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El reclutamiento de los
recursos humanos.

(EI- reclutamiento, podemos definirlo como la
renovacion del talento humano, o
incorporaciéon de nuevos miembros a una
empresa, haciendo referencia a las
contrataciones.

Pero para poder contratar antes debemos
empezar a reclutar personas, para esto se
deben realizar ciertas actividades para poder

\ Seleccionar a la persona correcta.

Reclutamientos. <

Fases para el
proceso de
reclutamiento.

Este tipo de reclutamiento es el mas econdmico, ya que se generan de

4 ) . transferencias de personales de empresas asociadas, otra manera es por

Reclutamiento interno.< medio del ascenso de personal realmente capacitado para dicha area o
bien transferidos con promocion.

Se le dice asi porque los candidatos que busca la empresa Maneras de
Reclutamiento externo. < los busca externamente de la empresay por tal son personas reclutamiento.
novatas con poca experiencia laboral.

) ) En este tipo de reclutamiento es el mas efectivo y mas usada por las
Reclutamiento mixto. < empresas ya que se conjugan el reclutamiento interno y externo. En este
caso se usa el reclutamiento que de buenos resultados.

Reclutamiento directo
frente a reclutamiento
indirecto.

o

de manera directa al mercado de trabajo, en el indirecto la empresa busca un
intermediario para que se encargue de reclutar al personal adecuado para el
puesto.

{EI enfoque directo se da cuando la empresa presta del servicio de reclutamiento

Recomendaciéon por empleados de la empresa, anuncio en la
puerta de la empresa, contactos con universidades, contacto con
sindicatos, anuncios en medios comunicativos, online y por medio
de viajes de reclutamiento.

L : . i e Identificar la vacante.
Es el inicio del reclutamiento empieza con la falta de un personal en algun e Determinar las fuentes

area o por la creacién de un nuevo puesto, luego se procede con | Etapas de
notificarle a la direccion de recursos humanos especificando lo deseado ) reclutamiento:
del personal, se le da fin al proceso cuando ya se tienen varias solicitudes

y curriculums.

Eficacia de I
métodos
reclutamiento.

Los buenos resultados dependen de cada empresa, se debe tener
0S en cuenta que la empresa tenga buenos procesos de negociacion,
de gue tenga una buena gestién de los métodos de reclutamiento y por
supuesto el area de recursos humanos es un pilar fundamental.

Métodos de
reclutamiento en
linea.

del reclutamiento.
Determinar los canales
del reclutamiento.

Reclutamiento por internet, feria virtual de empleo,

Las empresas dan uso de las nuevas tecnologias las cuales se van adaptando a | Métodos de
las nuevas herramientas tecnoldgicas. Gracias a este proceso podemos atraer los reclutamiento
individuos suficientes y con las cualidades apropiadas, hallar aspirantes activos o | en linea:
pasivos. En muy poco tiempo podemos tener respuestas.

sitios web para carreras corporativas, dominios.jobs,
weblogs, pizarras de empleos de propésito general,
sitios de los empleados independientes y los sitios
para empleados por hora.

Es un proceso continuo y permanente, ya que

Informacion para la / siempre habra vacantes y rotacion de personal. la

Introduccion a

seleccién de los

recursos humanos.

Dicha actividad surgié en el &mbito administrativo, y Frederick Taylor Descripcion  del

la fue quien investigo la industria de trabajo, y pudo comprobar que el proceso de
objetivo del trabajo estandar, es crear una revolucion mental y a un seleccion de
trabajador funcional. Y es aqui donde nace la seleccion de persona. personal.

Tiene el propésito de elegir al mejor candidato que tenga el perfil adecuado a

Fines e importancia
de la seleccion.

lo que estd buscando la empresa. Por eso es un proceso importante, Si
tenemos un buen personal gracias a una buena seleccion habra un aumento

en el desempefio general de la empresa.

La seleccion como
decision.

Cuestiones a consid
en la eleccion
instrumentos
seleccion.

Instrumentos de
seleccion.

