quién debiéramos tener una conversacion?, ¢ Con el
CHRO?, ¢Con el CEO?, ¢Con el CFO?, ¢ Cudles son los socios o son sponsors?® de

este programa?

Entrevistado N°1: Bien, el primer sponsor es el Departamento de Marketing porque
obviamente cuando hablamos de marca y como posicionarnos, ahi tenemos un gran
sponsor. El segundo sponsor es el area de IT que, en este caso, depende de Finanzas.
Lo bueno de IT es que conoce diferentes areas y el costo de inversion lo puede licuar.

Aparte lo bueno de IT es que tiene personas que pueden actuar de soporte, lo cual

26 Sponsor es el término en inglés que se utiliza para hacer referencia al patrocinador o
patrocinadores.
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nos estariamos ahorrando y evitando pagar afuera al soporte externo, sino que
tenemos una persona interna que conoce el negocio y que podria dar soporte antes
cualquier caida. Por eso estas dos partes son los socios estratégicos fuera de la
operacion. Obviamente dentro de la operacion, y cuando hablo de operacién en
realidad estoy hablando del Retail store, de la operacién logistica, es decir de los
locales, y los que ofrecen servicio, ahi la idea, y en realidad ya lo tenemos como socio,
es el Director de Operaciones que comprende y entiende hacia dénde vamos, sobre
todo por el tema de reducciéon de mano de obra, y los Gerentes de Operaciones para
luego empezar a trabajar con los Gerentes de Locales. Realmente arrancamos por

ahi.

Otra cosa buena es que, si bien esto es un desarrollo interno, desde la Corporacion
de Burger King, ellos ya vienen trabajando en el tema de e-learning y todo lo que tiene
gue ver con inteligencia artificial, entonces también ahi es como que podemos a tener

el soporte desde afuera de Argentina.

Entrevistador: Ultima pregunta. Con muy pocas palabras, qué es lo que podria hacer
este programa de innovacion con el soporte de Screening de CVs, desde la mejora en
el Onboarding, con procesos que puedan ser mejorados con realidad virtual, ¢ qué es

lo que lo hace un caso de éxito?

Entrevistado N°1: Que no lo tiene ninguna otra compafia de servicios en Argentina.
Nuestras competencias directas son aquellos que tienen el modelo de Retail, desde
un supermercado, hasta obviamente las marcas conocidas de Fast Food o de
desayuno, y hoy en dia, porque lo hemos analizado con la persona que estamos
haciendo lo de Screening, somos los primeros. No lo tiene ninguna otra compaiiia de
nuestro tipo de servicio. Eso seria un caso de éxito, eso podria ser, lo cual seria genial,
ser nombrados y reconocidos por aplicar algo en Argentina, pero no solo en Argentina,
porgue incluso Burger King de Estados Unidos, que es el mas evolucionado, tampoco
lo tienen, e implementar algo tan innovador y adecuado a las nuevas generaciones,

ese seria el caso de mayor éxito.

A2. ENTREVISTA N°2 — Mg. Andrés Gonzalez

Entrevistador: Breve descripcion acerca de vos y de tu rol en Recursos Humanos

55 de 86



clo
) @“A”% CHRO78
Maestria en Recursos Humanos S W@l @
\ % ¥

AU
S

Entrevistado N°2: Soy Director de Estrategia. Trabajo en el area de Recursos
Humanos hace un buen tiempo. Arranqué en los "90, vos seguramente eras muy

chiquita.

Entrevistador: Contame con qué herramientas cuenta esta organizacion para

fomentar la innovacion.

Entrevistado N°2: Tenemos una plataforma global que se llama Knowledge
Exchange?’ que es una especie de Google interno y que facilmente permite identificar
contenidos, expertos en la materia, y entrenamientos online que aplican al tema que
estds buscando. A medida que los distintos colaboradores de la organizacion
comparten contenido, todos nosotros somos capaces de reconocer el valor de ese
sharing?® y se otorgan reconocimientos. Esos puntos después se pueden canjear por
articulos o entrenamientos externos, etc. Desde el dia uno que comenzas a trabajar
tenes tu acceso y podes compartir o “ratear”?°. Esto es una forma de innovar y trabajar

con otros.

Ademas, en nuestras oficinas creamos un Innovation Room donde mostramos todo lo
nuevo en lo que estamos trabajando y que queremos mostrar a nuestros clientes. Ahi
podes encontrar prototipos de realidad virtual, realidad aumentada, drones y otras

tecnologias disruptivas.

También tenemos otras practicas que nos permiten premiar a las ideas mas
innovadoras que son votadas por los mismos colaboradores, luego pasan por un panel
de expertos y pueden ser premiados con viajes a nuestros Centros de Innovacion o
viajes a Sillicon Valley para que sigan llegando alto con esas ideas distintas. Nosotros
gueremos estar un paso adelante siempre pero también pensar fuera de la caja o de
lo conocido.

Entrevistador: ¢ Cual crees que es el lugar de Recursos Humanos cuando hablamos

de innovar?

