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Se trata de emprendedores y nuevos negocios que no tienen aspiracion de
dominar el sector, si no generar beneficios y la posibilidad de pagar un buen
sueldo a sus trabajadores. Normalmente estan orientadas al sector servicios.
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Son un fendmeno nuevo, al ser relativamente bajo el
desarrollo de una aplicacion maovil o una web, existen
startup capaces de financiarse literalmente con las
tarjetas de crédito de sus fundadores. Estas
organizaciones resultan atractivas para empresas
grandes que las adquieren por grandes cifras de
dinero tanto para hacerse con el negocio en ese
mercado, como con el talento.
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Se trata de una startup con posibilidades de crece dentro de
una gran empresa. Puede ser innovacion sostenible o también

disruptiva.




LoS emprendedores
sociales

Aquellos que construyen proyectos sin animo de lucro e
innovaciones para cambiar el mundo.
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Se trata de las empresa habituales de los
emprendedores tecnoldgicos. Las primeras etapas
se reducen a la busqueda del modelo de negocio
escalable y repetible. Los procesos de escalado
requieren inversiones de capital riesgo para
alimentar la rapida expansion.
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¢EN QUE CONSISTE LA GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOS?



En una economia de
servicios como se da en la
etapa actual, son los
recursos humanos de los
que depende la satisfaccion
de las necesidades y
expectativas de los clientes.




Debemos pretender que las
personas que componen nuestro
equipo estén en la
empresa, trabajen con manos,
cerebro y corazon y este es el

papel fundamental del
del proyecto, que debe de ser
capaz de ; -
Y a su equipo.
Y en cualquiera de los casos no
hay nada mejor que empezar por
uno mismo y proyectar el modelo
ideal de organizacion para su
empresa.




Necesidad ) Contrato Plan de
Reclutamiento

contratacion Psicoldgico Acogida




Necesidad

contratacion
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El organigrama es la representacion
grafica de la estructura de una empresa u
organizacion. Representa las estructuras
departamentales y, en algunos casos, las
personas que las dirigen, hacen un
esquema sobre las relaciones jerarquicas
y competenciales de vigor en la
organizacion.



DESCRIPCION DEL

PUESTO DE
TRABAJO/AREA




DESCRIPCION DEL
PUESTODE
TRABAIO/ARER |~

Se entiende por puesto de trabajo
como la unidad dentro de nuestra
organizacion que engloba una o mas
funciones, entendiendo por funcion
mision o razones y responsabilidades
por las cuales existe el puesto y sin
las cuales perdera sus sentido, cada
una de estas funciones se
descompone en tareas o trabajos
puntuales.



El desarrollador informatico se considera un puesto de gran
impacto en las startup tecnoldgica al ser el canal de venta
internet y las nuevas tecnologias.

Un informatico debe conocer las tecnologias y normas de
calidad vigentes asi como las técnicas de seguridad y
plataformas de ultima generacion.

El perfil de un buendesarrollador debe caracterizarse por ser
analista e investigador, ser creativo y desarrollador de ideas,
tener Iniciativa, ser un buen gestor del cambio y tolerante a la
frustracion.
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Se trata nuevamente de un puesto de gran impacto para la startup, responsable de
conseguir que se firmen los primeros pedidos.

Un buen comercial tiene un perfil promotor, tiene alta resistencia al estrés y alto
nivel de energia. Es capaz de pensar a largo plazo. Es sociable pero independiente
para ser efectivo. Toma la iniciativa y no necesita toda la informacion para tomar
decisiones. Manifiesta autoconfianza.

eCapacidad de escuchar las objeciones de los clientes e interpretar si se trata de
cuestiones sobre el producto, la presentacion, los precios...

e Experiencia en hablar con los clientes y moverse entre éstos y los ingenieros.
eConfianza en medio de cambios constantes.

e La capacidad para ponerse en la piel del cliente, entender como trabajan y las
necesidades que tienen.




Perfil innovador. Tiene la capacidad de conocer el mercado y los consumidores,
tiene habilidad relacional y creativa, es una persona autocritica que toma decisiones
teniendo en cuenta la situaciéon econdmica.

