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El reclutamiento es el proceso para atraer a los individuos de manera oportuna, en cantidades suficientes y con las
cualidades apropiadas de manera que presenten su solicitud para ocupar los puestos disponibles en una organizacion

I
W Definicié_n de
Reclutamiento

I

La empresa podra entonces seleccionar

I
v Investigacion
Interna
I

Es identificacién de

v Investigacion
Externa
I

Es una investigacion del mercado

v El Proces_o de
ReclutamientQ

El reclutamiento implica

v  Reclutamiento
Interng y Externo
I

El reclutamiento es interno cuando

A aquellos aspirantes que tengan las
cualidades que se apeguen mejor a

Las necesidades de la organizacién
respecto a recursos humanos a

corto, mediano y largo plazo.

De RH (Recursos Humanos) con objeto de
segmentarlo y diferenciarlo para facilitar su
analisis y posteriormente abordarlo.

Un proceso que varia de

acuerdo con la organizacion.

Al haber una determinada vacante, la
empresa trata de llenarla mediante el
reacomodo de sus empleados

las descripciones de los puestos.

Por eso, un programa de reclutamiento

La planeacion de personal es el proceso

Verificamos que las fuentes de

El reclutamiento interno es

El problema del reclutamiento es

I Reclutamiento sean las areas del mercado
de recursos humanos exploradas por los

Que funcione de manera adecuada
tendré un efecto trascendental sobre
las utilidades de la compaiiia.

De decision respecto a los recursos humanos
necesarios para alcanzar los objetivos
organizacionales en determinado tiempo.

Diagnosticar e identificar las

mecanismos de reclutamiento.

Un procedimiento o movilizaciéon
interna de recursos humanos.

fuentes proveedoras de RH
que le interesan al mercado.

Es fundamental tener un proceso de

Se trata de anticipar cual es

Esas fuentes proveedoras de recursos humanos

Los candidatos ocupados

En cambio el reclutamiento externo

O disponibles pueden ser tanto

reales, como potenciales.

Funciona con candidatos que
provienen de fuera, ya sea de

Reclutamiento correctamente
sintonizado para que el proceso de
seleccion funcione de manera adecuada.

La fuerza de trabajo y los talentos

de la actividad organizacional futura.

humanos necesarios para la realizacion

Son las fuentes de reclutamiento que
representan los blancos sobre los
que deben incidir dichas técnicas.

El reclutamiento es

otras empresas o potenciales

La recomendacién de candidatos

Los costos de reclutamiento y seleccion

Las necesidades de personal son

Son significativos cuando se consideran

todos los gastos relacionados: el proceso de
blasqueda, la realizacion de entrevistas, etc.

Una variable dependiente
de la demanda estimada
del producto o del servicio.

La empresa debe considerar con sumo cuidado

Se trata de un

Externo cuando se dirige a candidatos, en
I otras empresas, interno cuando se dirige a
empleados Unicamente en la propia empresa.

Por los empleados refuerza la
organizacion informal y le permite

Problema de localizacién: dénde
buscar los candidatos deseados.

Muchas empresas desarrollan sistemas

profesionales de empleadores, etc.

Las alternativas como las subcontrataciones,
los empleados eventuales, las organizaciones

Mas sofisticados por medio de la
tecnologia de la informacién, que
ofrecen informaciones mas amplias.

colaborar con la organizacion formal.

Aungue no haya vacantes por el momento

Algunas empresas desarrollan este sistema
continuamente, mediante un programa institucional
para intensificar la presentacion de candidatos.
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El reclutamiento es el proceso para atraer a los individuos de manera oportuna, en cantidades suficientes y con las
cualidades apropiadas de manera que presenten su solicitud para ocupar los puestos disponibles en una organizacion

W Reclut_a.miento
MixtQ
I

En la practica, las empresas

v  Reclutamiento
en Linea

El reclutamiento en linea es

v  Reclutamiento
Interne YS Externe
I

El reclutamiento interno tiene

No hacen sélo reclutamiento
interno o sélo reclutamiento
externo, ambos se complementan.

El proceso de encontrar
gente apropiada para cada
trabajo utilizando Internet.

!
v  Desafios del
Reclutamiento

El plan general de capital humano de

Entre sus ventajas la creacién de un clima
positivo dentro de la organizacién porque
perciben la posibilidad de un ascenso.

Cuando se hace reclutamiento interno

En algun punto de la organizacién surge
siempre una plaza que debera ser
llenada mediante reclutamiento externo.

La forma méas comun de reclutar

La empresa proporciona un esquema general de
los puestos que cubren mediante reclutamiento
externo, y cudl cubrir de manera interna.

v  Formularios de
Solicitud de Empleq

Los formularios de solicitud de empleo

Proporcionan a la empresa
informacién sobre los candidatos a

Entre las desventajas del

Debido a las ventajas y desventajas

En linea es el anuncio de vacantes
en los sitios de busqueda de empleo

0 en sitios corporativos.