27 La traduccién al castellano de Knowledge Exchange seria compartir o intercambiar conocimiento

28 Sharing es un término en inglés que significa compartir.
2 Esta seria una deformacion del inglés de la palabra Rate que significa en castellano calificar o valorar.
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Entrevistado N°2: Nosotros trabajamos junto con los sus equipos de Recursos
Humanos de nuestros clientes para disefiar y gestionar la transformacién digital.
Debemos generar con ellos proyectos e iniciativas de innovacion y de cambio,
entender todas las dimensiones y generar las mejores soluciones, crecimiento y las

mejores ideas. Sin RRHH nos faltaria un gran motor.

A3. ENTREVISTA N°3 - Lic. Alejandra Cornolo

Entrevistador: Contanos un poco de vos y de tu experiencia RRHH

Entrevistado N°3: Mi vida laboral en RRHH comenzé en el afio 98 cuando ingresé a
HSBC como Analista Sr en el area de Capacitacion. Comencé disefiando manuales y
distintos tipos de materiales para capacitacion presencial, coordinando actividades,
incorporando simuladores en la capacitacion de la fuerza de ventas. La distribucion
geografica de las sucursales hizo también que necesitaramos implementar otras
formas de capacitar y asi unos afios después fui la responsable de la implementacion
desde RRHH del primer LMS. Tuve la responsabilidad de manejar la aplicacion,
realizar las alta y bajas de alumnos, analizar las necesidades de las areas y desarrollar
nuevos contenidos, de customizarlos, desarrollar contenidos animados, con video y
audio. A partir de ese momento empecé una carrera de cambios constantes en mi
funcidon que hicieron que ame realmente mi trabajo. Luego formé parte del equipo
regional y tuve la responsabilidad de tener a mi cargo la implementacion de toda la
capacitacion regulatoria online, trabajar con los expertos de contenidos, aprobar las
traducciones al espafiol y al portugués y cumplir con los tiempos de desarrollo y de
delivery de todo el plan anual para los paises de Latinoamérica. Unos afios mas tarde
me asignaron la posicién de Jefe de Capacitacion Regional para las areas de
Operaciones, Servicios y Tecnologia (7 areas de soporte), implementando en la regién
los programas obligatorios globales requeridos por nuestra casa matriz tanto de
Liderazgo, habilidades personales / profesionales y técnicos, tarea que desempefié
hasta 2018.

Entrevistador: Como experta en Capacitacion, contanos qué es lo que hoy se esta

teniendo en cuenta como préactica en capacitacion.
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Entrevistado N°3: Desde hace algunos afos, la estrategia en HSBC tiene la direccién
de "hacer crecer el negocio” con lo cual nuestro principal foco se centr6 en atender
las necesidades de nuestras areas y convertirnos en socios estratégicos de las
mismas. Creatividad, innovacién, transformacion digital, inteligencia artificial y el uso
de metodologias agiles fueron los principales temas en los que empezamos a

incursionar desde 2017 en adelante.

Entrevistador: ¢ Crees que con estas practicas el area de RRHH se posiciona como
socio del negocio?
Entrevistado N°3: Totalmente, Recursos Humanos se convierte en socio estratégico

de los negocios.

Entrevistador: ¢Cudles consideras que serian los mayores obsticulos para
implementar iniciativas innovadoras de Capacitacion y en la empresa?

Entrevistado N°3: Creo que los mayores obstaculos pueden darse cuando el propio
CEO o sus directivos no estan orientados a innovar realmente, cuando no se realiza
una correcta identificacion del talento innovador, o cuando si bien se habla de

"Innovar" este objetivo no es realmente una prioridad para la propia empresa.

Entrevistador: Desde el punto de vista del negocio, ¢cuales serian los mayores
beneficios?

Entrevistado N°3:. Lograr cooperacion y no competencia entre los equipos, lograr
soluciones a problemas conocidos, fortalecer la competitividad y el liderazgo de la

empresa.

Entrevistador: Quienes serian los socios o0 sponsors de estos programas (CFO, CEO,
etc.).
Entrevistado N°3: A mi parecer deberia ser el CEO y quienes conforman el Comité

Ejecutivo.

Entrevistador: ¢Qué es lo que lo hace un caso de éxito?

Entrevistado N°3: Yo creo que alcanzar el impacto deseado.
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Anexo B — Encuestas

Se aplicd6 una encuesta a profesionales de distintas organizaciones y areas de
conocimiento, con el objetivo de obtener respuestas y opiniones que sirvan para
desafiar nuestras hipétesis y preguntas de trabajo sobre las posibilidades de

innovacion en Recursos Humanos.

B1l. Formato

La encuesta fue aplicada a través de un formulario digital que permitié su distribucion

a través de correo electronico, celulares y tabletas, cuyo formato fue el siguiente:

Innovacion en RRHH

Loz resultados de la presente encuesta seran wtilizados exclusivamente comao fuente de datos para
el armade de una tesis. Agradecemes tu participacian.

BUSINESS
o A SCHOOL
>H

UNIVERSIDAD ARGENTINA
DE LA EMPRESA - EDDE
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BUSINESS SCHOOL N #?

