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RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL

2.2 BASES PARA LA SELECCION

2.3 ELECCION DE LAS TECNICAS DE
SELECCION

REVISION DE SOLICITUDES Y
CURRICULOS

Como la seleccién de recursos
humanos es un sistema de
comparacién y de eleccién, para
tener validez necesita apoyarse en

Una vez que se tiene la informacién respecto
de los puestos vacantes, el paso siguiente es
elegir las técnicas de seleccién adecuadas para
escoger a los candidatos adecuados.

alglin estandar o criterio. Este se
obtiene de los requisitos del
puesto vacante; de tal manera,
gue el punto de partida es obtener
la informacion sobre el puesto.

Aplicacidn de la técnica de los
incidentes criticos: consiste en la
anotacion sistematica y prudente,
hecha por el jefe inmediato, sobre las
habilidades y comportamiento que
debe tener la persona que ocupe el
puesto considerado, lo que tendran
Como consecuencia un mejor o peor
desempenfio del trabajo. Esta técnica
identifica las habilidades deseables (que
favorecen al desempefio) y las
indeseables (que desfavorecen al
desempenio) de los futuros candidatos.

Entrevista de seleccidn Es la técnica de seleccidn
mas utilizada en las grandes, medianas y
pequeiias empresas. A pesar de carecer de bases
cientificas y de considerarse como la técnica de
seleccion mas imprecisa y subjetiva, es la que
mayor influencia tiene en la decisién final
respecto al candidato.

Pruebas o exdmenes de conocimientos o de
habilidades Las pruebas de conocimientos o de
habilidades son instrumentos para evaluar
objetivamente los conocimientos y habilidades
adquiridos a través del estudio, de la prdactica o
del ejercicio. Buscan medir el grado de
conocimiento profesional o técnico que exige el
puesto (nociones de contabilidad, de informatica,
de ventas, de tecnologia, de produccion, etc.)

Técnicas de simulacién

Analisis de puestos en el mercado: cuando
se trata de algln puesto nuevo, sobre el
que la empresa no tiene ninguna
definicidn a priori, ni siquiera el jefe
inmediato.

5. Hipdtesis de trabajo: en el caso de que
no se pueda utilizar ninguna de las
alternativas anteriores, sélo queda el
empleo de la hipédtesis de trabajo, es decir
una idea aproximada del contenido del
puesto y de sus exigencias para quien lo
desempeinie .

Las técnicas de simulacién tratan de pasar
del estudio individual y aislado al estudio en
grupo y del método exclusivamente verbal o
de realizacién a la accidn social. Su punto de
partida es el drama, que significa reconstruir
sobre un escenario (contexto dramatico) en
el momento presente, en el aqui y el ahora,
el acontecimiento que se pretende estudiar
y analizar de la manera mads cercana a la
realidad.

Hacer que el candidato llene
una solicitud de empleo es
otro paso inicial en el proceso
de seleccidn. Esto precede o
sigue a la entrevista
preliminar. El empleador
evalua entonces la solicitud
para ver si existe una
correspondencia aparente
entre el individuo y el puesto
de trabajo. Una solicitud de
empleo bien disefiada y
administrada adecuadamente
sera de gran utilidad, ya que
se incluye informacion
esencial y se presenta en un
formato estandarizado.

La informacidn especifica que
se pide en una solicitud de
empleo varia de una empresa
a otra, e incluso por tipo de
trabajo dentro de una
organizacién. Una solicitud
contiene por lo regular
secciones para indicar
nombre, direccion, nUmero
telefénico, datos sobre
servicio militar, formacion
académica y experiencia
laboral.




