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Subcontrataci

ones

Alternativas para 

el reclutamiento

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

organización.

Empleados

Eventuales
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1.1 DEFINICIÓN 

DERECLUTAMIENTO 

Y ALTERNATIVAS 

DERECLUTAMIENTO

Aun cuando la planeación de los recursos humanos indique una necesidad de

empleados adicionales o de remplazo,

una compañía podría decidir no incrementar su fuerza laboral.

Es el proceso de contratar a un proveedor externo para que realice un trabajo que

anteriormente se hacía en

forma interna.

Los empleados eventuales, descritos como la ―fuerza laboral estadounidense

disponible‖ por un ex secretario del Trabajo, tienen una relación no tradicional con el

empleador en el sitio de trabajo y laboran tiempo parcial, en forma temporal o como

contratistas independientes.

Tal vez la alternativa que se usa más comúnmente para el reclutamiento, en especial 

al satisfacer las fluctuaciones a corto plazo en el volumen de trabajo, es el tiempo 

extra.

Tiempo extra

1.2 

INVESTIGACIÓN 

INTERNA DE 

LAS 

NECESIDADES 

Y PLANEACIÓN 

DEL

PERSONAL

Planeación de 

personal

Modelo basado en la 

demanda estimada 

del producto o servicio

Modelo basado en 

segmentos de 

puestos

Modelo de gráfica de 

reemplazo

La planeación de personal es el proceso de decisión respecto a los recursos humanos

necesarios para alcanzar los objetivos organizacionales en determinado tiempo.

Las necesidades de personal son una variable dependiente de la demanda estimada

del producto (si se trata de una industria) o del servicio (si se trata de una organización

no industrial).

Este modelo también se enfoca en el nivel operativo de la organización. Es una 

técnica de planeación de personal utilizada por las empresas grandes. Las planeación 

de personal de Standard Oil, por ejemplo, consiste en: a) Elegir un factor estratégico 

(nivel de ventas, volumen de producción, plan de expansión) para cada área de la 

empresa.

Muchas organizaciones utilizan gráficas de reemplazo u organigramas de carrera. Son 

una representación gráfica de quién sustituye a quién, si se presenta la eventualidad 

de una vacante futura dentro de la organización.

Muchas organizaciones utilizan gráficas de reemplazo u organigramas de carrera.

Son una representación gráfica de quién sustituye a quién, si se presenta la

eventualidad de una vacante futura dentro de la organización.

Es una identificación de las necesidades de la organización respecto a recursos 

humanos a corto, mediano y largo plazo.

Hay que determinar lo que la organización necesita de inmediato y cuáles son sus 

futuros planes de crecimiento y

desarrollo, lo que ciertamente implica nuevos aportes de recursos humanos.
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1.3 

INVESTIGACIÓ

N EXTERNA 

DEL MERCADO

Es una investigación del mercado de RH con objeto de segmentarlo y diferenciarlo

para facilitar su análisis y posteriormente abordarlo. Así, en la investigación externa

sobresalen dos aspectos importantes: la segmentación del mercado de RH y la

identificación de las fuentes de reclutamiento.

Por segmentación del mercado se entiende la división del mercado en diferentes

segmentos o clases de candidatos con características definidas, para después

analizarlos y abordarlos de manera específica. La segmentación se hace de

acuerdo con los intereses particulares de la organización.

El reclutamiento no siempre involucra al mercado de RH en su totalidad. Eso no 

siempre funciona, cuesta caro e

inevitablemente da en blancos imprevistos, cuando no logra dar en los blancos 

pretendidos.

La identificación adecuada de

las fuentes de reclutamiento

permite a la organización:

a) Aumentar el rendimiento del 

proceso de reclutamiento, 

elevando la proporción de 

candidatos/empleados

elegidos para la selección, así 

como la proporción de 

candidatos/empleados admitidos.

b) Reducir la duración del

proceso de selección al ser más

rápido y eficaz.

El reclutamiento implica un proceso que varía de acuerdo con la 

organización. En muchas organizaciones, el inicio del proceso de 

reclutamiento depende de una decisión de línea.

Verificamos que las fuentes de reclutamiento sean las áreas del mercado 

de recursos humanos exploradas por los mecanismos de reclutamiento. En 

otras palabras, el mercado de recursos humanos presenta diversas fuentes 

de recursos humanos que tienen que ser diagnosticadas y localizadas por 

la empresa que después influirá sobre ellas por medio de múltiples técnicas 

de reclutamiento que buscan atraer candidatos para atender sus 

necesidades.

Medios de

reclutamiento

También verificamos que el mercado de RH está constituido por un 

conjunto de candidatos, que pueden estar ocupados o empleados 

(trabajando en alguna empresa) o disponibles, (desempleados). Los 

candidatos ocupados o disponibles pueden ser tanto reales (que buscan 

empleo o desean cambiar de empleo) como potenciales (que no buscan 

empleo).

c) Reducir los costos operativos

de reclutamiento por medio del

ahorro en la aplicación de sus

técnicas y en la eficacia en la

búsqueda de talentos. Una vez

realizadas la investigación interna

y la investigación externa, el paso

siguiente es elegir las técnicas de

reclutamiento más indicadas en

cada caso.