CHRO78

Experiencia Laboral

Industria

Cantidad aproximada de empleados
0-30
0-230
230-1000
1000 - 2300
3000 - 10000

Mas de 10000
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Dispersion geografica
CABA
GEBA
Macional
Regional

Multinacional

Tu area de conocimiento

Administracién & Finanzas
Logistica

Legales

Marketing

Comercial

RRHH

Relacionamiento e Innovacion en RRHH

De la siguiente lista, jcuales considera posibilidades de innovacion?

Actualizacion de sistemas y tecnologias
Analytics predictives para la toma de decisiones
Capacitacion por medio de realidad virtual

Automatizacién de procesos
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BUSINESS SCHOOL ]

Con base a su experiencia, ;en dénde podrian surgir las mayores

Planificacion de RRHH
Seleccicén y Empleos
Desarrolle v Desempeno
Capacitacion y Aprendizaje
Compensaciones y Beneficios
Administracién de Personal
Felaciones Laberales

Seguridad e Higiene

¢ Como considera que RRHH puede contribuir con el desarrollo y el éxito del

Atrayendo el mejor talento

Desarrollando practicas de innovacion

Comtribuyende con el clima, la cultura y la transformacion organizacional
Reduciendo costos laborales

Mejorando el programa de compensaciones y beneficios

Comtribuyende con el posicionamiento de marca

62 de 86



clg
, N2 CHRO78
Maestria en Recursos Humanos ,Eo i, 2,

BUSINESS SCHOOL ]

¢ Por cuales de los siguientes motivos usualmente te comunicas o contactas

Seleceign

Desarrollo
Capacitacion
Liquidacion de Sueldo
Sclicitud de licencias
Acciones disciplinarias

Otros (Ampliar)

¢ Por cuales de los siguientes motivos, sos usualmente contactado por RRHH?
Frocesos de bisqueda y seleccicn de personal
Procesos de Desarrolle v Dezempefio (Por ejemple, evaluacion de potencial, evaluacien de desempefio, feedback y ...
Capacitaciones
Compensaciones y bensficios
Adminiztracion de Perzonal
Acciones disciplinarias

Otros (Ampliar):
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B2. Respuestas

1- Industria
Tabla 13 - Composicion de la industria de los encuestados
Cantidad de
Industria Respuestas
Agrobusiness 1
Alimenticia

Arquitectura y Construccion
Automotriz

Banca

Comercio
Comunicaciones
Consultoria
Consumo masivo
Defensa

Deportiva

Director de negocios
Educacién

Energia
Entretenimiento
Farmacéutica
Financiera
Gastronomia
Laboratorio
Manufactura

Medicina

PN R R R R OO, ®WR R R R O 0N RFP NP R oJg

Metallrgica

Organizacion Privada de Derecho

Publico 1
Organizaciones sin fines de lucro 1
Petréleo y Gas 4
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Quimica
Reaseguros

Salud

Servicios
Tecnologia
Telecomunicaciones

Television

P R W AN W R R

Transporte

Fuente: Elaboracion Propia

2- Cantidad aproximada de empleados (Total: 68 respuestas)

5 (11.5%)

0-250
250-1000 18 (23.5%)

1000 - 2500 13 (18.1%)

5000 - 10000 14 (20.6%)

Mas de 10000 14 (20.6%)

a ] 10 15 20

Fuente: Elaboracion Propia

llustracion 17 - Encuesta: Cantidad de Empleados
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3- Dispersion geografica (Total: 68 respuestas)

CABA
(=1
Macional
Regional

Multinacional

Fuente: Elaboracion Propia

llustracion 18 - Encuestas: Dispersion Geogrdfica

4- Area de conocimiento (Total: 68 respuestas)

Administracion & Finanzas
Legistica
Legales

Markating 2(12.2%)
Comercial
RRHH 18 (215.5%)
Ciros (Especificar):
0 5 10 15 20 25

Fuente: Elaboracidn Propia

llustracién 19 - Encuestas: Area de Conocimiento
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5- De la siguiente lista, ¢,cuéles considera posibilidades de innovacion? (Total:
68 respuestas)

Actualizacion de sistamas v 44 (54.T%)
tomaded...

Capacitacidn por medio de
realidad virt...

faln)

Fuente: Elaboracion Propia

llustracion 20 - Encuestas: Posibilidades de Innovacion

6- Con base a su experiencia, ¢,en donde podrian surgir las mayores
necesidades de innovacion para los equipos de RRHH? (Total: 68
respuestas)

Flanificacién de RRHH
Seleccion y Emplecs
Desarrollo y Desempeario
Capacitacion y Aprendizaje
Compensaciones y Beneficios
Administracicn de Personal

13 {18.1%)
Relaciones Laboraes

Seguridad e Higiens

Fuente: Elaboracion Propia

llustracion 21 - Encuesta: Necesidades de Innovacién para RRHH
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7- ¢Como considera que RRHH puede contribuir con el desarrollo y el éxito del
negocio? (Total: 68 respuestas)

Atrayendo el mejor alento 39 (57 4%)

Desarrollanda practicas de
innowvacian

Contribuyendo con el clima, la)
cultura ...

30 [44.1%6)

55 (280.8%)
Reduciendo costos laborales

Mejorando el programa de
COMpEnsaciones. ..
Contribuyendo con el
posicionamiento de...

