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El presente trabajo tuvo como objetivo principal estudiar la factibilidad técnica,
econdmica y estratégica, a desarrollar, por una empresa de servicios de
reclutamiento y seleccion de personas, mediante una oferta innovadora, para los
Medios de Comunicacién

Para conocer al rubro, a las personas y a los potenciales clientes, el presente
estudio estuvo basado en encuestas y entrevistas personales, tanto en empresas del
medio como a sus trabajadores(as). La determinacién del mercado potencial se la
realiz6 tomando como base un minimo de ventas anuales y el precio promedio
pagado por estos servicios en la actualidad. Para sustentar todo lo anterior, se
efectuaron analisis de los resultados econémicos, de la normativa legal, los factores
de competencia. También en variables claves de diagndstico, tales como:
necesidades insatisfechas o de qué forma se esta manejando el servicio en el
segmento, aspectos que nos ayudaron a definir el valor de la oferta.

Nuestras encuestas mostraron que los clientes necesitan y requieren un mayor
valor agregado, en puntos claves como la accesibilidad y flexibilidad en
reclutamiento y perfiles preevaluados en la seleccidon. Podemos y proponemos
diferenciarnos en reclutar via Web, que es una herramienta de bajo costo y que
cumple con los términos sefialados por los clientes, y preseleccionar los perfiles con
evaluaciones psicologicas que se incluyen en el precio del servicio. El mercado nos
proporciona una cifra potencial de siete millones de ddlares anuales a obtener y que
los clientes mas atractivos lo constituyen los canales de television y algunas
radioemisoras, la mayoria con ventas anuales superiores a los quinientos mil dolares
y que ademas, estarian en condiciones de destinar parte de su presupuesto en el
requerimiento de estos servicios. Se estima en unos seis mil los trabajadores que
podrian, que eventualmente podrian ingresar a nuestra base de datos. A esto se
debe agregar la oferta laboral que egresa cada afio de los centros educacionales
especializados y que son parte de la captacion del mix de marketing.

El analisis econdmico nos sefala que existe factibilidad y al tercer afio de operacion
se comienzan a obtener resultados positivos. La TIR estd casi 10 puntos
porcentuales por sobre la Tasa de descuento asumiendo capital propio y que
cualquier otra proporcion en relacion a financiamiento, este tiene como limite un 96%
de lo anterior y un 4% de capital propio, en donde se igualan la tasa interna de
retorno con la de descuento.

Como conclusiéon podemos decir que existe una oportunidad de ofrecer un servicio
diferenciado a un precio atractivo y competitivo, que si bien es cierto, se maneja
dependiendo de la cantidad de personas a seleccionar, constituye un aspecto
interesante del desafio. La rentabilidad del proyecto es de un 26,5% y se necesitan
ciento veinte millones de pesos de inversidn para cambiar el paradigma de como se
realizan los procesos de seleccion de personas para los Medios de Comunicacion.
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1. INTRODUCCION

Los medios de comunicacién trabajan con una variable dificil de manejar y bastante
poco predecible: La contingencia. En muchas areas dentro de las empresas de
Medios de Comunicacion, surgen necesidades en distintos horarios, por lo que,
poder acceder a una base de datos con Curriculums actualizados sumando
requerimientos especiales en recursos humanos, les permite reaccionar ante la
noticia urgente, cambios en requerimientos de eventos, transmisiones especiales,
entrevistas de ultimo momento, o simplemente buscar un perfil adecuado para una
futura contratacién. La necesidad urgente, no deja espacio para evaluaciones
psicolégicas y o entrevistas mas profundas, por lo que se ve una oportunidad de
oferta con valor agregado para el segmento en lo que se refiere a reclutamiento y

seleccion de personal.

La oportunidad mencionada puede desarrollarse de manera diferenciada y
concentrada en el segmento a través de procesos creativos y que le agreguen un
valor real a los Medios de Comunicacién. Actualmente la oferta esta dividida entre
portales de Internet y el Outsourcing, ambos con distinta formas de reclutamiento y
seleccién, es mas, podrian perfectamente realizarse de manera separada y a

precios distintos.

Este proyecto quiere darle, a los técnicos y profesionales de los Medios de
Comunicacion, un espacio, ya que operadores actuales como Laborum.com;
Trabajando.com, Empresas de Hunting, Linkedin, los avisos clasificados del
Mercurio, las empresas de Outsourcing, trabajan con procesos estandarizados y o
dedicados a satisfacer de manera 6ptima a los Medios de Comunicacion. Toda esta
competencia podria eventualmente reaccionar frente a nosotros de manera rapida,
pero el desafio esta en conocer bien a los clientes actuales y los potenciales, evaluar
las oportunidades que ofrece la tecnologia y disehar una oferta atractiva y rentable

que cambie los paradigmas actuales en estos servicios.

El instinto de satisfacer una potencial necesidad para un grupo de personas y
mejorar sus oportunidades, a través de un producto con valor agregado y entregar
un servicio diferenciado en el reclutamiento, vanguardista y moderno, es el resultado

esperado y su éxito, el tiempo lo dira.



2, OBJETIVOS DEL TRABAJO

2.1 Objetivo Principal

Obtener una conclusion final y sustentada en la investigacion realizada, sobre la
factibilidad técnica, estratégica y econdmica de crear una Empresa de reclutamiento

y seleccion de personal del rubro Medios de Comunicacion.

2.2. Objetivos Secundarios

e Describir el segmento en donde quiere operar nuestro servicio y que permita

tener una vision clara de este.

e Obtener informacién del mercado, para saber el tamafo y el potencial en los

clientes.

e Tener contacto con potenciales clientes para conocer como satisfacen su

necesidad actualmente, y poder saber en que agregar valor a nuestra oferta.

e Analizar a los competidores actuales para saber que estan haciendo bien y

mal, y donde poder satisfacer de mejor manera a los clientes.

e Poder disefiar un servicio de acuerdo a lo que arroje la investigacion de

mercado.

e Decidirse por una estrategia que nos lleve a obtener los resultados

esperados.

3. RESULTADOS ESPERADOS

e Obtener informacion sélida, por parte de los potenciales clientes y usuarios,
que permita desarrollar un analisis sustentable para tener claridad en la
oferta.

e Conocer el Mercado Potencial y sus necesidades, para ofrecer un producto

que haga sustentable el proyecto.



4, SEGMENTO: MEDIOS DE COMUNICACION

Analizar los Medios de Comunicacion implica introducirse en un grupo de personas
dispuestas a trabajar en distintos horarios, contenidos, situaciones, con contingencia
nacional e internacional y por sobre todo, con conciencia absoluta de que su labor
quedara registrada y almacenada para siempre dado los multiformatos de trabajo
que operan. Los tiempos son especiales, dinamicos, y la necesidad de personal
puede variar en la urgencia, que sin embargo no esta del todo resuelta en su forma

de reclutar y seleccionar.

4.1 Canales de television: ¢ Por qué una oportunidad?

Sin duda son el medio mas masivo y con un efecto fuerte sobre las personas. Reune
imagen y sonido, sumado al contenido. Cuentan con personas en funciones
especificas y que pueden desempefarse en otras empresas relacionadas. Ademas,
son los que cuentan con mayor cantidad de trabajadores relacionados con el
presente trabajo.

Actualmente operan 9 canales en TV abierta. Estos son:
e Canal 13
e Television Nacional de Chile (TVN)
e Megavision
e Chilevision
e UCV Televisiéon

e LaRed
e Telecanal
e LivTV

Y los canales nacionales en TV Cable son:
e CNN Chile
e 24 TVN
e Canal 13 Cable
e Zona Latina
e ViaX
e Bang TV



e Vive Deportes
e CDF

Los grupos economicos detras de los canales de TV abierta son tanto nacionales
como internacionales. Chilevisién fue comprado por el grupo Turner que dentro de
su portafolio de negocios se encuentra |-Sat y Space de Argentina, HBO y Cartoon
Network de USA y CNN Chile. En el caso de TVN, es una empresa estatal que se
rige por ley ante distintas normas especiales para su desarrollo y programacion.
Megavision pertenece al grupo Bethia (hasta marzo 2012 del grupo Claro), La Red a
un empresario mexicano llamado Angel Gonzéalez y Canal 13 al grupo Luksic como
accionista mayoritario (51%) y la Iglesia Catdlica. En el cable algunos provienen de
canales de TV abierta como 24 Horas y Canal 13 Cable. Zona Latina, Via X, Bang
TV pertenecen a un empresario llamado Luis Venegas. Por otro lado, hay canales
que pertenecen como sefal a las mismas empresas de TV cable, como Vive
Deportes (VTR). El caso de CDF, es una empresa controlada en un 80% por la
ANFP vy el resto por el Grupo Gestion de Television (GTV).

Respecto a la cantidad de personal que se desempefia en el segmento,
aproximadamente en los canales de TV abierta trabajan unas 4.500 personas (Dato
estimado de acuerdo a conversaciones con Jefaturas del medio). De los cuales el

50% deben ser técnicos en distintas areas.

Un aspecto relevante en el mercado de la Televisidon en Chile es la adopcién de la
norma de TV digital ISDB-T con Mpeg-4 creado en Japon adaptado para Brasil. El
analisis del Gobierno al momento de elegir la norma es la calidad ofrecida por la
geografia, la recepcién gratuita por celular y la posibilidad concreta de ampliar la
oferta televisiva, dando pie a que aparezcan nuevos actores tanto regionales,

comunales, culturales, infantiles, etc.

Existe un potencial en el mediano plazo de crecimiento en el segmento tanto en
personas, empresas y generacion de contenidos. Cuando la norma esté establecida,
la demanda por personal aumentara, incluso pudiendo aparecer nueva oferta
educacional. Sin duda habra que evaluar la futura movilidad laboral en el mercado

por el nuevo dinamismo técnico que se implementara.



Mas adelante en el tamano de mercado se ampliara esta descripcion, sobre todo en

la cantidad de actores en el mercado.

4.2 Descripcion del personal de TV

Para el presente informe es relevante hacer 2 distinciones en el segmento. Primero

a los usuarios, que en este caso serian todas las personas que proveen de sus

curriculums. Y segundo, las personas naturales o juridicas que tienen cargos dentro

de las empresas y que requieren de personal, realizando procesos de seleccién de

acuerdo a sus alcances. Ellos serian los clientes.

4.2.1 Usuarios

Son los proveedores de curriculums. Podriamos dividir en 2 areas al personal:

1. Personal de Produccion: Son todos aquellos que tienen relacién mas con la

elaboracion previa del producto televisivo, es decir, un soporte visual a la

puesta al aire. Estos serian:

Utileria: Departamento con personas que trabajan en la ambientacion del
producto televisivo, ya sea en inmueble, arte, instalacion de distintos
articulos que complementan la escena a desarrollar.

Para desempefiarse en este departamento el personal no necesariamente
tiene que tener estudios de arte y o disefio de ambientes, por ejemplo.
Muchos vienen de escenografia, incluso de carga. Su perfil dltimamente

ha sido el desarrollo en terreno y la capacidad de reaccion.

Vestuario: Departamento con personas que trabajan en la mantencion vy
arreglo de ropa, provision de distintos vestuarios requeridos por las
producciones tanto en terreno como estudio. Desarrollan confecciones
puntuales cuando se es requerido y o la empresa lo permite dado el
tamano de esta y su politica de produccion.

Su profesion de origen para desempefarse en un area como esta son

Disefio de Vestuario y Técnico en confeccion.



Escenografia: Departamento con personas que realizan y hacen
mantencion a las escenografias de los canales de televisién. Algunos sélo
dedican esfuerzo en la mantencion, externalizando el disefio y realizacion
de la escenografia.

Para desempefiarse en este departamento el personal no necesariamente
tiene que tener estudios en realizacién o disefio (a la Jefatura podria
exigirsele). Algunos cuentan solo con estudios de ensefianza media, otros
son “maestros chasquilla”, incluso unos cuantos provienen de otras areas
relacionadas. Aqui prevalecen lo conocimientos en construccion y la
capacidad fisica para, por ejemplo, el montaje de paneles y o carga de

estos.

Maquillaje y Pelugueria: Departamento con personas que realizan labores

de maquillaje y peluqueria. Es un servicio estable los 365 dias del aho.
Manejan materiales especificos por lo que tienen que tener una formacion
acorde al desempefio deseado.

Para trabajar en estos departamentos (en algunos canales estan
fusionados con una misma Jefatura) se necesitan titulos ofrecidos en
distintos institutos especializados, como la Escuela Carla Gasic + Lorena

Molina.

2. Personal técnico: Son todos aquellos que tienen una relacion mas técnica en

la elaboracion del producto televisivo. Esta mas relacionados con aspecto

tecnoldgicos del ciclo productivo.

Camara: Departamento con personas que realizan una de las labores
principales en la television: el registro de imagen. Pueden desempefiarse
en terreno y en estudios de TV.

Para trabajar en este departamento, se necesita el titulo de Comunicador

Audiovisual con especialidad en camara.

Ediciéon — Montaje: Departamento con personas que realizan la edicién del

material audiovisual grabado por camara que puede venir en diferentes

multiformatos. También se les llama Montajistas puesto que de acuerdo a
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los requerimientos del libreto, en el caso de una Teleserie por ejemplo,
deben ir montando los capitulos con el criterio que exige el Director.
Trabajan principalmente con el software AVID.

Para trabajar en este departamento, se necesita el titulo de Comunicador
Audiovisual con especialidad en edicion, enfocandose principalmente en
software como el AVID, Premiere o el Finalcut. Programas en plataforma

MAC se utilizan mas en Cine.

o Audio: Departamento con personas que realizan la labor de registrar el
audio del material que se obtiene de las grabaciones con camara.
Podriamos hacer una subdivision dentro del personal: uno que se
especializa en trabajo de estudio (programas en vivo y o grabados), otro
en terreno (registro de camara); y por ultimo en post-produccién de audio
(posterior al trabajo de edicion-montaje)

Para trabajar en este departamento, se necesita el titulo de Técnico en

Sonido o Ingeniero en Sonido.

¢ lluminacién: Departamento con personas que realizan la labor de dar
luminancia a lo que se pretende obtener del registro de imagen. Trabajan
tanto en estudio como en terreno.
Para trabajar en este departamento, se necesita el titulo de técnico
electricista. Algunos provienen de colegios industriales con especialidad

eléctrica.

¢ Ingenieria (Soporte Técnico y Mdéviles): Departamento con personas que

se desempefan en la instalacion de monitores, redes de comunicacion,
operan moviles de prensa o cualquier programa que lo requiera (para un
contacto en directo, por ejemplo).

Para trabajar en este departamento, se necesita el titulo de Redes,

Telematica, Técnico Electricista, otros relacionados con el area.

Todos estos profesionales y técnicos puede desarrollarse en distintas areas, eventos

y 0 empresas relacionadas. Ejemplos son:
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e Eventos Musicales masivos ( Sonido, lluminacion)

e Transmisiones de Gobierno (Camara, Sonido, Maquillaje, otros)
e Eventos Deportivos por TV (Camara, Sonido, lluminacion, otros)
e Filmacién de Peliculas (Camara, Sonido, Maquillaje, Vestuario)

¢ Revistas (Maquillaje, Peluqueria, otros)

e Radios (Sonido)

Por lo tanto, la movilidad laboral es parte esencial del segmento a investigar.

4.2.2 Oferta educacional para el segmento

En la actualidad existe una amplia oferta educacional para desarrollarse en los
Medios de Comunicacion. Para el presente informe haremos una separacion entre

los técnicos y los universitarios.