El reclutador debe consultar de continuo

través del proceso de reclutamiento.

Reclutamiento interno estan que pueda
propiciar un clima de frustracién entre las
personas que no logran alcanzar el ascenso.

De los reclutamientos interno y externo,
las empresas prefieren una solucién
ecléctica: el reclutamiento mixto.

Al publicar vacantes en Internet

La empresa necesita a

Corto plazo personal calificado
y necesita importarlo del
ambiente externo.

La empresa da prioridad

A sus empleados en la disputa
de las oportunidades existentes.

Se alcanza a una mas amplia
audiencia que publicarlas en
medios impresos.

El reclutamiento

Las politicas corporativas; esto le
permite mantener siempre presentes
los objetivos finales de su actividad.

La mayoria de los formularios de solicitud

Por otro lado el reclutamiento externo

Los departamentos de personal

De empleo dan inicio con un apartado
en el que el solicitante indica su
nombre, direccion, teléfono, etc.

Tiene las ventajas de que
aporta conocimientos, sangre
y perspectivas nuevas.

Al igual que cualquier otra organizacion,
tienden a preservar los habitos y politicas que
les han permitido alcanzar éxito en el pasado.

Determinar si el solicitante

Entre las desventajas se cuentan:

En linea puede ser muy rentable
si el proceso se planea.

La empresa ofrece un servicio de

Se encuentra trabajando, si tiene
compromisos que le impidan dar
inicio inmediato a sus labores.

Un proceso de reclutamiento

El reclutamiento en linea permite

externo siempre es mas costoso,
complejo y toma mas tiempo.

Reclutamiento online para que los departamentos
de CH concentren su esfuerzo en funciones mas
estratégicas dentro de su organizacion.

Una interaccién apropiada con
los candidatos, dado que el
proceso es personal y directo.

Las condiciones sociales en que opera

La empresa pueden ejercer una

En ocasiones, determinada aficion

O pasatiempo puede indicar que
el solicitante lograra identificarse
y encajar con la organizacion

Aunque las referencias constituyen

fuerte influencia sobre sus
préacticas de reclutamiento.

Un ejemplo clasico de elemento
subjetivo, revelan con frecuencia
aspectos importantes del candidato.
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La seleccién busca entre los candidatos reclutados a los mas adecuados para los puestos que existen
en la empresa, con la intencién de mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio del personal.

v Bases para la
Seleccian
I

Como la selecciéon de RH

W Eleccién de
las Técpicas
I

Una vez que se tiene la informacién

Es un sistema de comparacion y de
eleccion, para tener validez necesita
apoyarse en algun estandar o criterio.

v  Revision de Solicjtudes
y Curriculos
I

Hacer que el candidato llene una

Respecto de los puestos vacantes,
el paso siguiente es elegir las
técnicas de seleccién adecuadas.

La Descripcion y andlisis de puestos

Es la presentacion de
los aspectos intrinsecos
y extrinsecos del puesto.

La Aplicacioén de la técnica de

Solicitud de empleo es otro paso inicial
en el proceso de seleccidn, esto precede
0 sigue a la entrevista preliminar.

La entrevista de seleccién es

En el caso de muchas posiciones

La técnica mas utilizada
en las grandes, medianas
y pequefias empresas.

W Entrevisi_;a de
Seleccion
I

La entrevista de seleccién es

filtro que se realiza en la etapa
final del reclutamiento.

Diferente de la entrevista de

La entrevista estandarizada total, es

v Pruebasy E_xé_menes
de Conacimiento

Buscan medir el grado de conocimiento

Profesional o técnico que exige el
puesto o el grado de capacidad o
habilidad para ciertas tareas.

Las Pruebas generales, son las que evaltan

Administrativas y profesionales, no se

requiere el llenado de solicitudes de
manera inicial, un curriculum es suficiente.

Las pruebas de conocimientos son

La entrevista estructurada, cerrada y directa, con
un guion preestablecido para pedirle al candidato
respuestas a preguntas previamente elaboradas.

Culturay conocimientos generales
y las especificas, son las que
evallan conocimientos técnicos.

El curriculo es un resumen dirigido

Los incidentes criticos, consiste en
la anotacion sistematica y prudente,
hecha por el jefe inmediato

Instrumentos para evaluar los

conocimientos y habilidades adquiridos a
través del estudio, de la practica o ejercicio.

A metas que describe la
experiencia, formacién académica
y capacitacion de un individuo.

La requisicion de personal, consiste

Los test son un conjunto de

La entrevista estandarizada solo respecto a las preguntas son:

Las preguntas que estan previamente
elaboradas pero permiten repuestas
abiertas, es decir, respuestas libres.

Los aspirantes a puestos profesionales I

En verificar los datos que llené el
jefe directo con los requisitos que
el candidato al puesto debe tener.

Pruebas que se aplican a las personas
para valorar su desarrollo mental,

aptitudes, habilidades, conocimientos, etc.