28 (41.2%)
12 (17.5%)

a 20 40 G0

Fuente: Elaboracion Propia

llustracion 22 - Encuestas: Contribuciones de RRHH con el éxito del negocio

8- ¢ Por cudles de los siguientes motivos usualmente te comunicas o contactas
con RRHH? (Total: 68 respuestas)

Selecsion 40 (55.2%)

Desamolle

Capactscidn 28 (52.8%)
Liguidacion de Sueldo 25 (38.2%)
Saolicitud de licencias
Acgiones disciplinanas

Ctros (Amplizr)

Fuente: Elaboracion Propia

llustracion 23 - Encuestas: Motivos por los que contactas a RRHH
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9- ¢Por cuéles de los siguientes motivos, sos usualmente contactado por
RRHH? (Total: 68 respuestas)

Compensaciones y beneficios, 18 (23.9%)

Administrazion da Personal 17 (25.4%)

Acciones disciplinanas

Citros (Ampliar):

Fuente: Elaboracion Propia

llustracion 24 - Motivos por los que RRHH te contacta
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Anexo C - Focus Group

DATOS DEMOGRAFICOS

e_0 = MUJERES - HOMBRE EDAD PROMEDIO
o, ENCUESTADOS
a0 * 12 ﬂ 8 M 19 afios

AN NIVEL EDUCATIVO Z ANTIGUEDAD EN LA POSICION
secunoano

[ ==

Fuente: Elaboracion Propia

llustracion 25 - Focus Group: Datos Demogrdficos

METODOLOGIA DE EVALUCION

O Encuesta
O Brainstorming

O Analisis comparativo de onboarding tradicional vs Realidad Aumentada

Fuente: Elaboracion Propia

llustracion 26 - Focus Group: Metodologia de evaluacion

RESULTADOS ENCUESTA

§. :Crees que &8 manars en quets recibieron P 7
fue divertida @ nnovadora? L4
3. <Eltiempo deracapcion fus adecusoo? r

4. 2T tomaron un examen de conocimientos _ 10
nmedizamente cespués oe s recepcon? 10
s > 7

wNO us

Fuente: Elaboracion Propia

llustracion 27 - Focus Group: Resultados de Encuestas
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RESULTADOS BRAINSTORMING

iQué mejorarias de tu primer dia de trabajo?

Mis videos,
Juegos o

Que me tomen el
examen de
inmediato, asi no
olvido lo aprendido

Que me digan
como me fue en el
examen y que
tengo que mejorar

Que sea mis
prictico y no tan
tedrico

Fuente: Elaboracion Propia

llustracion 28 - Focus Group: Resultados Brainstorming

RESULTADOS ANALISIS COMPARATIVO

0 Se mostro a los participantes 10 minutos de un video en el que un Entrenador daba la bienvenida y recorrido
inicial.

0 Luego se entrego una Tablet a cada participante y realizaron un recorrido de Realidad Aumentada por 5
minutos.

REALIDAD AUMENTADA
VIPEQ * Muy divertido
+ Muy claro .' '::l::o repetir solo lo qule necesitf
« Aburrido o concentram;:o en lo que mas
* Reiterativo neces
* No se adapta a mi ritmo de aprendizaje

* Lo hago en primera persona
* Puedo ver mi avance y que tengo que
reforzar

* Poco prictico

Fuente: Elaboracion Propia

llustracion 29 - Focus Group: Resultados Procesos actuales vs Nuevos procesos
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Anexo D — Propuestas de Proveedores

D1. FUNCIONAMIENTO DE EMI

A continuacién, detallamos en imagenes como funciona Emi, donde a partir de una
serie de preguntas que realiza al interesado, puede hacer el primer filtro de
postulaciones, y con base a la informacién recolectada, hacia el final, decide si la
postulacion puede ser aceptada, y por lo tanto se puede considerar para una segunda

instancia en el proceso de seleccion, donde ya interviene RRHH.
Basicamente, el funcionamiento de EMI implica una serie de actividades:

1. Saludo y explicacion de su objetivo/funcién

Hola Emi Trabajo o o

Hola Emi Trabajo

Hola Emi Trabajo
AVA & 16 mil personas les gusta esto A-.-A

‘4 Buscar en la conversacian
Administrar mensajes

MNata Yy

Soy Emi, y te quiero ayudar con la postulacién para el Calificar experiencia

puesto de Burger King Crew de la empresa Burger

AA  King. 3
L\ Notificaciones
m.me/holaemitrabajo
( Ok! ) [ Quiénes Emi? ) [ No me interesa )

Fuente: http://www.holaemi.com/bk

llustracion 30 - Emi: Saludo y objetivo
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2. Descripcion del Perfil Requerido:

PUSOLU LT DUIYTI MY SISV UT 1@ S Sa Uiy St

King.

Creo que no te entendi ... Podés elegir una de las
opciones?

Primero de todo decime qué te parece la
buisqueda a la que te postulaste:

"Burger King esta buscando jovenes entusiastas
para trabajar en sus locales de manera part-
time. El Crew es el principal responsable de
brindar un servicio de calidad y excelencia al
cliente, generando soluciones en equipo. Las
principales funciones son: atencién al cliente,
manejo de efectivo y caja, preparado de
productos y tareas de limpieza."