Formacion Técnico-Universitaria

Son instituciones dedicadas a la formacion técnico-profesional. Los requisitos de la
mayoria de estos con ensefianza media completa, y algunos incluyen test
vocacionales o que muestren virtudes para la carrera a estudiar. Para este proyecto
nos interesa la oferta en (como llaman ellos) Comunicaciones. Los operadores

actuales son:

e Duoc: Cuenta con 2 escuelas relacionadas al segmento: La escuela de
Disefo y la de Comunicacion.

e Instituto Alpes: Toda su oferta se centra en la fotografia tanto
publicitaria como periodistica.

e Instituto Arcos: Toda su oferta esta relacionada con el segmento. Como
distincion incluye una Escuela de Fotografia.

e Instituto DGM: Cuenta con cursos, diplomados, seminarios
especializados en video, audio, iluminacion, grafica, animacion 3D.
Toda su oferta esta relacionada con el segmento.

e AIEP: Cuenta con una Escuela de Sonido, Televisién y Locucién; de

Vestuario; Estética Integral; Disefio, Arte y Comunicacion.
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Formacion Universitaria

e UNIACC: La llamada Universidad de las Comunicaciones debe ser la
mas emblematica (y pionera) para este segmento. Un 85% de su oferta
de pregrado esta relacionada con lo Medios de Comunicacion.

e Escuelas de Periodismo: Son todas las Universidades que cuentan con
la carrera de Periodismo.

Toda esta oferta es parte relevante a evaluar como potenciales personas a buscar,
seleccionar y reclutar de acuerdo a las necesidades de los clientes y la obtencion de
una base de datos de sus curriculums, aspecto que se retomara en los puntos del
Miz de Marketing.

5. ANALISIS DEL MERCADO

5.1 Definicién de individuos que participan y o interactian con el servicio.

Debemos hacer una distincién entre personas que interactuaran con el servicio de

reclutamiento y seleccion de personas:

Usuario 1: Personas que proveen de sus datos (curriculum) y que son
potencialmente evaluados para obtener su perfil completo y proveerlo al cliente.

Pueden ser trabajadores actuales o recién egresados.

Usuario 2: Cualquier persona que tiene la necesidad de personas para su area
respectiva. Es quien sefiala y o detecta la necesidad y que no necesariamente tiene
el poder de decidir por el pago del servicio. Sin embargo, es clave su opinién para un
futuro contrato, por ejemplo. (Influenciador)

Usuario 3: Empresa, que a través del Usuario2 genera los servicios de

reclutamiento y seleccion de personas y quien es finalmente con quien se acordara

un contrato y o formas de pago por el servicio. (Decidor)
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5.2 Definicién de las Entrevistas y Encuestas
5.2.1 Encuestas

Se realizaron 2 encuestas. La primera de caracter general via mail a personas entre
los 25 y 40 afos, que actualmente trabajan en medios de comunicacion y la segunda
a Jefaturas y Supervisores que detectan la necesidad de reclutar y seleccionar

personas. Podemos decir entonces:

Encuesta 1 = Usuarios1 que proveen de sus curriculum y o sean
potencialmente evaluados para su posterior seleccién. Esta encuesta se
realizé basicamente para saber la disposicidon de las personas a proveer su

Curriculum.

Encuesta 2 = Usuarios2 que detecta la necesidad de reclutar y seleccionar
personas. Esta encuesta se realizd para conocer el proceso actual, sus

falencias y oportunidades para el servicio propuesto.
5.2.2 Entrevistas

Para sustentar aun mas las encuestas realizadas, se realizaron entrevistas

personales a 4 personas, basadas en la siguiente estructura:

Figura N° 1

/2\

Opinién general
del mercado y su

3\

Propuesta del
servicio

Preguntas amplias
Empresa en
particular

= Actualmente, ;Como
realiza la bisqueda...?

= iEn gue factores se
preocupa para buscar...?

= j Cree gue es dptima su
blsqueda....?

= ; Cree gue cuenta con
las herramientas
necesarias de la empresa
para la bisqueda...?

+ ;Que opinidn le merece
el mercado laboral de los
medios de comunicacion ?

« i Como ve el crecimiento
del mercado....?
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= (Que opina de |a siguiente
propuesta de servicio...

= ;Cree gue el semvicio
propuesto, ayudaria a su
proceso de blsqueda...?

= ; Pagaria por un servicio
asi ?



Cada entrevista dur6 entre 15 y 20 minutos. Se agradece la participacion de estas
personas que con su tiempo, ayudan a sustentar el resultado de las encuestas.
Estas personas son: Alfonso Diaz, Sub-Gerente de Operaciones de Chilevision;
Paulo Ahumada, Jefe de Tramoyas de Chilevisién; Osvaldo Corral, Jefe de Edicion
de Chilevision y quedd pendiente 1 con un Sub-Gerente de Operaciones de

Megavisién que por problemas laborales de la persona, no se pudo realizar.
5.3 Analisis de los resultados
5.3.1 Encuesta 1: Disposicion a proveer los datos personales (Curriculum)
Con esta encuesta se pretendia saber cuanto esta la gente dispuesta a entregar sus
datos, puntualmente su curriculum. El perfil de las personas fue:

e Laboralmente activas

e Mujeres y hombres, entre 25 y 40 afios.
e Contestaron: 30 de 50

Los resultados mas importantes fueron:

¢ Consideras el Mercado Laboral de los Medios de Comunicacion estable? ‘ ‘ ¢ Dispondrias de tu curriculum para proveerlo?

7%
28%

45%

05 BNo OParcialmente W5 BNo OParcialmente

Si estas con contrato, ¢igualmente harias trabajos esporadicos? ‘

De estos resultados se desprende que:

10%

Son personas dispuestas a realizar
trabajos a pesar de estar con contrato, de
proveer su curriculum (sobre todo en

Internet) y que asumen estar en un ambito

83% laboral medianamente estable.

N 5i M No O Probablemente
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5.3.2 Encuesta 2 + Entrevistas: Conocimiento de procesos actuales y servicio

propuesto

Con estas encuestas y entrevistas se pretendia saber como las personas con

trabajadores a cargo estas realizando su proceso de reclutamiento y seleccién, para

que finalmente nos dieran su evaluacion u opinion del servicio propuesto. El perfil de

las personas fue:

a)

Jefaturas de Areas, tanto para Encuestas como Entrevista.
Sub-Gerentes de Areas, tanto para Encuestas como Entrevista.
Experiencia en el segmento: Promedio 15 afios.

Contestaron: 17 de 20 Encuestas

Se realizaron 3 entrevistas.

Evaluacion de los servicios actuales que reciben y como reclutan

Entrevistas

Alfonso Diaz: Dato de colega, personal que hizo la practica.

Paulo Ahumada: Pequefia entrevista para trabajos mas especializados. Para

trabajos mas fisicos, algun contacto y de acuerdo a su performance, se sigue
llamando. Frente a emergencias, el curriculum mas a mano.

Osvaldo Corral: Una base de datos que ha creado en el tiempo y datos de

colegas. Se preocupa por los estudios que ha tenido, su experiencia previa,

sobre todo en los software.

Encuestas

Buscan en su mayoria: “Operadores Técnicos” (78,6%)

Recurren a: Base de Datos Propia (22,7%); Curriculums impresos
(22,7%); Dato de un colega (18,8%) y Personas que trabajan de manera
esporadica (27,8%)

Cuentan hoy con: Un perfil del cargo buscado — curriculum (37,5%) y una

Evaluacion previa de sus capacidades (37,5%)



b) Necesidades insatisfechas:

Entrevistas

e Alfonso Diaz: Falta contar con una base de datos actualizada en una
plataforma mas dinamica. Falta tiempo para seleccionar.

e Paulo Ahumada: No estamos apoyados por otra area (RR.HH., por ejemplo)

para realizar el proceso de seleccion.

e Osvaldo Corral: Una pre evaluacién sicolégica no existe, sélo la técnica que la

hago yo.
Encuestas

e Recurren en la busqueda a: Empresa externa de seleccién y reclutamiento
(0%); Area de RR.HH. (0%)
e Cuentan hoy: Evaluacion psicolégica (sélo un 6,5%); Tiempo para un

entrevista (sélo un 12,5%)
c) Oportunidades detectadas:

Entrevistas

e Alfonso Diaz: Web, pero que muestre las competencias de las personas

e Paulo Ahumada: Acceso a evaluacion psicolégica. Acceso via Web +

Persona.

e Osvaldo Corral: EI mercado crecera y se necesitara mas personas

actualizadas y disponibles.

Encuestas

e 47,2% de los entrevistados son los que tienen la decision final de quien eligen
(Usuario2).

e Existe una oportunidad de ampliar el abanico de seleccién para otros
profesionales.

e Para la seleccion no se cuenta con el apoyo tanto interno como de una

empresa externa.



d)

El Usuario2 manifiesta que no tiene tiempo para una entrevista en
profundidad y sus resultados posteriores.

Se manifiesta que la “Experiencia Previa” (21,3%); “Manejo Técnico”
(18,7%) y “Experiencia previa interna en el area de trabajo” (20,9%) son
los factores primordiales al momento de elegir una persona. Sin embargo, si
paralelamente, manifiesta que no tiene tiempo para entrevistar, estos factores
pueden ser mal evaluados y o no complementados con una evaluacién
sicoldgica o de capacidades humanas, como trabajo en equipo, tolerancia a la
presion, otros.

Un 40% manifiesta que Siempre tiene la necesidad de contar con una base

de datos de personas previamente evaluados y A veces un 38%

Evaluacion y valoracién del servicio propuesto

Entrevistas

Alfonso Diaz: Asi las jefaturas se involucrarian mas en el tema de seleccion.
Pagaria por el servicio si muestra beneficios, quizas lo justifique el
crecimiento del mercado.

Paulo Ahumada: Si el servicio asegura que esta apto para el trabajo, si. Me

parece atractivo, pero seria bueno que una persona asesore
constantemente.

Osvaldo Corral: Seria de gran ayuda sobre todo por el factor tiempo. Sin

embargo tiene que ser probada la informacién que entregue, por ejemplo,

las evaluaciones sicoldgicas.

Encuestas

Sobre "Contar con un servicio que le permita obtener personal de Medios de

comunicacion, previamente reclutados y seleccionados de acuerdo a sus

requerimientos y con historial de experiencia”, se obtiene:

De una escala de 1 a 6, el 61,5% lo evalua con nota 5 y un 30,8% con nota 6.
Nota Promedio del concepto ofrecido : 5,2

Los aspectos mas atractivos son: Accesibilidad (33,3%) y Flexibilidad
(27,8%)



e Los aspectos menos atractivos son: Poca Fiabilidad (28,6%); Lejano

(21,4%) y Dudoso en capacidad de respuesta (28,6%)

e EIl acceso al servicio deberia ser a través de: Web (68,8%) y contar con

Persona en oficina (25%)

e El recibimiento de informacion lo quieren via: E-mail (52,6%) y Ejecutivo en
terreno (26,3%)

e Si pagarian por el servicio: un 23,1% dijo que Sl y un 46,2% SI, siempre que

se entregue de acuerdo a los requerimientos de mi area.

Resumen
Encuesta Entrevista
Buscan Operadores Técn. Dato de Colega.
Proceso Dato de Colega, personas que |Pequefia entrevista, curriculum a

actual ;Como

lo hacen?

mano.

conocen de antes.

Cuentan con un perfil vy
evaluacion de capacidades
técnicas.

Base de datos propia

Necesidades

Insatisfechas

No hay ayuda de RR.HH o

empresa externa

Falta Base de Datos actualizada.

No hay evaluacion psicoldgica

No hay apoyo de RR.HH. O

empresa externa.

No hay tiempo para entrevista

en profundidad

No hay evaluacién psicologica

Oportunidades

Detectadas

La mitad tiene la decision final

de seleccion

El Mercado crecera y necesitara

mas personal calificado

No hay apoyo interno y externo

en el proceso

No hay tiempo para entrevistar y
0 saber resultados de una

evaluacion

La

“Siempre” tiene la necesidad

mitad  manifiesta que

Evaluacion vy
Valoracion del

En escalade 1a6: 5,2

Pagarian si muestra beneficios

demostrables.

19




Servicio Que constantemente  haya
Atrae Accesibilidad y Flexibilidad L
Propuesto comunicacion.

Web (70%) y con Persona en|Seria bueno  si entrega

oficina (25%) evaluaciones psicolégicas

2/3 manifestd que pagaria por el

servicio

6. TAMANO DEL MERCADO

Para establecer el tamafio del mercado haremos una necesaria separacion entre las
personas laboralmente activas y las empresas en funcionamiento de los medios de

comunicacion.

6.1 Empresas de Medios de Comunicacién

Los Medios de Comunicacion son canales en donde, como dice el término, se
comunica. Generalmente se le relaciona amplitud, o sea que se lo hace
masivamente. Dentro de estos podriamos nombrar: Diarios, Television, Radios,
Internet. Una caracteristica central es el acceso a ellos. Dependiendo de las
necesidades e investigaciones de mercados previas, una persona natural o juridica,
elegira porque canal (medio de comunicacion) transmitirda un mensaje a un publico

objetivo.

Los medios de comunicacion en Chile se han posicionado a lo largo de la historia
como un referente nacional en la adquisicion de informacion tanto para el
conocimiento, entretencidén, educacion e informacion de las personas. Un aspecto
relevante, es como en el mercado ha ido evolucionando tanto en tamafo como
propietarios. Para el presente trabajo y definir el tamafio de mercado, nos

enfocaremos en parametros como:

¢ Nivel de Ventas y utilidades

e Grupos econémicos detras de cada entidad
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Canales de TV

Canal 2 Telecanal
Canal 4 La Red
Canal 5 UCV Television

Nacionales Canal 7 Television Nacional de Chile

Canal 9 Mega

Canal 11 Chilevision

Canal 13 Canal 13

13C (Cultura)

ARTV (Cultura)

Canal 24 horas (Noticias)
CDF Deportes (Futbol)
CDTV (Politica)

CNN Chile (Noticias)

Cable Etc...TV (Dibujos animados)
TV Senado (Politica)

Via X (Musica)

Bang TV (Musica)

Vive! Deportes (Deportes)
Vive! TV (Programacion VTR)

Zona Latina (Musica)

Total: 20 canales de TV. 7 nacionales y 13 de cable.