Al tratarse de una startup en el comercio electrénico, sera requerimiento adicional que
sea experto en marketing online y analitica web: A conocer la evolucién y tendencias
de la Analitica Web.

Que domine:

e La metodologia de implementacién proyectos de Analitica Web.

e La toma de decisiones basadas en las principales métricas.
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Community manager

Como encargado integral de las redes sociales, contenidos,
alcance, imagen de marca e interaccidon con el cliente, se busca
un perfil promotor, buen escuchador, extrovertido, y
empatico. Una persona con habilidades de comunicacion
escrita, inquieta, influyente paciente y persuasivo.
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HERRAMIENTA 1.

SIMULADOR GESTION DEL TALENTO
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DESCRIPCION Y ANALISIS DE PUESTOS DE TRABAIO

Debemos entender puesto de trabajo como unidad dentro de nuestra organizacion que engloba una o mas funci entendi por funcion mision o razones y
responsabilidades por las cuales existe el puesto y sin las cuales perderd sus sentido. Cada una de estas funciones se descompone en tareas o trabajos puntuales.
Cada puesto, segin la funcion asignada, se engloba dentro de un drea funcional o depart; to y, dependiendo de su resp bilidad, tendrd una jerarquia concreta dentro del

organigrama de la empresa.

El andlisis del puesto de trabajo es el proceso que consiste en describir y registrar la misién de un puesto de trabajo, sus pri y tareas, las fisicasy
ambientales en que se va a desarrollar y los recursos a utilizar; especificando los conocimientos habilidades, experiencia, aptitudes y resp bilidades necesarias para que la
persona que lo ocupe lo lleve a cabo con éxito.
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VENTAIAS EN LA APLICACION DE LA APT

MNos ayuda a conocer la estructura organizativa de la empresa, departamentos, puestos,
ORGANIZACION responsabilidades, interrelaciones entre puestos, jerarquias, modificaciones o creacidn de
nuevos puestos segin las necesidades de la organizacion.

Distribucion de las cargas de trabajo.

Realizacion de trabajos y tareas.

Unificacién en los procesos.

Anilisis de duplicacidn de tareas o recogida de informacian.

PLANIFICACION DE PLANTILLAS

Facilita informacidn necesaria sobre las tareas y responsabilidades que deberd afrontar el
SELECCION DE PERSONAL candidato en su nuevo puesto, y a partir de ahi disefiar el perfil técnico y habilidades que el
candidato deberd tener para un buen desempefio en el mismo.

Comparando el ajuste existente entre los requisitos exigidos por el puesto y los conocimientos
y aptitudes gue aporta el candidato, podemos determinar la existencia de posibles desajustes
que indiquen la necesidad de desarrollar acciones formativas encaminadas a subsanar las
carencias del ocupante del puesto.

FORMACION



Reclutamiento

Red de contactos
Universidades, centros de
formacion, escuelas de negocio
Reclutamiento weh

Redes sociales

Agencia desarrolio local
Empresas de seleccion, SERVEF




Tipos de entrevistas



Entrevista curricular

Apoyandonos en el CV del candidato, se mantendra una
conversacion distendida sobre su trayectoria profesional,
teniendo especial atencion en el orden cronologico de las
actividades, motivo de salida de los anteriores trabajos,
tiempo que ha pasado en cada puesto y por supuesto que
el candidato sea coherente entre lo que poneensuCVy lo
gue relata durante la entrevista.

La manera en la que esté redactada el curriculo es
igualmente importante. Un buen CV debe aportar
informacion necesaria para el puesto aplicado, asi como
tener una estructura logica e informacion completa. Del CV
del candidato deberiamos poder extraer a un simple golpe
de vista: qué saber hacer, qué ha hecho y qué quiere hacer.
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Entrevista situacional

Durante el recorrido por la trayectoria del candidato, se puede
aprovechar para realizar preguntas de las que extraer conclusiones
mas profundas sobre las competencias a detectar.