ME INTERESA
NO ME INTERESA

+ INFO DEL PUESTO

Heola Emi Trabajo

AA Hola Emi Trabajo

‘4 Buscar en la conversacién

Administrar mensajes

Calificar experiencia

[\ Motificaciones

m.me/holaemitrabajo

it

1)

Fuente: http.//www.holaemi.com/bk 1

llustracion 31 - Emi: Descripcion del perfil

3. Si el candidato esta interesado, puede otorgar informacion adicional.

Primero de todo decime qué te parece la
blasqueda a la que te postulaste:

"Burger King esta buscando jovenes entusiastas
para trabajar en sus locales de manera part-
time. El Crew es el principal responsable de
brindar un servicio de calidad y excelencia al
cliente, generando soluciones en equipo. Las
principales funciones son: atencién al cliente.
manejo de efectivo v caja. preparado de
productos y tareas de limpieza."

ME INTERESA
NO ME INTERESA

+ INFO DEL PUESTO

Dale! Te puedo contar mas &

Si querés conocer todos los beneficios y
descuentos que tiene Burger King para
ofrecerte, entra en www.alseaalmaximo.com.ar
colocando el nimero 4 en DNI

VOLVER

Hola Emi Trabajo

AA Hola Emi Trabajo

Q1 Buscar en la conversacién
Administrar mensajes

Calificar experiencia

Il Motificaciones

+ INFO DEL PUESTO

Fuente:

http://www.holaemi.com/bk

llustracion 32 - Emi: Interés del candidato y otorgamiento de informacion
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4. Confirmado el interés del candidato, solicitara la conformidad respecto de las

politicas de privacidad necesarias para avanzar:

Hola Emi Trabajo ° i
“Burger King esté buscando jévenes entusiastas

para trabajar en sus locales de manera part- AA Hola Emi Trabajo
time. El Crew es el principal responsable de ~
brindar un servicio de calidad y excelencia al
cliente, generando soluciones en equipo. Las
principales funciones son: atencién al cliente,
manejo de efective y caja, preparado de
productos y tareas de limpieza.”
. Buscar en la conversacion
ME INTERESA
NO ME INTERESA Administrar mensajes

AA + INFO DEL PUESTO
Calificar experiencia

ME INTERESA [\ Notificaciones

Vameos a ir recopilando toda la informacién que

nos das para después compartirla con la

empresa y puedan evaluar tu postulacién. m.me/holaemitrabajo
Para eso tienes que aceptar el Aviso de )
Privacidad de EMI LABS SAS, eligiendo la opcién

ACEPTO.

ACEPTO
VER POLITICA PRIVACL...

AA NO ACEPTO

Fuente: http://www.holaemi.com/bk

llustracion 33 - Emi: Conformidad de politicas de privacidad

5. A continuacion, realizara las preguntas que se necesitan para hacer el primer filtro

de postulaciones, a saber:

a. Estudios secundarios completos/ en curso
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Hola Emi Trabajo

ME INTERESA

Vamos a ir recopilando toda la informacién que
nos das para después compartirla con la
empresa y puedan evaluar tu postulacion.

Para eso tienes que aceptar el Aviso de
Privacidad de EMI LABS SAS, eligiendo la opcién
ACEPTO.

ACEPTO

VER POLITICA PRIVACI...

AA

Hola Emi Trabajo

(. Buscar en la conversacién
Administrar mensajes
Calificar experiencia

~
I_L Notificaciones

AA NO ACEPTO
ACEPTO _ i
m.me/holaemitrabajo
‘Qué bueno! Quiero ayudarte a que lo consigas, por
eso te voy a hacer un par de preguntas que pide la
empresa. S5on menos de 5 minutos.
AA  Contame, terminaste el secundario? -

(D) (o)

Fuente: http://www.holaemi.com/bk

llustracion 34 - Emi: Nivel educativo

b. Jornada de trabajo

Hola Emi Trabajo

AL o conslancla de tramite vigente?
AA Hola Emi TrabaJo
Sigamos!
Hablando de las horas de trabajo, se trabajade 4 a 6 L Buscar en la conversacién
horas, 5 dias a la semana con 2 francos que van
AA  rotando. Te interesa esta modalidad? Administrar mensajes
No se Calificar experiencia
J:k MNotificaciones
Y tenés disponibilidad para trabajar sabados,
AA domingos y feriados?
No se
m.me/holaemitrabajo
En cuanto al horario, hay turnos por la mafiana, tarde
y noche. Te pregunto uno per uno. Podes trabajar por
AA  la mafiana? -
| IF 0 @ b
Fuente: http://www.holaemi.com/bk

llustracion 35 - Emi: Descripcion de jornada de trabajo

c. Turnos disponibles y disponibilidad para trabajar
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Hola Emi Trabajo

En cuanto al horaric, hay turnos por la manana, tarde
y noche. Te pregunto uno por uno. Podes trabajar por Opciones

AA  la mafiana?
E 0 Buscar en la conversacién
Administrar mensajes
AR 2 . L
\ Y por la tarde? Calificar experiencia

Notificaciones

[

El turno noche suele ser hasta las 11pm o Z2am,

dependiendo del local, y en los locales que son Open

24 hs, es hasta las 6am! Podrias trabajar en este m.me/holaemitrabajo
AA  turno?