A estos hay que sumarles: 33 canales regionales y 1 en linea
Total: 54 Canales de TV

Parametro: Canales de TV valorizados en mas de 6 MM US$ y con venta

superiores a 1 MM US $ mensuales

Canal 2 Telecanal
Canal 4 La Red
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Canal 5 UCV Television

Canal 7 Television Nacional de Chile

Canal 9 Mega

Canal 11 Chilevision
Canal 13 Canal 13

e Total: 7 canales de TV a considerar

Radio Emisoras

Para el caso de las Radio Emisoras nos concentraremos en las de la Region

Metropolitana especificamente Santiago y FM. Estas son:

88.1 Radio Imagina
88.5 Radio Concierto
88.9 Radio Futuro
89.3 Radio Maria
89.7 Radio Duna

90.5 Radio Pudahuel
91.3 El Conquistador FM
91.7 ADN Radio Chile
92.1 Radio Agricultura
92.5 Radioactiva

92.9 Pintame FM

93.3 Radio Cooperativa

93.7 Radio Universo

94.1 Radio Rock & Pop

94.5 Radio Universidad de Santiago
95.3 Radio 95 Tres FM

95.9 Radio FM Tiempo 95.9

96.5 Radio Beethoven

97.1 Radio UNO Chile

97.7 Radio Zero

22



98.5 Radio FM Dos

99.3 Radio Carolina
99.7 Radio Bio Bio
100.1 Radio Infinita
100.9 Play FM

101.3 Radio Corazén
101.7 Los 40 Principales
102.1 Radio Oasis
102.5 Radio Universidad de Chile
103.3 Radio Horizonte
104.1 Radio Romantica
104.9 Radio Disney
105.7 Radio Sonar FM
106.3 Radio Armonia
106.9 Paula FM

Total: 35 Radio Emisoras FM de Santiago

A estas hay que sumarle: 23 AM de Santiago y 135 Radio Emisoras de Regiones.
Total: 193

Parametro: Radio Emisoras pertenecientes a un Grupo Econémico con ventas
mayores a 0,5 MM US$

Radio Emisoras en Santiago

88.1 Radio Imagina

88.5 Radio Concierto

88.9 Radio Futuro

90.5 Radio Pudahuel

91.7 ADN Radio Chile Ibero American Radio Chile

92.5 Radioactiva

94.1 Radio Rock & Pop

98.5 Radio FM Dos

101.3 Radio Corazén

23



101.7 Los 40 Principales

99.3 Radio Carolina

89.7 Radio Duna

96.5 Radio Beethoven

97.7 Radio Zero Copesa

104.9 Radio Disney

106.9 Paula FM

93.3 Radio Cooperativa Compaiiia Chilena de
93.7 Radio Universo Comunicaciones

92.1 Radio Agricultura Soc. Nacional de Agricultura
99.7 Radio Bio Bio Mosciatti — Corus

105.7 Radio Sonar FM Grupo Luksic - Empresas UC

e Total: 21 Radio Emisoras / 6 Grupos Empresariales a considerar

Prensa Escrita

Prensa Impresa

Tomaremos en cuenta a los de circulacion nacional, que son:

Diario Financiero (Economia)

El Ciudadano (Mensual, independiente)

El Hocicén (Semanal, humor)

El Mercurio (Matutino)

El Rastro (Avisos clasificados)

El Siglo (Semanal)

Estrategia (Economia)
La Cuarta (Matutino)
La Hora (Gratuito)

La Naci6n (Matutino)

La Segunda (Vespertino)

La Tercera (Matutino)

Las Ultimas Noticias (Matutino)
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Publimetro (Gratuito)

Diario Uno (Semanario)

Total: 15 Diarios Escritos Impresos Nacionales

A estos hay que sumarles: 56 Diarios Escritos Impresos Regionales

Prensa Electronica

El Chileno
El Mostrador

Iquiqueonline

Quintainterior

Culturainterior

Total: 5 Diarios Escritos electronicos

Total Prensa Escrita: 76

Parametro: Diario Escritos pertenecientes a un Grupo Econémico con ventas

mayores a 0,5 US $ mensuales

La Segunda (Vespertino)
, Agustin
Las Ultimas Noticias (Matutino)
Edwards
El Mercurio (Matutino)
La Cuarta (Matutino)
La Hora (Gratuito) Copesa
La Tercera (Matutino)
La Nacion (Matutino) La Nacion S.A.
Metro
Publimetro (Gratuito) Internacional
Diario Financiero (Economia) Grupo Claro
El Mostrador La Plaza S.A.

e Total: 10 a considerar
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Las empresas utilizan empresas externas para el reclutamiento y seleccién de

personas. Ejemplo: El Mercurio.

6.2 Personas que se desempenan en Medios de Comunicaciéon

Son todas las personas laboralmente activas en los medios de comunicacion. Estos
serian los proveedores de informacién (datos curriculares) y potencialmente

evaluados para conocer sus capacidades técnicas e interpersonales.

Personas en edad para trabajar en Chile: 7.442.000 (INE, abril 2011)
Personas activas en el Gran Santiago: 2.684.200 (Banco Central)
Personas activas en canales de TV = 4.500 (aprox.)

Personas activas en Radioemisoras = 800 (aprox.)

Prensa Escrita = 800 (aprox.)

Total: 6.100

Fuente: Estimacion propia basada en contactos en los medios mencionados

Sin embargo, no se considerara a la Prensa escrita por tener procesos de
reclutamiento y seleccion distintos a los de los otros dos, que son mas homogéneos.
Este canal utiliza para periodistas proceso muchos mas extensos y con entrevistas
previas a la seleccion y por el lado técnico es mas rotativo y por dato personal de

quien lo necesita, basado en experiencias previas con la persona a contactar.

6.3 Mercado Potencial

Para el calculo del Mercado Potencial y de acuerdo al alcance y caracteristicas del
servicio, no consideraremos a la Prensa escrita, ya que tienen procesos establecidos
y muy especificos, como lo mencionamos anteriormente. Sumado a lo anterior,
utilizaremos la comision promedio del 12% que opera actualmente en el mercado, de
acuerdo a un sueldo bruto promedio de 600.000 pesos para los técnicos. Respecto a
los administrativos, 1 renta por el servicio de reclutamiento y seleccion, con una

renta promedio igual.

26



De los 4.500 de los canales de TV, el 60% son técnicos (en base a la proporcion
promedio Personal Técnico/Personal Administrativo en los canales). Tenemos

entonces:

Canales de TV

2700 x 12% x 600.000 x 12 = 2.332.800.000

Suponiendo un pago mensual por el servicio (renovacion del personal mes a mes).
1800 x 600.000 = 1.080.000.000 (por el pago del servicio 1 vez por persona al afio)
= 3.412.800.000

= 6,8 millones de ddlares anuales (valor délar 500 pesos)

Radios
800 x 1 renta promedio = 480.000.000 (por el pago del servicio 1 vez por persona al
afno)

= 960 mil ddlares (valor ddlar 500 pesos)

Mercado Potencial: 7,7 Millones de ddélares anuales aprox.

7. COMPETENCIA

Podemos distinguir 2 tipos de competidores para nuestro proyecto. El primero tiene
relacion con los portales que trabajan con la plataforma Web u otras empresas que
se dedican a postear ofertas de trabajo. Muchas de estas empresas han agregado
servicios anexos que complementan la busqueda de personas por parte de los
clientes. Es el caso de evaluaciones psicolégicas, procesos de seleccion, filtro de
perfiles, entre otros. Se considera competencia puesto que dentro su oferta existe lo
que se esta evaluando en este trabajo y tienen un respaldo econdmico para
reaccionar rapidamente en el mercado.

En segundo lugar tenemos a quizas la amenaza mas fuerte, que son las empresas
de Outsourcing, especificamente en los Servicios Transitorios. Son empresas con
conocimiento del mercado y con gran acceso a una multiplicidad de base de datos

de personas potencialmente evaluables.
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71 Portales Laborales

Aqui hablaremos de los 2 mas emblematicos actualmente que son Laborum vy

Trabajando.

a) Laborum

Esta presente hace 11 afios en el mercado y que a partir del 2007 pertenece al
Grupo Copesa. Destaca dentro de sus objetivos el ser mas que un sitio Web, ser un
socio estratégico en la gestion de RR.HH. Es asi como el negocio atraviesa la
publicacion de avisos de trabajo, la administracién de CV’s y procesos de seleccion.
Hitos importantes son que el 2004 que crean la division de Hunting y el 2010, Mujer

Laborum y Profesionales TIC, focalizando por perfiles la busqueda de empleo.

Servicios actuales:

Avisos Premium Reclutamiento en Linea
Plan de Avisos Bodega Electronica
Avisos Classic Aviso para Estudiantes
Seleccion Curricular Avisos Mujer Laborum
Seleccion Curricular +3 Descripcién de Cargo
Seleccién Curricular +5 Directorio de Consultoras
Servicios Hunting Aviso Premium + Banner
Sitios de Trabajos Corporativo Laborum Syncro

Del abanico de servicios que ofrece Laborum, el que mas se acerca al nuestro es el
de “Servicios Hunting”, “Reclutamiento en Linea”, “Bodega Electronica”, “Seleccion
Curricular+ 3y +5°“

De los mencionados podemos establecer en que aspectos son similares al servicio

propuesto en el presente trabajo:

Servicios Hunting: Busqueda de un perfil especifico y que debe ser tratado con

especial proceso.
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Reclutamiento en linea: Uso de la plataforma Web como herramienta flexible del

reclutamiento.

Bodega Electronica: Acceso a una base de datos online de Curriculum.

Seleccion Curricular + 3 y + 5: Proceso de seleccion que, dependiendo de la

urgencia del cargo a buscar, tiene distintos pasos y cantidad de personas a evaluar,

por ejemplo.

Algunos de sus valores a considerar son:
Plan Anual 5 avisos 15 UF + IVA
Plan Anual 10 avisos Premium 25 UF

Proceso de Seleccion, cargo medio 1 a 1,5 rentas bruta.

b) Trabajando.com

Esta empresa ya habla de una red de Iberoamérica que incluyen empresas,
universidades, municipalidades, medios de comunicacion, entre otros. Gran impulso
le ha dado Universia, sumando a la red, Universidades de gran prestigio en el
mundo apoyados por el SAAE (Software de Administracion de Alumnos vy
Egresados). Sustentados en amplias plataformas tecnoldgicas y la promociéon de
Ferias laborales, Trabajando se ha convertido en un actor relevante en el mercado
nacional e internacional. Ha establecido una importante red con diarios y revistas de

gran circulacion.

7.1.1 Servicios

Uno de sus principales servicios es instalar la plataforma Web en las paginas
respectivas de las empresas. La hacen personalizada tecnolégicamente en acceso y
passwords, pero que carece de un disefo diferenciado. Otro servicio interesante es
el Jobhunter que esta disefiado para mejorar el Curriculum. Dado que, al igual que
Laborum, maneja a través del ingreso de datos via web los curriculums, puede
reclutar, filtrar y comenzar un proceso de seleccién sin ningun problema. Es mas,

con los portales corporativos, traspasa este paso y lo asesora al cliente.
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Algunos de sus valores a considerar son:
Portal Corporativo 110 UF + IVA
Portal Trabajando 98 UF + IVA

Para todos los servicios, la forma de operar en general es la siguiente, en lo mas
relevante para nuestro trabajo que es el proceso de reclutamiento y seleccion. La

siguiente figura se explica como es:

Figura N° 2
Pasos de los servicios de reclutamiento y
Reunian con Determinadan seleccion, de Laborum y Trabajando.
EzElE ) izTEE=LT Ambos tienen la misma estructura.
Plan de pago Busqueda de perfil Seelijealos
del senido “ deseado. Basede mejores seglin
) Datosempresa y o perfil del diente.
) avisos Ej. Terna
Evaluadon
Psicologica

Eleccion de la

persona

Mas detalles, ver Anexo N°4

7.2 Empresas de Outsourcing

El Outsourcing puede tener muchas aristas y o definiciones, las cuales pueden ser:

e Es el uso de recursos exteriores a la empresa para realizar actividades
tradicionalmente ejecutadas por personal y recursos internos. Es una
estrategia de administracién por medio de la cual una empresa delega la
ejecucion de ciertas actividades a empresas altamente especializadas.

e Orientar los mejores esfuerzos de una compafiia a las necesidades
neuralgicas para el cumplimiento de una misién, delegando otros procesos no

claves para un proveedor externo.
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e Es el método mediante el cual las empresas desprenden alguna actividad,
que no forme parte de sus habilidades principales, a un tercero especializado.

e Contratacion externa de recursos, mientras la empresa se dedica
exclusivamente a la razén o actividad basica de su negocio.

e Productos y servicios ofrecidos a una empresa por cualquier proveedor del

mundo.

En general estas empresas proveen de los siguientes servicios:
e Servicios Transitorios
e Sub. Contratacion

e Procesos de Seleccion

Nuestra propuesta de valor tiene que tener muy en cuenta los servicios transitorios y
los de procesos de seleccion, por la naturaleza de estos y la manera de operar en el
mercado. Respecto a los servicios transitorios podemos decir que basicamente son
la administracion de ciertos cargos que por distintas razones la empresa los
externaliza. Por ejemplo, vacaciones del personal de planta, aumento de carga
laboral, entre otros. Los valores que se manejan actualmente son entre un 10% y un
30% de comision segun valor jornada bruto de la persona.

El rango se debe a que mientras mas personal maneje la empresa externa, mas
negociable es el porcentaje. Si se incluyese una evaluacion psicolégica esta costaria
entre 1y 2 UF.

Los procesos de seleccion funcionan de la siguiente manera:
Levantamiento del perfil

Publicacion

Filtro — Base de Datos

Entrevistas ( con opcién de evaluacién psicolégica)

Terna — Candidatos finales

U S o

Eleccion, que la hace el cliente.

Los valores para este proceso son:
e (Cargos hasta medios: 1 Renta Bruta
e Jefaturas y Sub Gerencias: 1,5 Renta Bruta

e Gerencias: 2 a 2,5 Renta Bruta.
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Un aspecto relevante son los tiempos de respuesta que exija el cliente. Mientras
mas rapido sea el proceso; el perfil sea muy especifico; que el proceso sea muy

delicado y tenga que incluir mas de una evaluacion, etc., los valores cambian.

8. DEFINICION DEL CLIENTE

Poder dividir a los clientes de acuerdo a sus necesidades es lo que se denomina
como Segmentacion de mercado. Debemos reunir a personas en grupos
identificables que tengan necesidades similares. Primero veamos quienes son,

finalmente, los que participan en el servicio:

Figura N° 3
Usuario 1 Usuario 2 Usuario 3

Proveedor Influenciador

= Personas que = Personas que tienen la + Personas naturales o
proveen de sus datos y necesidad de contar con juridicas que pagarian
que son potencialmente  trabajadores para su area. por el servicio ofrecido.

evaluados. * SuU opinidn es clave para « Através del Usuario?
= Posterionrmente son un futuro contrato. (Influenciador), generara
reclutados y . - los senvicio y los
seleccionados * Es quien evaluara £on evaluara.
mayor certeza el sermvicio,
por tener mayaor interaccian « Es quien negociay
con este. decide si contrata o no el
sernvicio.

Respecto al Proveedor de informacién y o datos personales, tenemos que tener una
estrategia para atraerlos y que confien en nuestra plataforma de trabajo. Aspectos
como la confidencialidad y confiabilidad son clave para esto. El Influenciador, son las
personas con cargos de Jafatura Directa, Supervisores y en algunos casos Sub-
Gerentes de area. Ellos son los que viven dia a dia con la necesidad de producir y
como los niveles de esta van variando. Y el Decidor, puede ser el Gerente de
Recursos Humanos, Gerente General y o Dueno de la empresa quien finalmente
participa de los alcances de un potencial contrato de servicios transitorios,
evaluaciones u otro relacionado con el servicio propuesto de nuestra oferta. Es clave

para esta persona, conocer a los usuarios mencionados anteriormente (proveedor e
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influenciador) ya que con el primero tiene un perfil previo de quienes operan en su

companiia y con el segundo, quien controla y evallua el trabajo realizado, asi como

las reales necesidades de contratar el servicio.
Y la relacién de los usuarios y clientes con el servicio seria como lo muestra la

siguiente figura:

Figura N° 4

Paga al servicio
Provee de sus datos

‘ I influenciador

/im:n;1 SERVICIO /’7 ";2 f—

Froveedor de Decidor

Informacion

Recurre al servicio

{Int=ractis v ko ewalia en terreno)

Pueden estar relacionados

Como se observa, el cliente depende de todo un proceso previo para recurrir al
servicio y por el cual esta pagando. En este caso de acuerdo a nuestra acotacion del

mercado, son las empresas de television y radios mencionadas de acuerdo al

parametro que utilizamos. Un ejemplo de este proceso seria:

Paga x% de comision por el
servicio prestado

Envia por mail, papel
u otro medio su CV

Influenciador

Justifica su necesidad
de traer mas personal

/’ POST Jefede ‘_(/_
( Sonidista | [Tl el |00 | Audiode X <—# X Canal
) AUDIO ~ Canalde TV | - deTV

Nos da su Decidor
Curmculum
Gerente de
Recursos
Humanos

— -

Recurre al servicio

De acuemo a sus necesidades ) A
de produccion, manifiesta sU | pueden estar relacionados

necesidad de traer mas i ;
persond a trabajar a su drea. A traves de la Gerencia de/
Jefe de Audio

33



Entonces podemos hacer la siguiente declaracién sobre nuestro cliente. Es:

Cualquier empresa u persona que contrata los servicios de reclutamiento y seleccion
de personal en los medios de comunicacion, sustentado su elecciéon en los Sub-
Gerentes y Jefaturas de area, que son los que interactuan y detectan la necesidad
de personas que son reclutadas, evaluadas y seleccionas para llenar distintas

vacantes.