Y gerenciales a menudo
comienzan el proceso de seleccién
enviando su curriculum.

En el caso de que no se pueda

Las técnicas de simulacion tratan

En la entrevista dirigida no se especifican.

Las preguntas, sino sélo el tipo de respuestas
deseadas se aplica Unicamente para conocer
ciertos aspectos espontaneos del candidato

Cuando se envia un curriculum a través I

En la entrevista no dirigida

Utilizar ninguna de las alternativas
anteriores, sélo queda el empleo
de la hipétesis de trabajo.

De pasar del estudio individual al estudio

en grupo y del método exclusivamente

verbal o de realizacion a la accién social.

De Internet, los candidatos deben estar
conscientes de que las empresas usan sistemas
de seguimiento de los solicitantes de empleo.

No se especifican las
preguntas ni el tipo de
respuestas requeridas.

Las Pruebas tradicionales son

De tipo expositivo, pueden
ser improvisadas, pues no
exigen planeacion.

Las Pruebas objetivas son estructuradas

En forma de examenes
objetivos, de aplicaciony
correccion rapida y facil.

Las Pruebas mixtas son las que utilizan

Tanto preguntas expositivas
como en puntos concisos de
las pruebas objetivas.
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La seleccién busca entre los candidatos reclutados a los mas adecuados para los puestos que existen
en la empresa, con la intencién de mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio del personal.

v Test
Psicolggico

Mientras las pruebas de conocimientos

v Test d_e
Persaonalidad

Las pruebas de personalidad son

O de habilidades miden la habilidad de
una persona, los tests psicolégicos se
enfocan en las aptitudes individuales.

Medidas de rasgos,
temperamentos o disposiciones
reportadas por el propio individuo.

La aptitud, por ser innata

Puede pasar desapercibida para
la persona, ya que puede dejar
de utilizarla durante toda su vida.

Las pruebas de personalidad, a diferencia

W Procesg de
Seleccion

Este proceso funciona como

Si se compusiera de varias
etapas o fases consecutivas
por las que pasa el candidato.

|

W lnvestiggcién
Preyia
I

v Reserva de
Candidatos

La principal razén para investigar El nimero de candidatos capacitados que

Los antecedentes de los
candidatos es contratar a
mejores empleados.

En las etapas iniciales se emplean De acuerdo con un estudio realizado por

De las pruebas de habilidades, no Las técnicas mas sencillas y econémicas,
estan restringidas por el tiempo y no por lo que se dejan las técnicas méas caras
miden las habilidades especificas. y sofisticadas para el final.

Se reclutan para un puesto
en particular constituye la
reserva de candidatos.

El proceso de seleccion

Estos cuestionarios exploran

Habilidad es la capacidad actual de la persona I

La SHRM, el 96% de los administradores
de RH realizan una investigacion de los
antecedentes de los candidatos.

Se vuelve entonces una cuestion
de elegir a partir de quienquiera
que esté disponible.

Generalmente se aplican mas de

En actividades o comportamiento, la
habilidad se adquiere a partir de una

Areas mas sutiles como el Una técnica de seleccion, las opciones
liderazgo, el trabajo en son muchas y varian de acuerdo con el
equipo y la asertividad. perfil y la complejidad del puesto vacante.

aptitud preexistente mediante la practica. I

Mientras que una prueba de

En las organizaciones de la tecnologia | jn4 vez tomada la decision final de admision

Conocimientos o de habilidades
proporciona un diagnéstico actual

De la informacioén, la mayoria de las grandes
compafiias usan ahora pruebas psicométricas
para identificar a los futuros administradores.

Las investigaciones de los

Antecedentes implican
la obtencién de datos a
partir de varias fuentes.

Las computadoras han hecho que la verificacion

El candidato debe pasar un examen
médico de admisién y una verificacion
de su registro personal y profesional.

de las habilidades de la persona

El test de aptitudes proporciona

El uso de las pruebas de personalidad como | 5 ARH cambia rapidamente en la actualidad Con frecuencia se pide a los candidatos que den

I Una herramienta de seleccidn es controversial, ya que
Un pronostico futuro de diversas investigaciones han concluido que su validez es
su desarrollo potencial. I baja en relacién con otros instrumentos de prediccion.

De antecedentes sea mucho mas facil,
las verificaciones con nombre, fecha de
nacimiento, etc, se realizan en segundos.

Uno de los cambios mas sensibles es el
delegar a los gerentes decisiones y
acciones relacionadas con el area de RH.

La expansion y contraccion del

Mercado laboral también
afectan las dimensiones de
la reserva de candidatos.

La administracion debe notificar a los

Candidatos tanto aceptados
como rechazados tan
pronto como sea posible.

Es conveniente llevar registros con el tiempo

Los nombres de varias personas que puedan
brindar informacién adicional acerca de ellos,
para verificar la veracidad de la informacion.

Promedio para ocupar una
posicién con base en el método
de reclutamiento usado.
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