Exactamente qué horarios podrias trabajar? Decime
AA  lafranja horaria, por e: De 9 a 16 hrs.

Fuente: http.//www.holaemi.com/bk

llustracion 36 - Emi: Disponibilidad horaria

d. Motivos por los cuales desea formar parte de la compafia, y sondear si

ya trabajo anteriormente en la companiia

Hola Emi Trabajo

dependiendo del local, y en los locales que son Open
24 hs, es hasta las 6am! Podrias trabajar en este Hola Emi Trabajo
AA  turno? A-A Activols) en Me

Exactamente qué horarios podrias trabajar? Decime ‘4 Buscar en la conversacion
AA  afranja horaria, por ej: De 9 a 16 hrs.
Administrar mensajes

09 a 15 hrs

Calificar experiencia

Motificaciones

[

Perfecto ¢y

Necesite que me cuentes con un audio, en 1 intento
y 1 minuto maximo, por qué te interesa trabajar en I
AR Burger King? ace de Messeng

m.me/holaemitrabajo

AM Ya trabajaste en Burger King?

N

Fuente: http://www.holaemi.com/bk

llustracion 37 - Emi: Motivos para sumarse a la compafiia
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e. Foto (opcional) y sondear si est4 de acuerdo con las normas de higiene

para manipular alimentos

AR Ya trabajaste en Burger King?

AA  Hace cuanto fue esto?

No es obligatorio, pero suma si me podes enviar una
foto profesional tuya! Del estilo que usarias en el
AR Curriculum.

Comeo en Burger King trabajan con la manipulacién

de alimentos, es importante cuidar de algunas

normas de higiene, como por ejemplo: tener las ufias
AA  cortas, estarias de acuerdo con esto?

o M)
(Si) ((No)
NS

Hola Emi Trabajo

A A HolaEmiTrabajo

1 Buscar en la conversacién
" Administrar mensajes
Mo trabajé d

Calificar experiencia

Q Notificacicnes

No puedo mandarlo En

m.me/holaemitrabajo

.

o

Fuente: http://www.holaemi.com/bk

llustracion 38 - Emi:

f. Nombre, apellido y DNI

Primero, necesito tu nombre completo (SIN el
AR apellido, SOLO tu nembre)!

Ahora SOLO tu apellide completo (SIN tu nombre,
AR SOLO tu apellido)

Qué nacionalidad tenes? Podes escribir si no la ves en
AA las opciones!

Cudl es tu numerc de DMNI? Todas las empresas piden
este dato para arrancar una charla laboral! Por eso te
lo pido.

AA Fijate de escribirlo bien. &=

Y
| Mo tengo DNI )
\o i

Fuente: http://www.holaemi.com/bk

Requisitos Seguridad e Higiene

Hola Emi Trabajo

A A HolaEmiTrab

L4 Buscar en la conversacién

Administrar mensajes

Calificar experiencia

MNotificaciones

[

m.me/holaemitrabajo

llustracion 39 - Emi: Datos personales 1
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g. Teléfono de contacto

Hola Emi Trabajo

AA SOLO tu apellido)

A A Hola EmiTrabajo

Qué nacionalidad tenes? Podes escribir si no la ves en

AA  las opciones! i
L Buscar en la conversacién

|
Administrar mensajes

: < 3 Calificar experiencia
Cual es tu numero de DNI? Todas las empresas piden P
este dato para arrancar una charla laboral! Por eso te

3 ~ .
lo pido. Ll Notificaciones

AM Fijate de escribirlo bien. 2=
37899023 En

m.me/fholaemitrabajo

Ahora necesito un teléfono de contacto. @

Si lo pones mal, te podes perder oportunidades de
AN trabajo. cuidado! -

P
( +541162257163 )
- vy

.

Fuente: http://www.holaemi.com/bk

llustracion 40 - Emi: Datos personales 2

h. Direccién de correo electrénico y género

Hola Emi Trabajo o 0

Hola Emi Trabajo
AT676913 A-A Activol(a g

Me dijiste entonces que tu nimero es 47676913

CAMBIAR ~ ..
‘4 Buscar en la conversacion
AA sl
Administrar mensajes
H Calificar experiencia
o~ .
Usas Email? I\ Notificaciones
sl
AN NO Er
m.me/holaemitrabajo
AA  Género? =

o Ny
| Femenino ) [ Masculino )
o AN ,/

AN

Fuente: http://www.holaemi.com/bk

llustracion 41 - Emi: Datos personales 3
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i. Edady ubicacion

Hela Emi Trabajo

Perfecto! Sigamos, queda poco.

Qué edad tienes? (no vale mentir @2 }

Aca te voy a pedir que me digas la zona en la que
vivis,
AA Ej: Banfield, Buenos Aires

Jose Hernandez 3100 villa ballester

Entonces me dijiste que vivis en: José
Hernandez 3100, Villa Ballester, Buenos Aires,
Argentina

Es correcto?
Sl

ESTA MAL

Fuente: http://www.holaemi.com/bk

llustracion 42 - Emi: Datos personales 4

6.

de seleccién

Hola Emi Trabajo

Jose Hernandez 3100 villa ballester

Entonces me dijiste que vivis en: José
Hernandez 3100, Villa Ballester, Buenos Aires,
Argentina

Es correcto?