9. ENTORNO LEGAL

9.1 Creacion de Sociedad

Es una etapa necesaria para cualquier emprendimiento. Para la creacién de una
sociedad se debe redactar una escritura de constitucion de sociedad o empresa

individual en una notaria, la que debe contener, entre otros con:

¢ Nombre de el o los representantes

e Domicilio

e Razén social

e Giro

e Patrimonio de la empresa (capital de inicio)

e Aportes de los socios o del empresario.

Se necesita de un abogado para la escritura. Respecto a los tramites en el Servicio
de Impuestos Internos, que tiene que ser en el que corresponde de acuerdo al

domicilio de la sociedad o empresa y llevar:

e Cédula de identidad del representante de la empresa.

e Formulario 4415 (inicio de actividades) lleno y firmado.

e Acreditacion de domicilio mediante el rol de avaluo de la propiedad, certificado de
avaluo, el ultimo recibo de contribuciones de bienes raices o inscripcion en el
Conservador de Bienes Raices. Si usted no es el propietario del inmueble, debe
presentar el contrato de arriendo firmado ante notario o una autorizacion del

propietario para usarlo a titulo gratuito.
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¢ Antecedentes de constitucién de la persona juridica, como escritura notarial de la
constitucién, publicacion en el Diario Oficial e inscripcion en el Conservador de
Bienes Raices.

e Si usted emite facturas, un representante del Sl visitara el domicilio para

comprobarlo y debera presentar las facturas de los bienes que vendera.

Este tramite se debe hacer a mas tardar dos meses después de haber iniciado la
actividad econdmica. Este procedimiento es para legalizar los documentos que

acreditaran y respaldaran las operaciones comerciales que se hagan, tales como:

o Boletas de ventas y servicios.

e Boletas de honorarios.

¢ Boletas de prestacion a terceros.

e Facturas.

¢ Notas de crédito.

¢ Notas de débito.

e Guias de despacho.

e Liquidaciones.

e Libros de contabilidad empastados.

e Facturas exentas de IVA (Impuesto al Valor Agregado).

e Otros

Respecto al timbraje, hay que dirigirse a la oficina del Sll con los documentos a

timbrar y:

e (Cédula de identidad de la persona o RUT de la empresa.

e Cédula de identidad de quien realiza el tramite.

e Formulario 3230 (timbraje de documentos) lleno. Se consigue en la oficina del SlI
o en Internet.

¢ Ultima declaracion mensual del IVA (formulario 29), en caso que corresponda. El
formulario también se consigue en la oficina del Sll o en Internet.

e Carta poder notarial en caso de que el tramite lo realice un tercero.

El SlI tiene que timbrar todas las boletas de venta y guias de despacho que sean

necesarias para el desarrollo de su actividad comercial, salvo que, por causa grave
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justificada, el Sll difiera el timbraje de dichos documentos hasta hacer la fiscalizacion

correspondiente. Otra alternativa es emitir boletas o facturas electronicas a través de

Internet (www.sii.cl). Para ello debe suscribirse en el sistema de facturacion

electronica del Sll y realizar timbraje electrénico. A partir del 27 de marzo de 2011,

quienes optaron por realizar facturacion electronica tendran derecho a que el Sli

autorice en forma inmediata la emision de los documentos electronicos necesarios

para el desarrollo de su actividad.

Todos los que emprendan bajo esta modalidad, deben declarar y pagar impuestos

segun la actividad econdémica que desarrollen. En el caso de las Pymes, los

impuestos que puede tener que declarar y pagar mensualmente son:

El impuesto al valor agregado (IVA).

Los pagos provisionales mensuales (PPM), que son un adelanto del pago del
impuesto a la renta que corresponde declarar el mes de abril de cada ano.
Declaracion de impuestos (formulario 50), que se usa para declarar impuestos
como renta a personas sin domicilio ni residencia en Chile, retiros programados,
impuesto adicional a la renta y para aquellos contribuyentes que se dediquen al
comercio de combustibles, tabacos, juegos de azar y otros.

Retenciones de segunda categoria (trabajadores a honorarios). Declaracion de

renta, que se hace una vez al afio.

Las declaraciones de IVA, PPM, retenciones, se hace hasta el dia 12 del mes

siguiente al periodo que va a declarar. Puede ser por teléfono, por Internet o en

papel, mediante el Formulario 29, que se adquiere en quioscos.

Por Internet: hay que entrar al sitio web del Servicio de Impuestos Internos (SllI),
solicitar el formulario 29, llenarlo, hacer un pago electrénico si corresponde y
recibir el certificado.

Por teléfono: llamar al 188-600-0744744, ingresar su Rut y numero de folio de
alguna declaracién de formulario 29 de los ultimos seis meses, y seguir las
instrucciones que escuchara.

En papel: compre el formulario en cualquier quiosco u obténgalo gratis en
cualquier oficina del SllI. Llénelo y preséntelo en algun banco. Si corresponde

hacer un pago, puede hacerlo en efectivo o con un cheque cruzado y nominativo
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a nombre de la Tesoreria General de la Republica, siempre y cuando el cheque
sea del mismo banco donde esta haciendo el pago.

9.2 Confidencialidad de datos (Curriculum)

Es un aspecto relevante en el manejo de informacién de los datos de las personas,
que son el core del servicio, ya que es aqui donde se desprenden los candidatos y el
futuro seleccionado para los cargos a llenar en las empresas (cliente).

Por ejemplo, Laborum menciona que “Los Datos Personales de los Usuarios no son
entregados por Laborum a terceros, sino sélo a los Clientes y siempre que el
Usuario asi lo decida, segun se describe en esta Politica de Confidencialidad y
Proteccion de Datos Personales”. Esta politica es acreditada cuando el usuario
acepta los “Términos y Condiciones” del servicio. Esto es clave para resguardo legal
del futuro servicio puesto que a partir de esto, los datos son filtrables vy
proporcionables al cliente. Cualquier cambio en las politicas de confidencialidad

deben ser informadas oportunamente a los usuarios y clientes.

Por lo tanto es sumamente importante contar con una declaracion de Términos y
Condiciones que le permitan a la empresa proveer la informacion tranquilamente a

los clientes.

9.3 Ley 20.123 del Ministerio del Trabajo y Prevision Social — Subsecretaria

de Trabajo.

Esta ley tiene como fin regular el régimen de subcontratacién, el funcionamiento de
las empresas de servicios transitorios y el contrato de trabajo con sus respectivos
empleados.

Uno de los puntos claves es el Art.183-B que manifiesta que la empresa que
contrata los servicios es responsable de las obligaciones laborales y previsionales
con los trabajadores, asi como solicitar informacién para ver el estado de estos
(Art.183-C). EIl articulo 183-F define los tres actores principales de esta ley, los

cuales son:
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Empresa de Servicios Transitorios: Empresa que debe estar en el registro
respectivo y tener por objeto social exclusivo poner a disposicion de terceros,
trabajadores para tales efectos.

Usuario: Es quien contrata los servicios transitorios.

Trabajador: Quien esta con contrato en una empresa de servicios transitorios.

Sin embargo, hay un cuarto actor fundamental que es la Direccion del Trabajo que

puede, tal como sefala el Art.183-G, fiscalizar las normas en el lugar de la

prestacion de los servicios asi como en la empresa misma.

Dado que nuestro proyecto contempla prestar servicios, nos enfocaremos en lo que

esta ley sefiala como norma para las empresas. Los puntos mas importantes son:

Art.183-1: Las empresas de servicios transitorios no podran estar relacionadas
de ninguna manera con quien las contrata. (Matricial, filial, otra).

Art.183-J: La empresa debera tener una boleta de garantia de 250UF y que
aumentara en 1UF por cada trabajador que se contrate por sobre los 100 que
ya tenga. Esta boleta se usara en caso de no cumplir con las obligaciones
legales con las personas que trabajasen para dicha empresa. Si la empresa
cierra sus funciones y se comprueba que no tiene ninguna deuda con los
trabadores, esta garantia se reembolsara por parte de la Direccion del
Trabajo.

Art.183-K: Las empresas que quieran dar este servicio deberan inscribirse en
el registro de la Direccion del Trabajo y con la razén social “Empresa de
Servicios Transitorios” o la sigla “EST".

Art.183-N: Este articulo trata de cuando la empresa, que contrata estos
servicios, bajo que situaciones, puede hacerlo. Ejemplos: Eventos
extraordinarios; Proyectos nuevos; Aumentos ocasionales de trabajo; entre

otros.

En general la ley adapta muchas de las normas laborales que rigen para todos, a

estos servicios transitorios, como el fuero maternal (Art. 183 A-E) o que cada afio

capacitar al menos al 10% de los trabajadores (Art.183 A-D).
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10. FODA

El FODA es una herramienta que las empresas y o proyectos, utilizan de manera
estratégica para sortear de mejor manera distintos aspectos del mercado. De
acuerdo a lo analizado hasta ahora, podemos decir que nuestro FODA es:

10.1 FODA por competidor

A) Saimex

Es una empresa dedicada a la exportacion e importacion de equipos para la

television. Dado que su gestor fue un Gerente de un canal y conoce el medio, amplio

su giro, y comenzé a ofrecer servicios transitorios de personal.

Fortalezas Oportunidades

e Conocimiento del segmento. e Integrar nuevos servicios.

e Ejecutivos con contactos en el e Cambios en el medio, demanden
segmento. mas personal transitorio.

e Cercania con los clientes y

personas que proveen (técnicos)

Debilidades Amenazas
o Débil estructura organizacional. e Entrada de nuevos competidores.
¢ No posee servicios de procesos de | ¢ Bajo poder negociador en la
seleccion. Industria de este tipo de
e No tiene gran poder negociador en empresas.
ambitos de precios.
e Poco experiencia en el mercado.

e No tiene sitio Web.

B) Xinergia Laboral

Empresa que lleva mas de 10 afos en el servicio de personal temporal. Cuenta con
alrededor de 2.000 personas que prestan sus servicios a través de ellos y cuentan

con una base de datos cercana a las 20.000 personas. Se jactan de contar con una
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plataforma tecnoldgica que se adapta a lo clientes y que cuentan con profesionales
de distintas ramas para satisfacer las necesidades de los clientes. Ofrece los
siguientes servicios:

e Subcontratacion

e Servicios Transitorios

e Seleccién de Personal

e Gestion Comercial (Ejemplo: Call Center)

Fortalezas Oportunidades
e Buena estructura organizacional. | e Costumizar sus servicios.
e Amplia gama de servicios. e Cambios en el medio, demanden
e Experiencia en el mercado. mas personal transitorio.
Debilidades Amenazas
¢ No conoce el segmento de los e Entrada de nuevos competidores.
Medios de Comunicacion. e Bajo poder negociador en la
o Débil sitio Web Industria de este tipo de
empresas.
C) Go Ltda.

Empresa con 7 afios en el mercado de servicios de personal temporal. Sus socios

fueron ejecutivos en el area de RR.HH. por mas de 25 anos.

Ofrece los siguientes servicios:
e Capacitacion en distintos cursos con codigo Sence
e Recursos Humanos (Ejemplo: Evaluacion de desempeno, Negociacion
Colectiva)
e Seleccion de Personal

e Servicios Transitorios

Fortalezas Oportunidades

e Cuenta con clientes de distintos e Cambios en el medio, demanden

rubros. mas personal transitorio.
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e Socios con experiencia en e Customizar sus servicios.
RR.HH.

Debilidades Amenazas

e Ejecutivos de cuenta no se e Entrada de nuevos competidores.
especializan por segmento. e Bajo poder negociador en la

¢ Sitio Web desactualizado en Industria de este tipo de
avisos laborales. empresas.

Nota: Estos fueron realizados respecto de ellos hacia nosotros.

Ahora podemos realizar el FODA general del mercado, relacionado con el segmento

de los Medios de Comunicacion:

Fortalezas Oportunidades
Satisfacer falencias actuales de los
Servicio Diferenciado servicios ofrecidos.
Manejo Online de Base de Datos - Segmento en crecimiento respecto a
Innovacién la utilizacion de servicios transitorios.

Cobrar mas por un servicio

Contar con contactos en el segmento. | diferenciado.

Acceso a precios que se pagan Oportunidad clara de dar valor

actualmente por el servicio. agregado a los procesos actuales.

Conocimiento de las necesidades del

segmento respecto al servicio. Diferenciarse de manera sustentable.

Acortar ciclos de los procesos.

Debilidades Amenazas
Falta de experiencia en el negocio Rapida reaccidén de competidores
Falta de recursos monetarios y Cambios en estructura legal de la
humanos subcontratacion
No se cuenta con una estructura Dado que es un servicio

organizacional que pueda reaccionar |estandarizado, pueden entrar otros

rapidamente. competidores

No se cuenta con una gamma de

servicios iniciales. Sustentar los costos iniciales.
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1.

1.1

ANALISIS DE MODELO PORTER: 5 FUERZAS

Poder de negociacion de los Compradores o Clientes

Concentracion de compradores respecto a la concentracion de
compainias: Si observamos el segmento a cual queremos atacar, claramente
hay pocos clientes para muchas empresas que tienen la oferta de
reclutamiento y procesos de seleccidon de personal. Por lo tanto, el cliente

tiene un alto poder en este aspecto.

Volumen de compra: Si el cliente tiene gran cantidad de flujo de personal
transitorio, tendra opcidén a acceder a menores porcentajes de comision y su

poder aumentara.

Costo o facilidad del cliente de cambiar de empresa: Los costos de
cambio dependeran del grado contractual con la empresa de seleccion. Pero
claramente, el cliente un alto poder negociador en este punto, ya que la oferta

es amplia y se adapta facilmente a este.

Disponibilidad de informacion para el comprador: El Cliente esta
plenamente informado del mercado y los procesos de reclutamiento y

seleccion, puesto que lo vive dia a dia y probablemente lo hacia en el pasado.

Capacidad de integrarse hacia atras: Las herramientas tecnoldgicas como
la Web, podrian permitirle al cliente realizar el reclutamiento (algunos ya lo
hacen) a través de la obtencién de datos online. Sin embargo, el proceso de
seleccion de los candidatos finales, generalmente, la dejan para una empresa
especializada y externa. De acuerdo al tamano de la empresa, esto ultimo

pudiese integrarlo en su area de RR.HH.

Existencia de productos sustitutos: Un sustituto para el servicio es que
todos los procesos los realice el cliente de manera interna o busque otras

empresas externas.
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e Sensibilidad del comprador al precio: Aspecto relevante, puesto que los
porcentajes por comisidon de las jornadas, sueldos u otra forma de pago de la
persona seleccionada, es clave cuando se trabaja con gran cantidad de

personas.

e Conclusién: Existe un ALTO poder de negociacion de los clientes, ya que
son concentrados y el costo de cambio es bajo tanto hacia atras como para

otra empresa relacionada con el servicio a ofrecer.

