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Se define

Es fundamental tener un
.- proceso de reclutamiento -
correctamente sintonizado
para que el proceso de
seleccion  funcione de .
manera adecuada. ‘

proceso de

Es una identificacibn de las -~
necesidades de la organizacion
respecto a recursos humanos a

son

-
-

Esas fuentes proveedoras de recursos
humanos son las llamadas fuentes de
reclutamiento que representan los
blancos especificos sobre los que deberédn
incidir las técnicas de reclutamiento.

El reclutomiento implica un /
proceso que varia de acuerdo con J/

la organizacion. En muchas
organizaciones, el inicio del
proceso de reclutamiento
depende de una decisién de linea.
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S - decision respecto a los recursos humanos
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g g organizacionales en determinado tiempo.
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Medios de sean las dreas del
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El reclutamiento es interno .
cuando, al haber una
determinada vacante, la
empresa trata de llenarla /
mediante el reacomodo de
sus empleados. /

Contiene

El reclutamiento externo incide

sobre candidatos reales o
potenciales, disponibles o
empleados en otrqs_> g
organizaciones v puede 8
involucrar una o mas de las
técnicas de reclutamiento
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El reclutamiento mixto, es decir, aquel
que emplea tanto fuentes internas como
,/' externas de recursos humanos.
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El reclutomiento en linea ha
revolucionado la forma en la que las
companias reclutan a los empleados y
la manera en la que quienes buscan
trabajo presentan su candidatura para
los puestos.

Puede abordar

existe también

reclutamiento.
¢ Transferencia de personal
e Promocién de personal.
¢ Transferencia con promocién de personal.
e Programas de desarrollo de personal.

¢ Planes de carrera para el personal.

o Conferencias y ferias de empleo en
universidades y escuelas.

e Convenios con otras empresas que actiian en
el mismo mercado, en términos de cooperacion
mutua.

e Anuncios en periddicos y revistas.
o Vigjes de reclutamiento en otras localidades.

¢ Reclutamiento en linea (on line) a través de la
internet.

° reclutamiento externo

e  reclutamiento interno

e  Reclutamiento externo e
interno
concomitantemente.

El reclutador por Internet, también
denominado, reclutador cibernético, es
una persona cuya principal
responsabilidad es usar Internet en el
proceso de reclutamiento.

La seleccién es un proceso de S

comparacién entre dos variables: por RN Tteal_
un lado, los requisitos del puesto \\ - El proceso selectivo debe de
- . N N . )
vacante (sor.1 los requisitos que exige el ~. Es ~. proporcionar, no sélo un
puesto a quien |°. desempefie) v, por Y diagnéstico, sino especialmente
otro lado, e.I perfil de las caracteristicas . S un pronéstico de esas dos
N .
de los candidatos presentados. “ . variables.
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AN \, - N N Como la seleccion de recursos
1.  Descripcian y andlisis de puestos S humanos es un sistema de
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2. Ap]k;qaon de\ la técnica de los incidentes . comparacién y de eleccién,
PIREPAY . o
criticos, N ____ >~ para tener validez necesita
3. Requisition de personal. “~ apoyarse en algdn esténdar
4. Andlisis cie\puestos‘ en el mercado. o criterio.
5. Hipétesis de'trabajo . .
N
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1.- Entrevista de seleccién R . s AN
: . N N .
AN N N
2.- Pruebas o exdmenes de . < .. Una vez que se tiene la informacién  ~_
A
conocimientos o de habilidades. N g *s,_ respecto de los puestos vacantes, el
AN S ' paso siguiente es elegir las técnicas
. 2 . Al .z
3.- Tests psicologicos. s .~ de seleccion adecuadas para
Y .
. N ' g \\ escoger a los candidatos
4.- Tests de personalidad. . S . adecuados.
AN Q N
5.- Técnicas de simulacion. N Y S R ..
AY
N N AN )
\\ \\ ' Elempleador evalta entonces la
Revisién d el A AN solicitud para ver si existe una
evisién de curriculos N ;
AN correspondencia aparente entre
3 Al . . e
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Envio de curriculos a través de § = ~— ¢l individuo y el puesto de
Internet S ,, trabajo.
H
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a) Entrevista totalmente Q b la entrevista tiene los mismos
. <\ . . sz . .z
estandarizada. S defectos (ruido, omisién, distorsion,
b) Entrevista estandarizada § N sobrecarga y, sobre todo, barreras)
sblo respecto a las b A que se presentan cuando hablamos
w \ .
preguntas. % . dela comunicacién humana.
¢) Entrevista dirigida. @ ' .
w AY N Y
d) Entrevista no dirigida. AN AN I
= Las pruebas de conocimientos o de
* Orales. o habilidades son instrumentos para
Escri S evaluar objetivamente los conocimientos
. = . . )
scritas. 4——— '@ —— y habilidades adquiridos a través del
. L, S estudio, de la practica o del ejercicio.
e Realizacién. 3

1.  Factor V o comprensién verbal.

Factor W o facilidad de palabra (word fl
uency).

3. Factor N o factor numérico.

4. Factor S o de las relaciones espaciales.
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Factor M o memoria de asociacion.
Factor P o rapidez de percepcién.

El uso de las pruebas de personalidad

como una herramienta de seleccién es g
controversial, ya que diversas Q
investigaciones han concluido que su «— §
validez es baja en relacién con otros ut,

instrumentos de prediccién.
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Es una prueba de conocimientos o de
habilidades proporciona un diagnéstico

test de aptitudes proporciona un
pronéstico futuro de su desarrollo

Factores

aptitudes es el que ofrece la teoria
multifactorial de Thurstone.

Las pruebas de personalidad, a
diferencia de las pruebas de
habilidades, no estdn
restringidas por el tiempo y no
miden las habilidades
especificas para la resolucién
de problemas.
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