He visto que estudiaste en la Politécnica de Madrid é¢Podrias citarme
alguno de los mayores retos a los que se enfrenta el decano de la
universidad? ¢Como lo harias tu en caso de ser el nuevo decano?
Ante estas preguntas, no hay una Unica respuesta correcta, seria
conveniente que el candidato eligiera un tema que aunque no sea el
mas relevante verdaderamente, disponga de informacion suficiente
como para argumentar sus propuestas. El candidato deberia
efectivamente nombrar varios retos de manera ordenaday
contextualizar la situacion.

Un signo negativo en el desarrollo de esta respuesta seria que el
candidato de involucrar personalmente en la queja y aprovechara la
pregunta para mostrar su lado mas pesimista o inconformista sin por
ejemplo luego proponer una solucion.




Entrevista nor competencias

La entrevista por competencias ira orientada a detectar el
grado de desarrollo de las competencias necesarias para el
puesto a cubrir. No se juzgara al candidato por sus
actuaciones si no que hay que observar indicios de
competencias.

Los candidatos con gran frecuencia son amigos, conocidos
o forman parte de la red de contactos del emprendedor. Se
sugieren en cualquier caso una serie de preguntas que
pueden ayudar a detectar competencia.




Identificar la competencia: innovacion
Describe iniciativas de mejora que hayas llevado a cabo recientemente dentro de tu area de trabajo.
¢ Qué procesos cambiarias en tu empresa actual?

Identificar la competencia: dirigir

¢Qué nivel de decisiones delegas en sus colaboradores? ¢ Qué no delegas?

¢ Qué aspectos desde tu experiencia, son clave en la gestion de equipos? Y ¢para su desarrollo?
éComo gestionarias la situacion de un equipo de trabajo que no estan a gusto trabajando juntas?

Identificar la competencia: liderazgo

Describe el tipo de relacion que considera debe existir entre un jefe y sus subordinados

Describe un modelo de liderazgo con el que te identifiques.

éTe viene a la mente algun ejemplo concreto de situacion que solventaste teniendo tu el papel de lider?




Contrato
Psicolagico




Te proponemos firmar un Contrato Psicologico en el que nosotros como CEEI Alcoy
nos comprometemos a ayudarte y asesorarte en el proceso de crecimiento de tu
empresa aportandote herramientas, experiencias, conocimientos, trabajo, contactos
y un lugar donde desarrollarte como emprendedor , a cambio, de que nos des tu

palabra de que vas a destinar todo tu empeno, tu pasion y tu tiempo en convertir tu
proyecto en una realidad competitiva.

Que este contrato se rompa solo depende de ti.
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Plan de
Acogida




Contrato
psicoldgico

Presentac'én ‘ Desarrollo Compensacon




HERRAMIENTA 2.

MANUAL DE ACOGIDA CEEI ALCOY

MANUAL DE —
ACOGIDA ]
crowd

“La linica parte donde el “éxito” aparece antes que el “trabajo”
es en el diccionario”, Vidal Sasoon.
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¢CoOmo motivamosy
evaluamos nuestros equipos?




Desarrollo

e La motivacion de control, seguridad, familiaridad y dominio.

e La motivacion de sorpresa, reto, aventura, desafio, novedad.

e La motivacion de estatus, significancia, valoracién, reconocimiento.

e La motivacion de pertenencia, aceptacion, conexion.

e La motivacion de crecimiento, progreso, evolucién, mejora, avance, logro.
e La motivacion de contribucidén, trascendencia, legado, marcar la diferencia.
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Desarrollo

A medida que la organizacién crece, la comunicacién ha de
ir siendo cada vez mas formal. Cuando el equipo es aun
reducido, la comunicaciéon informal suele ser eficiente, sin
embargo, cuando el equipo aumenta o por ejemplo esta
deslocalizado, una comunicacion estructurada se antoja de
gran importancia.

Sentirse bien informado es fuente de motivacion y por tanto
de rendimiento



Desarrollo

Un buen feedback tiene que estar contextualizado, centrado en
conductas observadas, tiene que ser especifico y descriptivo.
debe destacar los logros alcanzados y los comportamientos a
destacar, ademas de las consecuencias conseguidas gracias a
ello.