11.2 Poder de negociacion de los Proveedores

El poder de negociacion de los proveedores, en este caso, podria pasar por varias

aristas y depende de como enfrente el servicio. Tendriamos 2 casos:

a) La empresa ofrece servicios de manera integral y todos son realizados por
profesionales contratados.
b) La empresa ofrece el servicio a través de un conjunto de procesos externos.

Ejemplo: Que un psicologo haga las entrevistas de manera part-time.

Si bien para el caso b existe una dependencia mayor, y levemente riesgosa en el
control operativo del proceso, de los proveedores, podemos decir que en este punto,

el poder es BAJO, puesto que existen:

1) Bajo costo de cambio de proveedor.
2) Baja diferenciacion
3) No existe una concentracion de los proveedores.

4) Facil integracién hacia atras.

11.3 Amenaza de nuevos entrantes

Para entrar al este negocio no se necesita una gran estructura organizacional, si
experiencia en el manejo de clientes, precios y alcance de los servicios. Por lo que

podemos decir que respecto a:
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o Existencia de barreras de entrada: Existen respecto a sustentar el inicio de
actividades y lograr obtener parte de la torta del segmento. Mas que nada es

el proceso de captura de clientes.

e Economias de Escala: En general las empresas pueden ofrecer mejores
precios si proveen de mayor personal. Las comisiones pueden bajar de un

20% a 10% facilmente.

e Valor de la marca: Este es un aspecto poco relevante, puesto que el servicio
es practicamente estandar y el cliente privilegia el precio y en algunos casos

la experiencia de la empresa.

e Acceso a la distribuciéon: Para un nuevo competidor acceder a los clientes
tiene que ver mas bien con una correcta estrategia comunicacional y hacerse

conocido.

En conclusién, esta amenaza es ALTA ya que es un servicio estandarizado y que no

necesita gran estructura organizacional.

11.4 Amenaza de productos sustitutivos

Los productos sustitutos tienen que tenerse muy en cuenta puesto que reemplazan,
en cualquier momento, la necesidad del comprador y o cliente. Puede aparecer en
distintos ciclos econdmicos del mercado y deberia ser cumplir los requerimientos del
cliente. Para nuestro caso el producto sustituto mas cercano (o amenazante) es que
el mismo cliente realice todos los procesos de reclutamiento y seleccion, no
necesitando a empresas de servicio temporal. Ahora bien, también el cliente puede
sustituir algunos procesos solamente como por ejemplo, la evaluacion psicolégica.
Otro potencial sustituto es que se creen nuevas formas de realizar el servicio, por

ejemplo via WebCam. Podemos decir respecto a esta fuerza que respecto a:
e Propension del comprador a sustituir: En general el cliente si se decide por
trabajar con estas empresas es porque sabe que en su industria lo amerita

por los distintos cambios en el ritmo de produccidon que hacen necesitar
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personas de manera transitoria para poder lograr sus metas. Por lo tanto en

este punto, es bajo.

e Coste o facilidad de cambio del comprador: El costo de cambio es alto ya
que si el mismo realiza todos los procesos y ademas contrata personal por su

cuenta, debe reestructurar su area de RR.HH.

e Nivel percibido de diferenciacion de producto: No existe gran
diferenciacion puesto que los procesos son estandar y no ha existido en el

mercado gran innovacion al respecto.

o Disponibilidad de sustitutos cercanos: El acceso a esto es alto.

En conclusién podemos decir que la amenaza de productos sustitutos en MEDIA.

11.5 Rivalidad entre los competidores

De acuerdo a lo descrito en cada una de las fuerzas anteriores podemos concluir

que la rivalidad interna de los competidores es MEDIA-ALTA dado que:

e Elingreso de nuevos competidores esta siempre latente.

e Los clientes tienen la opcidn de sustituir internamente el servicio.

e El poder negociador de los proveedores es bajo.

e Los clientes tienen mas opciones de negociar precios, por lo que los
competidores luchan por obtenerlos.

o El segmento de nuestro trabajo, es acotado, por lo que aumenta la rivalidad.
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La siguiente figura muestra en resumen el modelo desarrollado:

Figura N°5
= Bajs spredadon deharca.
- Acceso adistibudon.
= Bsjss bameras de entrads,

» Son concentrados.

» Tiene capaddad de integrarse
hads stras.

= Bajo costo de cambic.
« Es sensible sl

Rivalidad de
Competidores
existentes

BAJO MEDIA-ALTA
k3

= Bsjo costo de cambio.

= Baja diferendacion.
= Fadl integradon hacia atras.

= Mo exste un alto grado de
diferenciadan en el servido.

‘ Alto = Alto msto de cambio.
s Medio « Acoeso muy disponible
) Bajo

12. DEFINICION DEL SERVICIO

Cuando una empresa se decide por entrar a un mercado, debe hacer una evaluacion

de este y sus alcances. Debe ser rentable, con potencial de crecimiento y

sustentable en el tiempo, tanto en la parte legal, como econdmicamente. Nuestro

servicio se encuentra en el marco del Reclutamiento y Seleccion de personal en los

Medios de Comunicacion.

121 Reclutamiento del personal

Para este término, podemos decir que es “un conjunto de técnicas y procedimientos

orientados a atraer candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar

cargos dentro de una organizacion” (Chiavenato, Capitulo 5). Para esta definicion

entenderemos como:
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e Candidatos: Personas que potencialmente pueden proveer de sus datos y o
curriculum y que ademas podrian ser evaluados con distintos test para obtener
un perfil mas acabado de este.

¢ Organizacion: Cliente que busca personas para llenar una vacante.

e Cargos: Vacantes que ofrece el Cliente y que a través del servicio ofrecido,

deben ser llenados eficientemente de acuerdo de sus objetivos.

Un aspecto relevante para que el proceso de reclutamiento sea eficaz, es que debe
existir una cantidad suficiente de candidatos que permita lograr una seleccion
adecuada a lo que quiere el cliente. Se deben realizar 2 tipos de investigaciones,
una interna y una externa. En la primera se debe descubrir que quiere el cliente, que
tipo de persona esta buscando para su organizacion. Y la segunda, ver en el
mercado si hay disponibilidad de perfiles para realizar el proceso de seleccién. La

siguiente figura resume lo mencionado, con algunas preguntas claves en cada paso:

Mercado de

perfiles Servicio

Cliente

Busqueda de

I_l Proceso de

Busquedaenla 14
| . Reclutamiento

Organizacién

perfiles

¢ Que técnica de

£ Qué necesita mi
Cliente?

A quién busca mi
Cliente?

£ Como es el area

i Existen personas
para llenar la vacante
de mi cliente?

¢ Tengo una base de
datos suficiente para
realizar el proceso?

reclutamiento debo
efectuar?

¢ Cual es la forma mas
eficiente de hacer este
proceso?

dénde se desempefiara
la persona a buscar? iTengo las
herramientas

necesarias para hacer

este proceso?

£ Como puedo atraer a
personas para que les
interese la vacante?

En el primer paso, que es la indagacion de que quiere y o necesita el cliente para
llenar una vacante, creemos necesario saber algunos aspectos mas generales, pero

no menos importantes de la organizacion del cliente, como por ejemplo:

e La Misién y Vision

e CoOmo es el area de RR.HH. o Personas.
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e (Como son las politicas de externalizacion.

Sumado a lo anterior, si el perfil tiene cualidades o competencias, tales como:
Técnicamente experto; Mas habilidades blandas; Afios de experiencia; otro.

Para el segundo paso, en la busqueda de perfiles, se debe tener claro cual o cuales
seran las fuentes de reclutamiento. Para ello debemos haber caminado por el paso 1
de manera correcta y tener la informacion clara de lo que necesita el cliente. Una

vez esto, debemos detectar las fuentes de perfiles, que pueden ser:

e Centros educacionales (Recién egresados, alumnos de postgrado)
e Empresas de la competencia de nuestro cliente
e Mercado laboral en general

e Interior de la organizacion del cliente.

Este paso es relevante para nuestro servicio, ya que la investigacion de mercado,
arrojé que una debilidad de la competencia es no tener una base de datos adecuada
para el segmento de los medios de comunicaciéon. Y es aqui en donde se
comenzaria a agregar valor a nuestra oferta. Para ello, hemos decidido que la

manera mas 6ptima es tener una base de datos online, que permita:

e Tener una gran cantidad de perfiles, que ademas por la facilidad de la
tecnologia a implementar (Web), se puede filtrar de manera eficaz.

e Tener bajos costos de reclutamiento.

e Hacer del proceso, algo rapido, siendo eficientes con un aspecto muy
importante en la investigacion: Tener capacidad de respuesta ante

emergencias.

Y esta plataforma Web tendria 3 pasos fundamentales:
1. Creacion de Usuario (Nombre de Usuario y Password)
2. Eleccion de Area de Desempefio (Audio, Camara, lluminacién, otros)
3. Campos de creacion de perfil (Nombre, Titulo profesional, experiencia,

otros)

Creemos que no tienen que ser mas de 3 pasos, concentrandose en obtener un

perfil de acuerdo al segmento a trabajar y que es lo que realmente quiere saber el
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cliente al momento de buscar una persona y llenar la vacante de su organizacion.
(Ver Anexo N°1).

Pensamos que considerar el reclutamiento interno no es ventajoso tanto para el
cliente como nosotros, en la propuesta de valor. Aqui tenemos las ventajas vy
desventajas del reclutamiento externos. En las desventajas, como pensamos

enfrentarla:

Ventajas del reclutamiento externo

e Traer nuevas personas, es traer nuevas ideas. Y en esta industria es
clave.
¢ Renueva los recursos humanos de la organizacion.

e Trae la experiencia en otras empresas relacionadas hacia el cliente.

Desventajas del reclutamiento externo

e “Tarda mas que el reclutamiento interno”. Via Web queremos acortar
este ciclo.

e “Es mas costoso para el cliente”. Pero el valor agregado de nuestro
servicio vale el precio.

e “Es menos seguro que el reclutamiento interno”. Si el servicio se
especializa en el segmento y sus necesidades, el tiempo comprobara

la calidad ofrecida.
Finalmente, podemos declarar, respecto a esta parte de nuestro servicio, que:
Nuestro proceso de Reclutamiento de personal para los Medios de Comunicacion
sera via Web. Es una opcién agil, de bajo costo y que le permite al cliente lograr un

aspecto importante de acuerdo a la naturaleza de su negocio: la accesibilidad y

rapidez.
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12.2 Seleccion de Personal

La seleccion de personal la podemos definir como “Escoger entre los candidatos
reclutados a los mas adecuados para ocupar los cargos existentes en la empresa,
tratando de mantener o aumentar la eficiencia y el rendimiento del persona”
(Chiavenato, Capitulo 6). Dos conceptos claves en este proceso son la Comparacion
y Decisidn, unidos por otro que es la Diferenciacion, por la multiplicidad de perfiles
con que se debe trabajar en la busqueda del mas optimo para una vacante.
Este proceso esta estandarizado actualmente en el mercado. Generalmente una vez
reclutados, se lleva a cabo un proceso que consta de evaluaciones psicologicas y un
par de entrevistas, la eleccion de los candidatos y finalmente quien ocupara el cargo
en el area u organizacion del cliente. Existen 3 opciones a seguir para la seleccion:
1. Modelos de colocacion (1 Candidato — 1 Vacante)
2. Modelo de seleccién ( Varios Candidatos — 1 Vacante)

3. Modelo de clasificacién (Varios Candidatos — Varias Vacantes)

El modelo de seleccién es el que imperaria en nuestra organizacion, excluyendo en
el camino a quienes no vayan cumpliendo con los requisitos del cargo. Un punto
importante son las pruebas y o test a utilizar, puesto que era algo que, segun la
Encuesta N°2, era una necesidad no cubierta actualmente para los clientes. Para el
disefio de estos test, consideraremos:

e Buscar la colaboracion de expertos en técnicas de evaluacion (Consultorias

de Psicdlogos)

e Definir el objetivo de la prueba y su nivel de dificultad.

e Analizar las areas que deben examinarse.

o Elaborar las normas de aplicacion

e Hacer un disefio ad-hoc al segmento que pertenece el cliente.

Sin duda, las encuestas nos arrojaron informacién valiosa a considerar para disefar
nuestro servicio. Nos dimos cuentas de falencias de los operadores actuales asi
como de las oportunidades de agregarle valor al cliente. En nuestro servicio, en el
proceso de seleccion, se consideraran los siguientes aspectos de acuerdo al analisis

de la investigacion de mercado:
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e Enfocarse en la “Experiencia previa” y “Manejo técnico” en la indagacién del
perfil.

e Ya que son atractivos los términos “Accesible” y “Flexible”, que el proceso se
adapte a estos términos.

e EIl cliente manifestd ser él quien determine técnicamente, a través de una
entrevista, cual es el mejor candidato. Por lo tanto, debemos ser un apoyo en

lo que respecta a los otros tipos de Evaluaciones (Psicolégicas por ejemplo)

Finalmente, podemos declarar, respecto a esta parte de nuestro servicio, que:

El proceso de Seleccion deber considerar plenamente las necesidades de nuestro
cliente, concentrandose en las caracteristicas personales y técnicas que mas se
valoran en la Industria. Debe considerar evaluaciones previas, que den valor

agregado a la eleccion final del o los candidatos y diferenciarnos de la competencia.
12.3 Cadena del Servicio y Valor agregado
El servicio a ofrecer tiene que estar alineado tanto por procesos internos como en

los objetivos de las organizaciones de nuestros clientes. Si unimos los procesos de

reclutamiento y seleccidn, nos queda la siguiente figura:

Figura N°6
Inicio de Reclutamiento Fuente de Diferenciacidn |(MIEITIOS |
Requisitos

Vacante - del Cargo - de

Entrevistas _ . Revision de Candidatos
Preliminares los perfiles Reclutados

l Inicio de Seleccion  Fin de Reclutamiento
~ Eleccion de ... B

Pruebas de Chequeo final

Seleccion | ™) tema de Informacién

(finalistas)

Fuente de Diferenciacion

L ) Eleccion Final Entrevista Final
{1ra induccion)

Fin de Seleccion
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Los puntos de Diferenciacién con la competencia, como se aprecia en la figura, son:

e Busqueda de candidatos: Via Web queremos estar un paso adelantado a lo
quiere nuestro cliente. Las herramientas tecnoldgicas nos permiten un filtro
rapido y fiable de acuerdo a las necesidades del segmento. Ademas,
previamente, cuando los candidatos nos dejan sus datos, los campos a llenar

estan perfilados completamente a los medios de comunicacion.

¢ Pruebas de Seleccion: Es una necesidad que actualmente no esta cubierta.
Es una clara oportunidad de diferenciarse. Los distintos test y o pruebas de
seleccién son parte del servicio, por lo tanto, tener los perfiles previamente
evaluados, es tener una mayor capacidad de respuesta ante la necesidad de
personal calificado para los clientes. El tiempo de evaluacion promedio seria

cada 6 meses, segun requerimiento del cliente.

La Cadena desde el Reclutamiento hasta la Seleccion, es bastante estandar en los
operadores actuales del mercado. Se ha mantenido por muchos afos con los
mismos pasos y procedimientos, quizas por ser un tema sensible en las empresas,
como es la contratacion de personal, quien es finalmente el motor y ente de
productividad de cualquier organizacion que quiera lograr sus objetivos. Por eso, es
relevante entregar Valor Agregado a los clientes, y que entendemos por este, como
dar a nuestro servicio una caracteristica distintiva, poco comun en el mercado o
poco usada por los competidores, y que nos dara opciones reales de obtener parte

de los ingresos de la industria, valor comercial y diferenciacion.