La toma de decisiones en la seleccion debe ser consistente y acertada, ya que Beneficio
se generan muchos gastos, por eso es preciso considerar de manera '
sistematica, toda la informacién que se tengan de los solicitantes.
erar Debemos tener presente las diferencias individuales de las personas, todos
de poseemos diferentes condiciones para aprender y trabajar, también debemos
de tener en cuenta lo que estamos buscando en el personal, por ejemplo, las
fortalezas, debilidades o cualidades y limitaciones.
Toda empresa utiliza diferentes métodos, medios o técnicas para obtener
instrumentos.

informacion del solicitante de empleo. Es importante que esté de acuerdo con
las normas éticas, como la privacidad y confidencialidad, requisitos legales,
esencial que la informacion sea confiable y valida.

Informacién  para
orientacion  de
recursos humanos.

La orientacion se le puede decir que es un programa el cual tiene la finalidad de orientar,
ensefiar y adiestrar al empleado para sus nuevas responsabilidades, asi que la orientacion
sirve para que el empleado sea preparado para su nuevo puesto, para que el empleado
comience a relacionarse con los demas compafieros de trabajo y logre adquirir

la
los

conocimientos y habilidades de su trabajo.

En la actualidad existen nuevas formas para poder seleccionar y orientar a nuestros

Tendencias en
seleccién y orientaci

] la a poder prepararlos en alguna area como por ejemplo talleres en linea. Esto es de mucha
on. utilidad porque las personas estan activas a las nuevas tecnologias. Es por eso que los

recursos humanos tienen que adaptarse y darle uso a dichas tendencias las cuales estan
revolucionando.

seleccion:

seleccién intenta solucionar problemas con el
cargo y la efectividad de la persona en el cargo.

Etapas de la | 1.Preseleccion, 2. Aplicacion de técnicas de seleccion, 3.
seleccion.

Entrevista, 4. Informes ocupacionales, 5. Seleccion final, 6.
Solicitud de documentos, 7. Examen médico, 8. Contratacion.

Se busca obtener el méximo beneficio de todas las fuentes
de informacién, con el objetivo de conocer y comprender la
personalidad de los candidatos.

Solicitudes de empleo, curriculum vitae, entrevistas,
pruebas de seleccion, exdmenes médicos, investigacion de
referencias laborales, examen médico.

= Latele seleccién.

empleados, estas nuevas tendencias facilitan obtener muchos candidatos, también ayudan Nuevas = Video entrevistas.
tendencias. = Video conferencias

=  Tele entrevistas.



/- Tiene como objetivo fomentar las capacidades tanto personales como laborales

. del empleado y de la empresa. Los empleados trabajan mejor aumenta su
/L-os concent _ _ _ Objetivos. productividad, estos beneficios son a largo plazo. Los trabajadores se sienten
ptos que se consujeran para seleccionar al .candldato es lo que puede mejor por ser tomados en cuenta
hacer, lo que sabe, lo que quiere lograr y que personalidad posee. Las empresas
Conceptos y objetivos de _< buscan a personas que tengan la capacidad de crecer en su puesto de trabajo. <
la formacion. Ya seleccionado ahora lo formamos esta actividad puede ser a corto o largo 1.Conocimiento de la situacién actual, 2. fijacion de los objetivos, 3.
plazo, la cual es impartida y sufragada por los departamentos. La formacion I;’rocesglde organizacién de los medios necesarios, 4. aplicacion del programa
\contrlbuye al futuro de la empresa por eso es importante. . ormacton. formativo, 5. resultados y control del programa formativo.
/ Indicadores de {Esta los indicadores (priori) sefialan las necesidades futuras
necesidades de y los (posteriori) sefialan as necesidades presentes. Los
Diagnostico de las Este diagnostico es el mas importante de ello depende todo lo demas, si no formacion. indicadores dependen de la composicion de cada empresa.
necesidades de formacion. se aplica dicho diagnostico la inversion que se haga para la formacion, la <
empresa perdera el dinero que destino. Por su profundidad.

Por su coyuntura.
Por su oportunidad.
Por su magnitud.

formacion. mencioén de las siguientes necesidades:

Tipo de Pueden existir diferentes tipos de
necesidades de necesidades en una empresa hare

\S

Evaluacién del desempefio, cuestionario, descripcion del

Elaboracién de un plan de El capacitor es responsable de la elaboracion del plan de formacion, Otros puesto, andlisis del puesto, perfil del puesto, pruebas del
formacion. Ii‘:‘) cgé?rarigfl?ss eaStaSe g;g;p:c:zn dde?uttilci)gg g egrgfzjgm:nto de los mecanismos. desempefio, lista de verificacion del desempefio, inventario
P yaq P ' de necesidades y buzén de quejas y sugerencias.