Sl

AA ESTA MAL
Listo! Gracias por el tiempo. te confirmo que registré
bien tu postulacién y ya envié tus datos a la empresa.
Si tu perfil coincide con le gue busca la empresa te
voy a avisar por ACA (en el chat) el siguiente paso!
Mucha suerte &2
Este es tu estado actual:
Postulaciones completas:
* Burger King - Burger King Crew

LY.y Hasta aca llego yo § Exitos con la bulsqueda &2 -

.

Fuente: http://www.holaemi.com/bk

AA

Hola Emi Trabajo

(). Buscar en la conversacién
Administrar mensajes

Calificar experiencia

J:k Notificaciones

m.me/holaemitrabajo

A A HolaEmiTrab

‘4 Buscar en la conversacién
Administrar mensajes
Calificar experiencia

™
[l Notificaciones

m.me/holaemitrabajo

llustracion 43 - Emi: Aceptacion o rechazo de la postulacion

Finalmente confirma si acepta la postulacién y el candidato sigue con el proceso
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D2. PROPUESTA EMI

Emi Labs SAS CUIT: 30715905481
Avenida Libertador 1002, B1638
Vicente Lépez, Buenos Aires,
Argentina +54 (11) 5013 8749

Propuesta: Emi Labs

26 de Marzo 2019 (Validez de 30 dias)

RESUMEN

Debajo se encuentra el detalle de nuestra propuesta de piloto y esquema comercial. En caso de avanzar se
enviara un acuerdo para firmar con un cronograma asociado.

Descripcion de funcionalidades incluidas
son:

e Contacto inmediato y personalizado de ilimitado nimero de candidatos interesados en la posicién: Emi se
integra a las diferentes fuentes de candidato y los contacta re-dirigiéndolos a un link especifico para
interactuar con ellos.

e Explicacion del puesto y/o empresa: Al comenzar la interaccion con el candidato Emi les explica la posicién y
puede brindar informacién extra en caso de que el candidato desea profundizar para conocer de la empresa y/o
puesto.

e Screening inicial basado en criterios excluyentes y deseables del puesto: De manera 100% automatica,
interactuando via chat, Emi puede determinar qué candidatos cumplen con las condiciones basicas del
puesto y quiénes no. Ademas les puede asignar un score en base a criterios deseables para priorizarlos.

e Comunicacion de siguiente paso (entrevista o test) con el 100% de los candidatos: Se definira un proceso con
diferentes pasos para cada perfil. En base a la disponibilidad o eventos automaticos, Emi puede coordinar la
primera entrevista (grupal, individual o skype) o enviar tests online externos. Esta propuesta considera una sola
entrevista pero se puede armar una propuesta agreagando entrevistas siguientes.

e Recordatorios personalizados en el dia de entrevista: El dia de la entrevista o la noche anterior a la misma, en
caso de ser por la mafiana, todos los candidatos reciben una notificacion a través del chat con Emi
recordandoles la cita e informacion relevante como lugar o informacién a llevar.

e Exploracion cualitativa de candidatos ausentes: Emi puede contactar automaticamente candidatos que no
asisten a la entrevista para entender por qué no asistieron y ademas evaluar si son candidatos que deberia
ser re-agendado.

e Analytics del proceso: Se genera métricas especificas del proceso para dar visibilidad al proceso de punta a
punta.

e Soporte para eventos: Se generaran codigos QRs o links especificos para poder utilizarlo en eventos, ferias o
espacios fisicos. Se puede generar un perfil especifico que funcione para recibir informacion general de
candidatos.

e Programa de referidos: Se genera un link especial que al ingresar se abre Whatsapp en modalidad reenvio
masivo de mensaje, para facilitar la difusion de referidos. Los referidos, al ingresar, chatean con Emi.

e Acceso a funcionalidades beta: Basado en el criterio del representante de Customer Success asignado al
cliente, se puede acceder a funcionalidades en etapa de experimentacion en caso de desearlo.
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e Acceso gerente sucursal: Cada responsable de tienda tiene un acceso para gestionar los candidatos que le
fueron asignados y sus entrevistas. Nivel de acceso y funcionalidades son configurables.

e Modulo de aperturas: En el caso de tener aperturas de sucursales, se pueden configurar direcciones o
eventos temporales.

C Inf i | quotes, discounts, data and drawings embodied in this document are strictly confidential and are supplied on the understanding that
they will be he!d conﬁdennally and no disclosed to third parties without the prior written consent.

SCOPE + PRICING ETAPA INICIAL

A continuacion se detalla, en base a lo conversado, la propuesta minima con que se arrancaria a trabajar. En
cualquier momento el clientes puede realizar upgrade agregando nuevos perfiles de candidatos, usuarios o
funcionalidades.