13. ESTRATEGIA

Las estrategias denotan un programa general de acciéon y un despliegue de
esfuerzos y recursos hacia el logro de los objetivos. Es decir, se refieren a la
direccién en la cual los recursos humanos y materiales seran utilizados para

maximizar las probabilidades de alcanzar un objetivo preestablecido.

Segun Porter, existen tres estrategias (genéricas) que se pueden adoptar. Estas

son:
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Liderazgo en Costos: Estrategia que implica tener los costos mas bajos que la
competencia para otorgar un mismo servicio en el mercado. Para esto, la empresa
debe ser mas eficiente en sus procesos y saber controlarlos en el tiempo. Asi puede

poner un precio mas competitivo, si es que los competidores reaccionan.

Diferenciacion: Estrategia que consiste en lograr un producto o servicio percibido
por los clientes, como exclusivo, y por el cual estan dispuesto a pagar mas que el

precio promedio de mercado, ya que sus cualidades distintivas, valen la pena.

Concentracion (Enfoque): Estrategia que se dedica a atender a un grupo
especifico de clientes (0o segmento especifico). Esto puede desarrollarse

geograficamente, por linea de productos o tipo de cliente.

La siguiente figura nos muestra la relacién de estas 3 estrategias:

Ventaja Competitiva

Costo mas bajo Diferenciacion
Objetivo Liderazgo
Amplio en Diferenciacion
costos

Alcance

Competitivo | Objetive Concentracion de | Concentracion de
Estrecho esfuerzos en esfuerzos en

costos diferenciacion

Para nuestro proyecto, la estrategia de Concentracién es la mas adecuada, ya que
nos enfocaremos en el segmento de Medios de Comunicacién. Sin embargo,
debemos rescatar alguna de las otras para complementarla, y es la de Diferenciador
la que nos puede dar mayor aporte a irrumpir el mercado. Una vez que funcione
nuestro servicio y se posicione como lider en el segmento, podemos comenzar a

trabajar en expandirnos hacia otro tipo de clientes y mercados.
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131

Estrategia de Concentracion

Enfocarnos en el segmento de Medios de Comunicacion es hasta ahora, una

oportunidad para nuestro servicio, como lo ha demostrado la investigacion de

mercado, tanto por las necesidades no cubiertas como la falta de valor agregado a lo

ofrecido actualmente. Las ventajas que vemos en esta estrategia son:

Satisfacer a un segmento en particular permite tener flexibilidad para cubrir
necesidades que vayan surgiendo en los clientes.
Si se logra satisfacer de manera 6ptima a los clientes, se obtiene mayor poder

negociador por la parte distintiva del servicio.

Las desventajas de esta estrategia son las siguientes y declararemos como, en cada

una, enfrentarla:

Los costos pueden ser superiores a los de otras empresas relacionadas (por
ejemplo, que su estrategia sea Liderazgo en costos). Mezclando factores de
las Tl y las capacidades de las personas, se puede, creativamente,
controlar los costos.

El segmento elegido puede ser afectado abruptamente por factores legales,
politicos, crisis internacionales, u otro que lo haga caer o simplemente
desaparecer del mercado. Se debe estar constantemente atento al entorno
legal y de competencia, para poder reaccionar frente a cambios abruptos
del mercado.

No existe flexibilidad para cambiar rapidamente de mercado. Se debe tener
un plan de expansion del servicio, para poder satisfacer a otros clientes,
dada la experiencia adquirida con la estrategia de Concentracion

(Medios de Comunicacion).
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13.2 Plan de Marketing
13.21 Producto
Nuestro producto es un intangible, es una solucion a una necesidad de reclutamiento

y seleccion en los Medios de Comunicacion. Que atributos queremos destacar y

que perciba el cliente:

e Diferente
e Flexible
e Unico

e Actualizado

e Accesible

A su vez, que beneficios deberian obtener:

e Perfil adecuado

e Candidatos 6ptimos para elegir

e Evaluacion psicologica previa incluida

e Sitio Web con acceso a curriculums.
La definicibn de nuestra oferta seria: Ofrecemos un servicio de reclutamiento y
seleccién de personal diferente a través de procesos novedosos y que se adaptan a

su necesidad de contar con personas adecuadas para sus vacantes laborales.

13.2.2 Precio

Establecer una politica de precios adecuada, nos puede llevar a obtener mejores
margenes en nuestro negocio. La investigacion de mercado nos proporciong,
referente a este punto, que los clientes son sensibles al precio. Los competidores
pueden ir bajando sus comisiones, mientras aumenta la cantidad de servicios

transitorios.
e Los consumidores determinan su disposicion a pagar en base a puntos de

referencia tales como productos sustitutos, los cuales pasar a ser barreras o

restricciones para poder incrementar la rentabilidad.
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e Con “Value Pricing” se debe intentar lograr la mayor diferenciacion hasta que
los puntos de unién con los sustitutos desaparezcan y el cliente pague lo que

realmente le agrega valor. Para esto hay que tener en cuenta:

Ambiente ' Costos
Competitivo marginales de la
competencia

Desempefio de I ‘ ' . Aspectos

la competencia 1 Psicologicos

Politica de
Segmentacion gath Precios My voumende
de Mercados Ventas
Necesidades de l ' Lista de marcas
los clientes de los clientes

4 Preferencias de
los clientes entre
lag marcas

Fuente: Adaptado de "Power Pricing", Dolan & Simon. Clase Ejecutiva el Mercurio25 de Junio 2011

La elasticidad del precio que actualmente opera, en promedio, es la siguiente:

Elasticidad sobre el precio de comision por cantidad de personas
30 7o
25 1 T 60
T 50
20 +
-+ 40
18 +
-+ 30
10 +
-+ 20
571 + 10
0 : : : : : 0
1 2 3 4 5 G
w0 COMISIGN ==e=(] Personas
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La elasticidad nos dice que mientras mas personas se proveen, mas negociable es
la comision. Esto la competencia lo justifica por toda la administracién que hay que
efectuar por persona. Sin embargo, reiteramos que todos los valores son sélo por la
administracién de los contratos, no hay servicios de reclutamiento y seleccion,
tampoco evaluaciones técnicas ni psicologicas.

El precio de nuestro servicio no es mas que la comisién por cada persona que
trabaja bajo el Outsourcing que requirié el cliente. Nuestro porcentaje sera del 20%
por jornada y o sueldo bruto realizado por persona. Si bien el promedio del mercado
es alrededor de un 12% ya que funcionan sobre las 60 personas externas, nuestro
valor agregado es que el precio incluye la evaluacion psicolégica, que es un servicio

que la competencia cobra aparte.

13.2.3 Plaza

Aqui nos concentraremos en 2 puntos: Merchandising y la Planificacion de la
Distribucién del servicio. Para el primero tenemos contemplado la utilizacion de
banners publicitarios a través de la modalidad canje; también el uso de redes
sociales y la presentaciéon formal de nuestra empresa con un conjunto de
documentos, tripticos u otro adecuado que impacte a nuestro potencial cliente. Para
los usuarios que proveeran su curriculum, la plaza son las empresas y centros
educacionales relacionados con el segmento, ejemplo, la Uniacc. En la definicién de
nuestro servicio, se menciono que el reclutamiento sera via Web, por lo tanto, esta
es parte de la distribucion, ya sea por consulta y o acceso a esta.

Con respecto a la planear la distribucidn, esta se tiene que ejecutar a través de
nuestros Ejecutivos de cuentas, quienes deberan mantener un contacto permanente

(como lo expreso el cliente en nuestra encuesta) y presencial.

13.2.4 Promocion

A) BTL

ElI BTL (Bellow the Line), es una técnica publicitaria en donde se lleva el producto al

cliente de manera sorpresiva, creativa y con canales no habituales. Es bien util para

un segmento en especifico y uno de sus mayores aportes a cualquier estrategia de
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marketing es obtener una rapida y fidedigna retroalimentacién de los usuarios y

comenzar a vivir una experiencia con la Marca.

Esta accion de Marketing tendra como objetivo atraer a los potenciales usuarios que

proveen sus datos para ser, posteriormente, reclutados. En este sentido serian 2

puntos para hacerlo:

1. Patio de centros educacionales: Duoc y Uniacc. Son elegidos por concentrar

la mayor cantidad alumnos relacionados con los Medios de Comunicacion.

Objetivo: Informar a alumnos por egresar y de postgrado de las escuelas de

comunicaciones sobre nuestra empresa. Ademas que interactuen con nuestro

sitio web y dejen sus datos de inmediato.

Costo de realizacion: 2.700.000. Parte del presupuesto en publicidad por ano.

Dias de trabajo: Comienzo del afio académico. Primera semana (5 dias
habiles)

Recursos por canal:

Un team de 2 promotoras: 60.000 la jornada de cada una.

Un Stand: 200.000 diarios, y se queda con nosotros al finalizar la
campana.

Panfletos informativos e instructivos de la pagina Web: 100.000 diarios
Un vehiculo ploteado (arrendado): 100.000 diarios.

3 Notebook (para dejar sus datos de inmediato). Recursos que
posteriormente pasar a ser parte de la administracién: 200.000 cada

uno.

B) Comunicaciones

Cuando uno comunica hacia el cliente, se pretende informar, persuadir, motivar a las

personas para que conozcan y consuman nuestro producto o servicio. Se debe tener

en cuenta los siguientes puntos para lograrlo:

e Captacion

e Que conozca el servicio

e Integrar a la empresa en el mercado

e Destacar los atributos del servicio y sus beneficios.
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En esta Industria de servicios de Outsourcing, no estd muy desarrollado el aspecto
comunicacional, sobre todo en lo que respecta a publicidad. Sin embargo, creemos
que existe dos posibilidades de desarrollarlo: La venta personalizada y la publicidad
en medios digitales. Sumado a lo anterior, se usara como estrategia el uso de
Facebook para la creacidon de usuarios, ya que se pretende desarrollar una
aplicacion web que permita a la persona que utiliza esta red social, la creacién
automatica de Nombre de Usuario y Password en nuestra plataforma Web. La venta
personalizada, se llevard a cabo por parte de nuestros ejecutivos de cuenta,
especializandose en el segmento, ya sea en lenguaje técnico como en la forma de

comunicacion periddica.

13.3 Penetracion de Mercado

Tenemos que tener en cuenta, al momento de decidirnos a entrar en el mercado de
prestadores de servicios, en que momento del ciclo de vida se encuentra la industria.
A partir del ano 2007, se comenzé a formalizar aun mas estos servicios a través de
la ley 20.123 que, segun la Direccion del Trabajo, “regula el trabajo en régimen de
Subcontratacién, el funcionamiento de las Empresas de Servicios Transitorios, y el
contrato de trabajo de servicios transitorios”. Ademas, el INE tiene en sus registros
un aumento del 5% anual en el periodo 2008-2009, por sobre el PIB nacional.
Sumado a lo anterior y de acuerdo a lo que nos sefala Carlos Ortega de la Empresa
GO. Ltda., en donde se desempena como Gerente de Servicios Transitorios, “el
mercado le queda por crecer porque muchas empresas todavia no han formalizado
sus servicios”. Un ejemplo de lo anterior son los Team veraniegos, en el cual

muchas de las modelos dan boleta de servicio.

Otro aspecto importante es que “La ley todavia es nueva”, segun Ortega, por lo que
queda mucho espacio para que aparezcan empresas y las “informales” legalicen su
situacion. Por lo tanto, podemos decir que estamos en la etapa de Crecimiento, y a

criterio nuestro, aproximandose a la Madurez.
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Etapas del Ciclo de Vida de Servicios Transitorios en Chile.

Introduccion Crecimiento Madurez Declive

/‘\

Ventas

Tiempo

Muchas empresas de este rubro no tienen marketing o areas comerciales

desarrolladas, por lo que se presenta una oportunidad en este ambito en la Industria.

Muchas empresas estan entrando al mercado y los canales de distribucion se estan

ajustando a la dinamica de la industria. Es muy probable que los lideres del mercado

tomen represalias en contra de los nuevos competidores, por o que no se descarta

que rapidamente establezcan planes de marketing y o copien nuestra diferenciacion

en la oferta planteada. ; Como penetraremos en el mercado?, los siguientes puntos

daran respuesta:

Si bien la Industria completa del Outsourcing esta pasando por una etapa de
crecimiento, dentro de esta, los servicios planteados y en el segmento de
Medios de Comunicacion tienen un nicho explotable tanto a nivel de marca,
cadena del servicio y valor agregado.
A diferencia de la Industria mantendremos un presupuesto anual en
Publicidad, aumentando un 50% a partir del 3 afio respecto al anterior. Esto
debera controlarse igualmente a medida de como se va desarrollando el
mercado.
Si la etapa de Madurez se acerca en el horizonte de nuestra evaluacion
economica, debemos tener en cuenta:

1. Revisar el presupuesto en Publicidad y quizas destinar parte de este

en reforzar la parte comercial.

2. Reforzar en motivacion a los ejecutivos de venta.

60



3. Reposicionar nuestra marca a través de nuevos procesos y alcances

del servicio ofrecido. Debemos renovarnos.

Nuestro posicionamiento debe estar acorde a en que momento de la industria vamos
a operar, que necesitan los clientes (que les falta y o mejora su situacion actual) y

COMO vamaos a permanecer en la mente de las personas.

13.4 Misidén y Vision del proyecto

Después de platear esta estrategia, creemos que ya estamos en condiciones de

declarar nuestra Mision y Visiéon del negocio a implementar:

Mision: Satisfacer al mercado con un servicio diferente y que le agregue valor a las
organizaciones de nuestros clientes en su relacion laboral con las personas, a través
de procesos 4&giles, serios y con resultados Optimos para sus necesidades de

reclutamiento y seleccién de personal.

Vision: Innovar los esquemas de reclutamiento y seleccion de personal, siendo

lideres en innovacion y operatividad en el mercado laboral.

14. CONTROL DE GESTION

14.1 Evaluacién y control de los resultados

Algunas medidas de rendimiento del reclutamiento y seleccion son:
e Costo de las operaciones de reclutamiento y seleccion
e Costo por inclusién a la base de datos
e Total de Personas en la base de datos

e Total de Personas / Total perfil de la vacante

Ademas de evaluar los costos del proceso y evaluaciones de precio para el cliente,
debemos medir también los resultados de nuestro servicio. Como por ejemplo:

e Acoplamiento de la persona al cargo y satisfaccidon con el empleo

e Rapidez del nuevo empleado para integrarse y adaptarse a sus funciones

e Mejoramiento del potencial humano
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e Reduccion de la rotacion del personal
¢ Mayor rendimiento y productividad

e Mejoramiento en las relaciones humanas

Una de las maneras de evaluar el rendimiento del proceso de seleccién es utilizar el

cociente de seleccidn

C.S. = N° de candidatos admitidos X 100

N° de candidatos examinados

A medida que el cociente de seleccion disminuye, aumentan su eficiencia y su
selectividad. De acuerdo al contexto de nuestro servicio creemos que respecto a la
Cultura, Organizacion, Sistemas de Gestidon, Tecnologias de la Informacién y

procesos, debemos enfocarnos en:

ftem Producto ampliado y orientado a los que esperan

los clientes especificos

Cultura ¢ Orientada al cliente y al trabajo.

o Tener un estilo propio de trabajo.

Organizacion e Equipo con orientacidon empresarial para atender
al cliente.

e Altas habilidades en el contacto con clientes.

Sistemas de Informacion e Orientados a la utilidad y al market share.

e Obtener informacion por el feedback con el
cliente.