/’

) Recabamos informacién a través del dialogo
Entrevista. .
_ _ entre el entrevistador y el empleado.
Ejecucion y evaluacion de Segun Moyano Gonzalez (2016) menciona técnicas comunes para
la formacioén. poder evaluar las necesidades de formacion. Las cuales son las < Es una fuente importante de conocimientos, se
siguientes: Encuesta. puede llevar a cabo de manera virtual 0o a
distancia.
— Consiste en observar la conducta del empleado
Observacion. en el trabajo y se compara con lo que realmente
\ debe hacer.
/Las competencias surgieron de I teoria de la /C-om etencias técnicas: permite desarrollar las responsabilidades correspondientes a una
Gestibn por gramatica, las competencias surgieron para ocu I:lcién - P P P u
; p. _< determinar las caracteristicas que cada Tipos de P :
competencias. ~ o - _ - : . . : ~
P empleado debe desempefiar en su actividad competencias. Competencias especificas: permite crear herramientas, métodos o aptitudes para desempefiar las
laboral con el fin de saber el nivel de responsabilidades del puesto.
\productividad y competitividad. . . _ o o ]
Competencias genéricas: nos menciona las caracteristicas personales que nos dirdn como debera

\comportarse la persona dentro de la empresa.

Modelo estructural: habla de la formacién que se le da al empleado, conocimientos, habilidades, actitudes los

Formacion y desarrollo de las cuales debe tener para lograr buenos resultados.

competencias de los recursos Modelo de gestion por Segiin Mertens (1999), logro distinguir dos Tipos  de o 3 . )
competencias. modelos acerca de las competencias laborales: modelos Modelo dinamico la revolucion de las empresas se caracterizan por cuatro fenomenos que se presentan de

humanos. manera simultanea: 1 la mayor complejidad en los parametros, 2. Seria la tendencia hacia la apertura de los
mercados, 3. Es el mayor dinamismo de los mercados, 4. El Ultimo es la exigencia en los niveles de parametros.

- Analiza el proceso productivo y también las tareas que se realizan,
DACUM. nos conduce a la base curricular. Genera informacion y conceptos
para lograr construir otros subsistemas de productividad.

Metodologias DACUM, Analiza las tareas que permiten identificar y ejecutar programas de
SCID Y AMOD. -< SCID. formacion de acuerdo a las necesidades, lo hace por medio
procesos educativos como las entrevistas.

Se centra en el autoaprendizaje, nos permite elaborar
AMOD. programas de formacion muy rapidamente, pero necesita de
\Z la metodologia DACUM, para su realizacion.

/La gestion profesional es importante para poder desenvolvernos en el
ambito laboral. Empieza en el momento que entramos a la universidad
La gestion de la carrera _< y nos preparamos académicamente. La gestion de carrera profesional
profesional.

Aspectos Las responsabilid_ades, la importarjcia de
Je prote ! relevantes: la carrera profesional, las necesidades
es una ayuda para nuestro desarrollo decisivo en una organizacion. Asi del personal de los empleados.

gue la carrera profesional es de vital importancia para nuestro futuro en

\el ambito laboral.

Las necesidades pueden ser de indole familiar o de desarrollo profesional, un buen plan

Necesidades y objetivos de la tiene que llevar una buena capacitacion todo depende de las similitudes entre nuestro
planificacion de la carrera plan y las compafiias, entre mas personalizado sea el plan de carrera, tendremos mas
profesional. oportunidades de tener un buen futuro laboral.

Nosotros nos beneficiamos como empleados y la empresa también se beneficia.

=  Remuneracién base.

La remuneracion es una recompensa econémica la cual se le otorga a = Complementos salariales.
Concepto y componente una persona por su trabajo y ayuda de generar ganancias econémicas componentes: = Horas extraordinarias.
de la retribucion. a la empresa. La remuneracion tiene el propésito de atraer, retener y = Pagas extraordinarias.
motivar a los empleados. = Salarios en especie.

Los puestos puesto directivos cobran un 40%
de su salario, los mandos intermedios y los
técnicos varia en un 10% y el 20% de su
salario.

- — El objetivo de la retribucion es darles un salario més
Sistemas de retribucion elevado a los puestos de mayor importancia, también esta Ejemplo:
basados en el puesto ligado al salario el tiempo que se lleva en la empresa
de trabaio. trabajando.