Usuarios Recursos Humanos 1
Perfiles de candidatos 1 perfil

Soporte Customer Success para # de usuarios

Item Precio (USD)

Setup fee para 1 perfi $700

Cantidad de tiendas/usuarios de tienda 110 + 50 aperturas
Fee anual $24,960

Condiciones de contrato Minimo 1 afio

Condiciones de pago Pago anual (o mensual con recargo) en ARS o USD.
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Desarrollo de Realidad Aumentada.
Android e iOS.
Tablet y Teléfonos

Uso:

Cada local contara con su tablet Android. Ademas, se puede descargar a los teléfonos por parte de los
colaboradores y gerentes con el fin de poder releer procesos y generar puntos por el uso y feedback en las
posibles mejoras.

Vamos a contar con:

Login y PASS

Acceso a la camara y ubicacion

Informacién para descargar como material de lectura

Para asegurar que la experiencia en el uso de los usuarios sea la esperada y que realmente reduzca costos,
agilice procesos y capacite segun los objetivos, vamos hacer iteraciones sobre el desarrollo, tomando en
cuenta el feedback por parte de los colaboradores. De esta manera podremos ir mejorado el uso y sumando
nuevas experiencias paulatinamente. Lo que se haria por Fases e iterando en cada Fase.

Experiencia:

Una vez que el usuario cuenta con la App en su teléfono o bien desde la tablet del local. Lo que debe hacer es
apretar el icono en el escritorio.

Se abre la App, solicita Registrarse con un mail oficial de BK.

Una vez, registrado contamos con un tutorial inicial de algunos pasos que introducira a los usuarios a conocer
sus herramientas y usos.

Luego del tutorial, la App cuenta con una Home con Menu de 4 opciones

1- Abrir experiencias AR (se abre la camara)

2- Web BK

3- Puntajes demas locales

4- Perfil

Cuando hacemos click sobre EL PUNTO 1:

Se abre la camara del dispositivo, y sobre imprime un cartel que dice Bienvenidos a BK.

Mediante animaciones y objetos 3D que desarrollaremos, se iré guiando al usuario por los distintos lugares del
local

En cada lugar va a apuntar sobre los objetos y sobre ellos ira figurando informacion y forma de uso y proceso
de manipulacién.

Ademas, en cada estacion, para avanzar a la siguiente, hay que hacer un ejercicio para validar la comprension
del mismo.

Por cada etapa superada en la visita 1, se irda sumando puntos individuales y grupales para el local.

Una vez que ya hicimos la primer experiencia con el guia, la app va a ser una herramienta de consulta
constante para los colaboradores. Pudiendo ver, recordar, mejorar e implementar nuevos procesos con solo
apuntar sobre los objetos.
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Punto 2:
El objetivo es que los lleve a la web interna de BK y que hay puedan contar con un acceso directo a la
informacion diaria que hace la Cia.

Punto 3:
Ranking y Scoring

Punto 4:

Aca vas a poder agregar, foto, cambiar contrasefia.
Saber tus dias y horarios de trabajo.

Pequefia bio de tu persona

Back end:

Se va a armar una base de datos, para almacenar los usuarios y resultados.

Se va a desarrollar y disefiar un Portal Web para poder administrar: Usuarios, Puntos, sumar o quitar
experiencias, Definir role y perfiles por usuario.

Metodologia de trabajo:

Concepto creativo.

Estamos convencidos de que el éxito de cualquier accion por parte de una marca esta en la esencia
de su propuesta. Esta etapa es crucial para conseguir un resultado diferencial. Combinando el equipo
creativo y tecnoldgico lo que se busca es generar experiencias con un objetivo claro que pueda ser
comunicado de forma inmersiva y con un alto impacto.

Planificacion.

Aqui concentramos el esfuerzo conjunto para elaborar un plan a fin de cumplir con los objetivos y
hacer realidad el proposito del cliente. Desde el comienzo trazamos el plan que luego sera ejecutado
teniendo en cuenta todas las areas de trabajo y tiempos previstos.

Produccion / Desarrollo.

Una vez definido el alcance y el concepto creativo nuestros lideres de tecnologia disefian un proceso
de produccién separado en etapas a la medida de las exigencias y las dimensiones del proyecto.
Somos especialistas en metodologias agiles, garantizando un proceso ordenado y que permite el
seguimiento del cliente en todas las etapas de produccion.

Entrega
Se realiza la entrega del material y en conjunto con el cliente se garantizar una experiencias unica y
acorde a los estandares de la marca

lteraciones

Volvemos al inicio con la recopilacion de toda la informacion y teniendo en cuenta el nuevo objetivo a
cumplir y satisfacer. Esto sera un proceso mensual en el cual se destina un equipo fijo por cantidad de
horas, para poder mantener, actualizar y planear los siguientes pasos en base a la informacion.
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Presupuesto:

Se cotiza:

- Programador Unity

- Wordpress/.NET Developer

- PHP & JAVA Developer

- Design UX/UI (Tablet, Mobile)
- Modelador 3D

- Animador 3D

-PM

Propuesta Matriz AR$ 714.446,40 .- + L.V.A

Fee lteraciones y

AR$107.000.- + IVA
mantenimiento

Detalle:
Se requiere un 50% por adelantado y 50% a la entrega.
Todos los precios estan expresados en Pesos Argentinos.
Presupuesto vélido por 20 dias.
Tiempo de desarrollo: 45 dias.

e No se contempla la subida a los Stores
Canal Youtube Wolfpack
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Tabla 14 - Plan de trab
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