¢ Analisis constante del ciclo de vida del servicio y

el historial con el cliente.

Tecnologias de e Bases de datos que conecten al cliente.

Informacién ¢ Informacion construida en base al conocimiento
del cliente.

Procesos e Captura y desarrollo del cliente.

e Desarrollo de soluciones
e Procedimientos de trabajo flexibles y adaptativos

a las necesidades de los clientes.
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15. EVALUACION ECONOMICA

15.1 Ventas

Nuestras ventas estan basadas en la comisién del 20% explicada en el plan de
marketing. Este valor incluye un diferenciador que es la evaluacion psicologa. Para
el primer ano se espera contar con una dotaciéon de 60 personas a proveer que cada
afio nos propusimos como meta aumentarla en un 75%, con un salario promedio de
$ 600.000 bruto, lo que nos da una comision por persona de $ 120.000. Con lo cual
tenemos para cada afio proyectado:

e Afo 1: 60 personas = $ 86.400.000

e Afio 2: 105 personas = $ 151.200.000
e Afo 3: 184 personas = $ 264.960.000
e Afo 4: 322 personas = $ 463.680.000
e Afo 5: 563 personas = $ 810.720.000
e Afo 6: 985 personas = $ 1.418.400.00

Con esto se pretende obtener el 37% del mercado potencial calculado para el afio 6.

La meta anual de aumento del 75% se basa en dos supuestos:

e Mayor necesidad en el mediano plazo de profesionales por la adaptacion
de la nueva norma de television digital que hara aumentar la competencia
por el ingreso de nuevos actores y formatos de difusion televisiva.

e Tendencia de los Medios de Comunicacion a usar servicios externos de

personal, va en alza.

Debemos mencionar cual va a ser nuestro ciclo de venta en donde es relevante

saber los procesos y tareas que la componen hasta la facturacion del servicio.

El equipo de Venta se pone en contacto con el cliente (Via Mail, Telefénica).
Citacion a reunién. Se ofrece el servicio

Espera por respuesta del cliente

b=

Aprobacién o rechazo de oferta
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5. Si se aprueba, se pone en marcha el servicio en base a los acuerdos
establecidos por ambas partes, como por ejemplo alcances del contrato,
fechas de pago, boletas de garantia u otro que sea necesario para que el
servicios sea proveido de manera optima.

6. Nuestro ejecutivo supervisa y asegura la calidad del servicio, através del
contacto que mantenga con el cliente. Esto probablemente se generara con el
Usuario 2 (Influenciador).

7. Se resumen los servicios del mes y se factura.

8. Se contabilizan en nuestro sistema los montos confirmados de acuerdo a la
orden de compra a menos que haya un contrato que no necesite el
documento mencionado anteriormente.

9. Se espera el depésito en nuestra cuenta para disponer de el en la Caja.

10.Se cuenta con el dinero en nuestra cuenta.

Para nuevos clientes el ciclo de venta se espera que tenga una duracién de 2,5 a 3
meses (Punto 1 al 10). Con los clientes ya operando se espera que después de la
primera facturacion, el ciclo tenga una duracién de 1 a 1,5 meses (Punto 6 al 10).
Del punto 1 al 4, el tiempo lo determinara la propia gestién del ejecutivo. Sin
embargo se espera que no dure mas de un mes, para poder renovar el plan de

captacion del cliente.

15.2 VAN

Como todos sabemos, el VAN se refiere al valor presente de los flujos futuro que
generaria un proyecto. Nuestro proyecto arrojé un VAN de $ 390.526.773 a una
Tasa de descuento del 17,2 %. Esta tasa fue calculada con el modelo CAPM, que se
compone de:

e Rf=Tasa libre de riesgo = 0,8 ( % minimo por el servicio)

e Rm = Tasa promedio de Mercado = 0,12 (Promedio de comisién actualmente

en el mercado)
e Beta = Riesgo con respecto al portafolio de Mercado = 2,3 (Beta de empresa

relacionada Adecco, fuente : www.advfn.com)
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Ademas de que no incluye ninguna amortizacion por concepto de préstamo. Es decir
contempla sélo capital propio. Respecto a la TIR nos dio un 26,5%. Mas detalle de la

estructura del VAN, ver Anexo N°4.

15.3 Analisis de Sensibilidad

A) Variacién de la TIR segun proporcién Inversion / Préstamo

Se hizo un analisis de la proporcién de Capital Propio / Préstamo para encontrar el
minimo de este, donde la TIR se igual a la Tasa de descuento. Nos dio como
resultado que como minimo debe existir un 3% de Capital propio y el resto en
préstamo (variando en un 1% cada proporcion). La cuota del préstamo fue calculada
a una tasa fija anual maxima de un 23% con el Banco BCI, segun cotizaciones en la
pagina Web de la Superintendencia de Bancos e Instituciones Financieras. El

siguiente grafico nos muestra los resultados:

Proporcion Capital Propio Préstamo y cambios en la TIR
100 =
o Préstamo: 97%
80
70
60
50 4
40 A Tir = T.de Descuento
30 \
20 1 Pl A
10 ‘/ Capital Propio: 3% X
0 -
=% Capital Propio — 5 Préstamo — % TIR =5 T.de Descuento

En esta proporcion, la TIR (17,24%) se mantuvo por sobre la tasa de descuento
(17,2%). Si la proporcion hubiese cambiado a 98% financiamiento externo y 2%
capital propio, la TIR es de un 17,15%, menor que de la Tasa de Descuento.

Otras opciones de inversion, por ejemplo, son:
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Capital Financiamiento | Valor Cuota TIR
Propio Externo Anual Aprox.
75% 25% $ 8.700.000 24%
50% 50% $ 17.400.000 21,6%
25% 75% $ 26.400.000 19,25%
0 100% 35.400.000 17%

Valor cuota calculado con una tasa del 23% aprox. anual segun BCI.

B) Variacion de la Tasa de Descuento

Si el Rm de nuestro CAPM aumenta, deberia exigirsele mayor riesgo al proyecto por
ende mayor tasa de descuento. Segun nuestro analisis, si el Rm es del 14%, la Tasa
de Descuento es de un 21,8% y la TIR de un 21,4%, no conviniendo esto. Con un
Rm del 13%, la TIR pasa a ser de un 23,9%, mayor que el 19,5% de la Tasa de

Descuento. La siguiente tabla nos muestra algunos valores en relacién a lo anterior:

Rm Tasa de TIR
Descuento

12% 17,2 26,5%

13% 19,5% 23,9%

14% 21,8% 21,4%

15% 24.1% 19%

16% 26,4% 16,8%

Podemos también hacer un analisis respecto a las tasa de descuento que ofrece la
Corfo para nuevos proyectos. En general la tasa varia entre un 20% y 30%
dependiendo del grado de innovacion y o riesgo incorporado. El siguiente grafico nos
muestra cual es el punto limite en donde la tasa de descuento sigue siendo menor

que la TIR y el area achurada de la izquierda, el sector en donde es atractiva la tasa

de descuento.
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Variacion en Tasa de Descuento - Punto limite con la TIR
30,00
Tasa de
Descuento
2500 916
wwm ||| [T s T |
20100 || |||||||||||||||I||'“ 21,54
TIR
15,00
10,00
5,00
0,00
==Ta53 de Descuento =—=TI|R

C) Variacion del Precio

Nuestro precio corresponde al porcentaje de comisidn por persona en servicio
transitorio. Este precio incluye la evaluacion previa, que en este caso se enfoca en el
psicolégico. El precio es un 20% de comision, y es el que nos permitio obtener el

VAN y TIR mencionados anteriormente en el punto 15.2 de la evaluacion econdmica.

Analisis de Precio (% Comision)
28.,50%
26,24% =
23,98% [T <
21.72% ro —=
_ 19.46% | L
9 17,20%
E theE Eomisi;me{:io}
= 12,68%
= 1042%
8,16%
5,90%
3,64%
1,38%
-0,88%
=8="% Comisidn (Precio) —TIR =—Tasa de Descuento
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El limite de precio por comisidén para obtener una TIR adecuada al proyecto, es de
17,2%. Este valor arroja un VAN de $ 243.601.502 y una TIR del 17,5%. Todo precio

mayor a este, es atractivo y corresponde al area achurada del grafico anterior.

15.4) Costos

La principal estructura de costos se basa en el personal que trabajara en nuestro
proyecto. Sin embargo también considera otros como cualquier emprendimiento.
Para el primer afo, tendriamos los siguientes costos asociados:

A) Costos Fijos

Personal:

1 Secretaria: 350.000 mensual

2 Ejecutivo de Cuentas: 600.000 mensual
1 Sub-Gerente: 2.000.000 mensual

1 Gerente General: 3.000.000 mensual

Para los siguientes afos, considera:
Un 5% de aumento anual por concepto de reajuste de IPC para los Ejecutivos de

Cuenta y Secretaria y un 10% para la Gerencia.

Al segundo afo se suma un Ejecutivo de Cuenta con el mismo salario y un
Psicologo Laboral con un sueldo mensual de $ 1.000.000 y que también aumentaria

un 5% anual.

Oficina:
¢ Arriendo Oficina sector Centro-Oriente: 400.000 mensual
e Gastos Administrativos: 50.000 mensual
e Articulos de Oficina: 200.000 mensual
e 5 Computadores: 500.000 c/u.
e Servicio Contable: 1.000.000 anual. Para el inicio $ 9.000.000.
e Publicidad: 10.000.000 anual.
e Boleta de Garantia del Servicio: $ 5.600.000, segun UF de 22.400 aprox.
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Para los siguientes afos se considera que:

El Arriendo de Oficina considera un aumento anual del 5% por concepto de reajustes
relacionados con la plusvalia del sector u otro que afecte su precio mensual; los
Articulos de Oficina y Gastos Administrativos un 10% por aumento de carga laboral
anual; para el servicio contable se espera establecer un contrato a valor fijo anual
por concepto de instalacion de software y o servicios establecidos de manera
mensual. Este aumentaria un 10% cada afio y contempla $ 9.000.000 al inicio de
actividades por concepto de instalacion del sistema; los computadores tienen
relacion directa con la cantidad de personas para el primer afio. La inversion inicial

en publicidad corresponde a:

e Inicio de Actividades: Una campana BTL en donde nuestras promotoras (2)
incluiran en nuestra base de datos a los alumnos de alguna carrera
relacionada con los Medios de Comunicacion. Daran experiencia en terreno a
estas personas de nuestra plataforma Web y como es una oportunidad laboral
pertenecer es esta. En este periodo estaremos en tres facultades a
determinar, lo que implica un costo de $ 8.100.000 segun lo expuesto en
nuestro plan de marketing en el punto de Promocion. El resto, lo utilizaremos
en todo lo que signifique gastos operacionales como permisos con las casa
de estudios respectivas, tramites, conexiones inalambricas, u otro que aporte

a lo planificado.

Al segundo afio se suma la Mantencién Web e Informatica. Cada una con un costo

de 100.000 mensuales, asumiendo un aumento anual del 10%.

B) Costos Variables

Sin duda, los costos variables van en directa relacién a los niveles de produccion,
aumento de ventas u otro proceso, que genere mayor actividad en una empresa.
Para nuestra empresa, nacen a partir del segundo afio de operacién los siguientes

costos variables:

e Consultorias Psicoldgicas: 22.000 c/u. El total anual esta relacionado con las

proyecciones de ventas. En este caso seria la cantidad de personas en
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servicio transitorio. Por ejemplo, el segundo afo se esperan 60 personas en
nuestra cartera de trabajo, por $ 22.000, nos da $1.320.000. Después
aumentara segun la diferencia del afio anterior. Se asume que la mitad exigira
este servicio por afo.

Sueldos Variables: Por concepto de metas se tiene una comisién de $12.000
por persona reclutada y prestando servicios en alguna empresa y que genere
la comision respectiva a la venta.

Publicidad: $ 5.000.000 anual, aumentando un 40% para el segundo y a partir
del tercero, un 50% respecto al anterior.

Team BTL: $ 2.000.000 por concepto de los puntos estratégicos en
Universidades, especificamente en las escuelas de periodismo, comunicacion
audiovisual y o postgrados relacionados, descritos en la promocién del mix de
marketing. Se contempla hacerlo todos los inicios del afno académico en 2
centros educacionales. El resto que falte para financiar esta accién se hara
con el presupuesto en Publicidad.

Boleta de Garantia: Del segundo afio debemos tener en cuenta 1 UF por cada

trabajador por sobre los 1000 que tengamos en carpeta.
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16.

CONCLUSIONES

Al finalizar nuestro trabajo, podemos decir que fue muy necesaria la realizacién de

encuestas y entrevistas, sobre todo en el aspecto de conocer a los clientes, a su

vez, conocer en claridad la cadena del servicio y saber en que puntos diferenciarnos.

Separaremos, segun tema, nuestras conclusiones:

16.1

16.2

Sobre el Mercado y Segmento

El mercado del Outsourcing esta en pleno crecimiento, tanto por la demanda
por estos servicios como la obligacion de formalizar las empresas que estan
bajo la Ley 20.123 de la Direccion del Trabajo.

Los Medios de Comunicacion estan poco a poco experimentando cambios a
nivel administrativos y nuestro servicio es parte de estos y o nuevas
exigencias.

La norma digital de television, producira cambios en la competitividad y
reparticiéon de las ventas publicitarias. Se cree que esto pueden ampliar las
posibilidades de reclutamiento y seleccidén. Sin embargo, como las empresas
cambien su forma de profesionalizar estos procesos, es impredecible.

Existen 7 canales de televisiéon y 21 radioemisoras resumidas en 6 grupos
empresariales, que dan pie a ofrecer nuestro servicio dado su nivel anual de

ventas y participacion en el mercado.

Sobre los clientes

Existe una oportunidad de dar un servicio diferente y rentable en el tiempo,
sustentado en los bajos costos que podriamos aplicar en la forma de reclutar
via Web y tener los perfiles preevaluados, anticipandose al mercado.

Los clientes tienen necesidades insatisfechas frente un servicio estandar en el
mercado. Nuestra estrategia de Concentracion incluye aspectos de la
Diferenciaciéon y las Tl son una oportunidad de flexibilidad, accesibilidad y
bajo costo.

El cliente final se vera influenciado por su personal que tiene trabajadores a

cargo, como Jefaturas, Sub-Gerentes, Gerentes, para elegir la empresa

71



16.3

16.4

proveedora del servicio. Por lo tanto, se debe tener en cuenta una buena

comunicacién con ambas partes.

Sobre la factibilidad de realizacion

La estructura de inversion dependera de la aversion al riesgo. Sin embargo, el
proyecto sigue siendo atractivo teniendo como tope la proporcion 97%
préstamo y 3% de capital propio en donde se igualan la TIR y la Tasa de
Descuento. El monto necesario son 120 millones de pesos para iniciar
actividades. Si se toma financiamiento externo, para la proporcion
mencionada serian $ 116.400.000 en préstamo y $ 3.600.000 de capital
propio. Cualquier otra proporcidon aumentando el capital propio, hara subir la
TIR producto del menor monto a financiar externamente con una tasa anual
implicita (en este caso un 23% aprox. anual).

El proyecto contempla una posicion soélida al 3er afio de operacion. Tanto por
los flujos como el manejo del servicio.

Los costos se concentran en el personal que trabajaria, aumentando de
acuerdo a los niveles de venta esperados.

Si bien nuestro precio esta determinado por el aspecto diferenciador, que es
una comision del 20% por persona trabajando, este tiene como limite un
17,2% ya que bajo este la TIR no es atractiva para el proyecto.