En cualquier caso el feedback tiene que ser un dialogo
bidireccional en el que el que lo recibe debe dar su punto de
vista y participar sobre las acciones a llevar a cabo para el plan
de mejora.
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e Se fijan las prioridades y los objetivos a medir.

e Se planifica cudndo y cdmo se va a medir.

¢ Se realiza seguimiento.

e Se calibran las conclusiones de esta valoracién para evitar sesgosy
conseguir objetividad.

e Y siempre se ofrece feedback, reconocimiento y puntos de mejora.




Evaluacion +

desarrollo

La estrategia de formacion es que aquella que tras haber
evaluado al personal e identificado puntos fuertes y areas de
mejora, se elabora un plan de formacion para cubrir estas
necesidades.

Poner en comun los conocimientos del equipo de trabajo es la
mejor manera para una formacién continua y la creaciéon de
equipos comprometidos.




1 Excepcional

El rendimiento es claramente excepcional
Los resultados alcanzados sobrepasan los objetivos establecidos

Refleja fiabilidad, competencia y autonomia

2 Sobrepasa las
expectativas

__
El rendimiento sobrepasa el nivel requerido
Los resultados alcanzados sobrepasan la mayoria de los objetivos establecidos

Refleja capacidad de identificar y solucionar problemas bajo supervision minima

3 Cumple las
expectativas

El rendimiento es satstactorio
Los resultados alcanzados alcanzan los objetivos establecidos

Refleja fiabilidad y necesidad de un control jerarquico normal

4 Necesita mejorar

El rendimiento no cumple las expectativas
Los resultados alcanzados no alcanzan los objetivos establecidos

Refleja areas de mejora en competencias y requiere de supervision

5 No responde a las
expectativas

__
El rendimiento es insuticiente
Los resultados alcanzados no alcanzan los objetivos establecidos

Refleja falta de competencias y requiere de una alta supervision




Compensacion

La estrategia de retribucidn es la manera de retribuir a los
empleados de la organizacion, combinando salario fijo, en
especie y variable.




Retribucion= Reconocimiento

» Teléfono de empresa

e ADSL en el domicilio ( fomentando asi el teletrabajo)

e Pago del IVA de bienes o servicios necesarios para la realizacion del
trabajo habitual: plaza de garaje, gasolina, tablets, cuota de gimnasio...

ne“ib“cién en ﬂsnecie la flexibilidad en la

jornada laboral e intensiva en verano y Navidad, el teletrabajo como
parte de la rutina, el apoyo a la conciliacion familiar, dias de
vacaciones extra en fechas sefaladas etc...



e Perfiles Técnicos: 10% de la retribucion fija
e Responsables: 20% de la retribucidn fija
e Directivos: 30% de la retribucidn fija
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e Objetivos individuales 65%.
e Objetivos del departamento 20%.
* Objetivos de la empresa 15%.






negocio no es una comuna. No
puede haher 4 manos al volante,
cuanto antes pases esa etapa
mejor para la empresa.



GONCLUSIONES






Comunica en todo momento, unay otravez,
con todo el equipo cuales son las
prioridades, los objetivos y oS recursos. La
mayoria de problemas se producen por
malentendidos en la comunicacion.



Crear un huen ambiente de trahajo
para conseguir unos resultados
extraordinarios. Esfuérzate por tener un
ambiente sano y divertido en el trahajo
pero sahiendo y haciendo saher que el
huen amhbiente es un medio para
conseguir resuitados.




Arma un equipo con diversos perfiles
profesionales y de caracter. Hay gente
gue husca reconocimiento, otros
desafios, otros aprendizaje, otros
estahilidad. Da a cada uno lo que
necesita.



: h- I h- ; -[I
d E ’I I




La clave esta en orientar y coordinar,no

en dirigir y controlar. El lider, suele ser
también curioso, rehelde, independiente
Y con Sus propias opiniones. Toma
iniciativas, con creatividad y es
orientado a resultados.
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