Tenemos que la Tasa de descuento mayor a optar puede ser del 21,6%,
mayor a esta, nuestro proyecto no es atractivo. Esta tasa se puede ver
influenciada por el Rm (Retorno promedio del mercado) para formula de
CAPM o que esta esté determinada, por ejemplo, la Corfo cuando ofrece

financiamiento para nuevos proyectos.

Aspectos personales

La metodologia de trabajo me permiti6 conocer al Mercado, el segmento
elegido y los clientes.

Fue una experiencia interesante poder interactuar tanto con los profesores
guias, asi como en terreno en las encuestas y entrevistas personales. Creo
que siempre es enriquecedor obtener directamente de las personas una

retroalimentacidon que te permita crecer y conocer un tema a desarrollar.
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18. ANEXOS

Anexo N°A: Pasos de Ingreso de Datos por parte de las personas, via Web. Base
para el futuro Reclutamiento. Ejemplo de un perfil en el area de Audio.
Paso | ( Crear Usuario ) Paso lll { Campos para crear perfil )
Ejemplo: AUDIO
Crear Nombre de Usuario XXX Minimo Caracteres
Crear Password XXX Minimo Carocteres Nombres Juan Pablo
Apellido Paterno Pérez
Apellido Materno Gonzalez
e f n Titulo Profesional Ingenieria en Sonido
Paso Il ( Eleccion Area de Desempefio) Centro de Estudio AEP
Elegir Area de Desempefic Audio Postitulo Debe lenar el usuario
Camara Centro de Estudio Postitulo  Debe Nenar el usvario
lluminacicn Desempefio Post-Productor LC
Edicidn Sonidista Exterior % .
Vestuario Sonidista Estudic &
Maquillaje
Pelugqueria Experiencia ™ (o
Tramoya Radio 23
Utileria Eventos Masivos [ON
Tra'n-spor‘te Afios de Experiencia 2
Moviles Equipos que dominas Consola Digital (ol
Otro Consola Analoga "
Mezclador portatil (& -
La idea es s6lo pueds elegir 1 drea cada usuario. Software que dominas Protools =
Por lo mismo, un mismo Usuario no puede tener 2 perfiles Nuendo .0}
Eventos destacados Festival de Vifia ™
Festival de Olmué LCl
Futbol [C
Conciertos (C
Festivales Regionales [ON
Eventos en el extranejero (G

Descripcion de tu experiencia [ Maximo XXX caracteres |

Direccign
Comuna

Region

Teléfono Fijo
Teléfono Celular
Mail

Disponibilidad

Adjunta tu Curriculum { Word o PDF ), aqui -»

Inmediata

Fines de Semana
Noche

Lunea a Viernes

aaas

]

ii Recuerda !! Tu perfil debe estar acorde con tu Curriculum

lBuena Suerte !!
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Anexo N°B: Resultado Encuesta 2. Encuesta realizada en Agosto 2011. Perfil de
encuestados: Jefaturas u otros que tengan personal a cargo y que sean quienes

detecten la necesidad de contar con personal en sus respectivas areas.

1 Cuando busca personal ¢{Que tipo de Cargos Busca?

%

Operadores Técnicos | 78,6

Jefes de Area| 0,0

Sub - Jefes| 0,0

Personal Administrativo | 7,1

Supervisores | 7,1

Otro| 7,1

2 Actualmente ¢Como realiza la busqueda de personal en su area?

%

Base de Datos propia | 22,73

Curriculums impresos | 22,73

Dato de un colega | 18,18

Personas que regularmente trabajan de manera esporadica | 27,27

Area de RR.HH. | 0,00

Empresa externa de seleccién y reclutamiento | 0,00

Empresa externa de servicios transitorios | 9,09

Otro| 0,00

3 Cuando selecciona personas, usted cuenta hoy con:

%

Una evaluacidn previa de sus capacidades | 37,50

El perfil del cargo buscado | 37,50

Una evaluacion psicoldgica de la persona | 6,25

Tiempo para una entrevista en profundidad | 12,50

Ninguna de las anteriores | 0,00

Otro| 6,25

4 Dada la pregunta anterior, le gustaria contar con:

%

Un perfil de la persona previamente evaluado | 43,75
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Un perfil de la persona con los resultados de una entrevista previa

18,75

Un curriculum actualizado, pero sin evaluacidn, ya que la hago yo

37,50

Ninguna de las anteriores

0,00

Otro

0,00

Cuales son los factores centrales que lo hacen elegir a una persona

Elija por prioridad

%

Sueldo conveniente

14,65

Rapidez

11,72

Experiencia previa

21,25

Recomendaciones que tenga

12,82

Manejo técnico

18,68

Experiencia previa interna en el area de trabajo

20,88

Al momento de tener la necesidad de personal:

%

Usted tiene la decisidn final de quien elige

47,06

Usted debe consultar a su superior para elegir a la persona

23,53

Debe elegir la persona a través de otra drea

5,88

Pide otras opiniones a colaboradores

23,53

Ninguna de las anteriores

0,00

Otro

0,00

En una escala de 1 a 6, ¢{Como es de interesante este concepto?

"Contar con un servicio que le permita obtener personal de Medios

de comunicacidn, previamente reclutados y seleccionados de acuerdo

a sus requerimientos y con historial de experiencia"

%

0,00

0,00

0,00

5,88

vi| | W N

58,82
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35,29

éCual o cuales de los siguientes aspectos le atraen del concepto?

%

Accesibilidad

33,33

Rapidez

16,67

Seriedad

22,22

Flexibilidad

27,78

Ninguno de los anteriores

0,00

Otro

0,00

éA través de que medio le gustaria poder tener acceso a este servicio?

%

Internet / Web

68,75

Call Center

6,25

Personal en oficina

25,00

Otro

0,00

10

¢ A través de que medio o medios le gustaria recibir informacion

sobre este servicio?

%

E-Mail

52,63

Folletos

0,00

Documentos impresos

15,79

News Letter

0,00

Facebook

0,00

Linkedin

5,26

Ejecutivo en terreno

26,32

Otro

0,00

11

¢éCual o cuales aspectos no le atraen del concepto?

%

Poca fiabilidad

28,6

Lejano

21,4

Dudoso en capacidad de respuesta

28,6

Ninguno de los anteriores

14,3

Otro
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12

Actualmente, ¢ tiene la necesidad de contar con una base de datos de

personal previamente reclutados y seleccionados, para su area de

desempeiio?

%

Siempre

38,46

A veces

38,46

Nunca

23,08

13

Si tuviera el poder de decidir, pagaria por este servicio?

%

Si

23,08

No

30,77

Si, siempre que se entregue de acuerdo a los requerimientos de mi area

46,15

en particular ( personalizado)
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Anexo N°C: Cuadro comparativo de los 3 principales portales de empleo por Internet en Chile.

Nombre de la

TRABAJANDO.COM LABORUM BUMERAN
Empresa
= Uso ilimitado para publicacidn y republicacidn de avisos. = Permite rankear los CV's de acuerdo a poderosas llimitado Avisos Destacados:
= Descargas ilimitadas de curriculum a través de bisqueda de perfiles en herramientas de filtros, tales como estudios, experiencia laboral,
Trabajando.com y bases de datos relacionadas; Universidades, Institutos, idiomas. edad, etc. « Avisos ordenados segun 15 categorias publicadas en la Home del portal
Municipalidades y El Mercurio. = Puede visualizar los CV's sequn fecha de postulacidn, (RRHH. Marketing, Tecnologia, Administracidn, Comercial, Jefaturas,
= Posibilidad de generar diferentes claves de acceso, para los usuarios de la respuesta a las preguntas, porcentaje de calce, otros. Finanzas, entre otras.)
empresa. Una clave serd de administrador y podra supervisar las demas cuentas, |+ Los CV's llegan a su pagina personal (o panel de control), lo |+ Puede Publicar en forma llimitada cuantos avisos requieras sin restriccion.
definir cupos de publicacidn y bisqueda. Las claves de operador no comparten que permite administrar de forma mas facil, eficiente y ordenada |+ Puede Republicar sus avisos sin restriccion.
informacidn entre ellas. la informacidn. = Tiene habilitada todas las herramientas para trabajar en su proceso de
« Posibilidad de generar planillas Excel con los principales datos de los = El aviso se encuentra disponible 60 dias en |a pagina, mas 30 |Filtrado, Revisidn, Seleccidn e Interaccidn con los postulantes a sus
postulantes a los avisos. dias para que pueda seguir trabajando con los CV's requerimientos.
- Agenda electrdnica en linea para organizacidn de entrevistas con postulantes.  |directamente desde su panel de control. = Sus avisos podran ser publicados con Logo corporativo (opcional)
Principales que permite el contacto directo con los candidatos a través del mismo portal. » Reclutamiento en Linea, bisqueda directa que se realiza en la |+ Tienen asociados un mapa de ubicacidn (opcional)

Caracteristicas

« El grado de personalizacidn del portal, permite mantener la imagen corporativa
de su empresa, ademas de contar con un dominio o subdominio propio del tipo
trabajos y asi lograr una total identificacion.

» Sistema de observaciones a cada curriculum, evitando un doble analisis de los
candidatos.

« Bodega de administracién de CV's

« Portal de trabajo en linea,

= Este portal de empleos cuenta con un Software de Procesos de Seleccidn

base de datos de CV's, sin tener que publicar un aviso. Este
proceso se ejecuta mediante palabras claves y parametros pre-
establecidos.

= Tienen asociado un Link personalizado cuyo Landing Page agrupa toda la
informacidn o publicaciones de su empresa.

» Los avisos destacados son enviados a la Base de datos de Bumeran Chile,
asociando las caracteristicas del requerimiento con el perfil del postulante
asociado.

Busqueda llimitada de CV Anual:
Explore toda la base de curriculums de Bumeran cuantas veces necesite y
adquiera sdlo los curriculums que estd buscando.

Tipo de Cargos a
los cuales
apuntan

Predominatemente Cargos Profesionales y Mandos Medios

Predominatemente Cargos Profesionales de alto nivel jerdrquico

Predominatemente Cargos Mandos Medios y Administrativos.

N° DE Cv Base de

= Publicacidn de ofertas, a través de |la comunidad laboral universitaria,
= Mas de 3.000.000 personas que visitan cada mes los distintos portales
asociados.

= Base de datos compuesta por mas de 2.5650.000.
= Mensualmente ingresan mas de 550.000 postulantes.

EXPOBUMERAN
Feria Laboral On-Line www.expobumeran.cl .
Base de datos compuesta por mas de 2.00.000

Datos
= Portal Corporativo 1 usuario UF 106 + VA anual = Plan Anual 5§ Avisos Premium o Reclutamientos en Linea « llimitado Anual Avisos Destacados
564.000 = llimitado Anual de Bisqueda
= Portal Trabajando 1 usuario UF 98+ IVA anual $320.000 + IVA $1.500.000
Costo del } . ) .
Servicio « Plan Anual 10 Avisos Premium o Reclutamientos en Linea

$51.000
$510.000 + IVA




Anexo N°D: Estructura del VAN.

Ao ] 1 2 3 4 5 B
Personas a0 105 184 322,00 563,00 Q985,00
Fuentes
Capital S 110.000.000
Préstamo

Ingresos x Ventas

Flujo Fuentes

S 120.000.000

5 86.400.000
S 86.400.000

5 151 _200.000
S 151.200.000

5 264 960.000
5 264.960.000

5 463 .680.000
S 463.680.000

5 £10.720.000
S 810.720.000

5 1.418 400,000
S 1.418.400.000

1 Canal 2 Canales 3 Canales 4 canales 4 Canales + Otro 4 Canales + Ofro (2)
Usos f Costos J Gastos
Costos fijos Sueldo Secretaria $ 4.200.000 5 4.410.000 5 4.630.500 S 4.862.025 % 5.105.126 5 5.360.383 5 5.628.402
Sueldo Ejec.Cuenta S 7.200.000 S 7.560.000 S 7.938.000 $ 8.334.900 S 8.751.645 $9.189.227 S 9.5648.689
Sueldo Ejec.Cuenta S 7.200.000 S 7.560.000 S 7.938.000 $ 8.334.900 S B.751.645 $9.189.227 S 9.5648.689
Sueldo Ejec.Cuenta S 7.200.000 S 7.560.000 S 7.938.000 S 8.334 900 S B.751.645 S 9189227

Psicalo Laboral

5 12.000.000

5 12 500.000

5 13.230.000

5 13.891.500

5 14.586.075

$ 15315379

Sueldo S5ub Gerente

5 24.000.000

5 26.400.000

5 29.040.000

5 31.944.000

5 35.138.400

S 38.652.240

S 42517 464

Sueldo Gerente Gral.

5 36.000.000

5 39.600.000

5 43.560.000

S 47 916.000

S 52 707 600

S 57.978.360

5 B63.776.196

Arriendo Oficina S 4.800.000 S 5.040.000 S 5.292 000 S 5.556.600 S 5.834.430 S 6.126.152 S B6.432.459
Mantencicn Web S 1.200.000 S 1.320.000 S 1.452.000 S 1.597 200 S 1.756.920 S 1932612
Mantencién Inf. S 1.200.000 S 1.320.000 S 1.452.000 S 1.597 200 S 1.756.920 $ 1932612
Gastos de Adm. S 1.800.000 S 1.920.000 S 2.178.000 S 2.395_800 S 2.635.380 S 2.298.918 S 3.188.810
Art. De Oficina S 2.400.000 S 2.640.000 S 2.904 000 S 3.194 400 S 3.513 840 S 3.865.224 S 4.251.746
Computadores S 2.500.000 S 1.000.000 S 1.000.000 S 1.000.000
Servicio Contable S 9.000.000 S 1.000.000 S 1.100.000 S 1.210.000 S 1.331.000 S 1.464 100 S 1610510
Publicidad S 10.000.000
Costos Variables Consultorias Psic. S 1.320.000 S 495 .000 S B659.000 S 1.518 000 S 2.651.000 S 4.642 000
Disefio Sitio Web S 900.000
Informatica Web S 2.000.000
Sueldos Variables 5 720.000 % 1.260.000 % 2.208.000 5 3.864 000 5 6.756.000 % 11.820.000
Boleta Garantia % 5.500.000 % 110,000 % 1.738.000 % 3.036.000 % 5.302 000 5% 9. 284 000
Publicidad % 5.000.000 s 7.000.000 % 10.500.000 % 15.750.000 5% 23.5625.000 5 35.437.500
Team BTL 5 2.000.000 5 2.000.000 5 2.000.000 5 2.000.000 5 2.000.000 5 2.000.000
Préstamos
Impuestos W S 2.394.000 S 16.416.000 S 28.728.000 S 50.342 400 S 88.099.200 S 154.036.800 S 269.4965.000
Flujo Usos| $ 119.894.000 S 144.246.000 % 167.973.500 5 206.478.025 S 263.457.066 % 355,946.191 S 507.752.204

subtotal FlujoFinall | -5 s57.846.000 -5 16.773.500 5 58.481.975 5 200.222.934 5 454.773.809 5 910.647.706
mp.AlaRental | _so | so0o | soo04a1936 § 34.037.899 S 77.311.548 $ 154.810.110

| Flujo Final | S 106.000 -5 57.846.000 -5 16.773.500 S 48.540.039 5 166.185.035 5 377.462.262 S 755.837.596
-5 120.000.000 -5 57.846.000 -5 12.211.485 5 30.152.081 5 88.080.844 5 170.700.770 5 291.650.564

S 390.526.773

WAN
Tasa de Descuento 17,20%
TIR 26,5%

Beta 2,3 de la empresa Adecco. Fuente: advfn.com Re = Rf + B [ Rm-Rf )