1.4 EL 

PROCESO 

DE 

RECLUTA

MIENTO
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1.5 

RECLUTAMIE

NTO INTERNO

El reclutamiento es interno cuando, al haber una determinada 

vacante, la empresa trata de llenarla mediante el reacomodo

de sus empleados, los cuales pueden ser promovidos (movimiento 

vertical) o transferidos (movimiento horizontal) o transferidos con 

promoción (movimiento diagonal).

el reclutamiento interno 

puede implicar:

El reclutamiento interno exige una intensa 

y continua coordinación e integración 

entre el departamento de

reclutamiento y los demás departamentos 

de la empresa, e involucra varios 

sistemas y bancos de datos.

el reclutamiento interno se basa en datos

e informaciones relacionadas con otros

subsistemas, a saber:

a) Resultados obtenidos por el candidato 

interno en los exámenes de selección a los 

que fue sometido al ingresar a

la organización.

b) Resultado en las evaluaciones de 

desempeño del candidato interno.

c) Resultado en los programas de 

capacitación y entrenamiento en los que 

participó el candidato interno.

d) Análisis y descripción tanto del puesto 

actual del candidato interno, como del puesto 

considerado, con objeto de

evaluar las diferencias entre ambos y los 

requisitos adicionales que puedan ser 

necesarios.

e) Planes de carrera o incluso planes de 

movilización de personal para verificar la 

trayectoria más adecuada del

ocupante del puesto considerado.

Ventajas del 

reclutamiento interno

Desventajas del 

reclutamiento interno

• Exige que los nuevos empleados 

tengan cierto potencial de desarrollo 

para que puedan promoverlos a un 

nivel

superior al del puesto con el que 

ingresan, además de motivación 

suficiente para llegar ahí.

• Puede generar conflicto de intereses, pues al

ofrecer la oportunidad de crecimiento, crea

una actitud negativa en los

empleados que no demuestran tener las

capacidades necesarias o no logran obtener

aquellas oportunidades.

• Cuando se realiza continuamente, lleva a los

empleados a limitarse cada vez más a las

políticas y estrategias de la

organización.

• Cuando se administra incorrectamente se 

puede llegar a una situación que Lawrence 

Peter denomina principio de

Peter: al promover continuamente a sus 

empleados, la empresa los eleva hasta el nivel 

en el que demuestran su máximo

de incompetencia.

• No se puede hacer en términos globales en

toda la organización. La idea de que cuando el

presidente se separa, la

organización puede tomar a un oficinista

aprendiz y promover a todo mundo ya fue

enterrada hace mucho.

• Transferencia de personal.

• Promoción de personal.

• Transferencia con promoción de personal.

• Programas de desarrollo de personal.

• Planes de carrera para el personal.

El reclutamiento interno es un 

procedimiento o movilización interna de 

recursos humanos. Las ventajas

principales del reclutamiento interno son:

• Es más económico: evita gastos en anuncios

de periódicos u honorarios a empresas de

reclutamiento, costos de

atención a candidatos, de admisión, gastos de

integración del nuevo candidato, etcétera.

• Es más rápido: evita las demoras frecuentes

del reclutamiento externo, la espera del día en

que se publique el anuncio

en el periódico, la espera a que lleguen los

candidatos, la posibilidad de que el candidato

elegido tenga que trabajar en su

actual empleo durante un periodo de aviso

previo a su separación, la demora natural del

propio proceso de ingreso,

entre otras demoras.
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1.6 

RECLUTAMIEN

TO EXTERNO

El reclutamiento externo funciona con candidatos que provienen de fuera. Cuando

hay una vacante, la organizacióntrata de cubrirla con personas extrañas, es decir,

con candidatos externos atraídos mediante las técnicas dereclutamiento.

El reclutamiento externo incide sobre

candidatos reales o potenciales, disponibles o

empleados en otras organizaciones y puede

involucrar una o más de las técnicas de

reclutamiento siguientes:

• Archivos de candidatos que se

hayan presentado espontáneamente

o en reclutamientos anteriores.

• Carteles o anuncios en la puerta de

la empresa.

• Contactos con sindicados o

asociaciones de profesionales.

Las principales técnicas de reclutamiento

externo son las siguientes:

• Consulta de los archivos de candidatos. 

De los candidatos que se presentan 

espontáneamente o que no

fueron elegidos en reclutamientos 

anteriores debe de haber un curriculum 

vitae o una solicitud de empleo

archivados en el departamento de 

reclutamiento.

• Recomendación de candidatos por

parte de los empleados de la

empresa.

• Recomendación de candidatos por parte 

de empleados de la empresa. Es también 

un sistema de

reclutamiento de bajo costo, alto 

rendimiento y bajo índice de tiempo.

• Carteles o anuncios en la puerta de la 

empresa. También es un sistema de bajo 

costo, pero cuyo rendimiento y

rapidez en los resultados depende de 

diversos factores, como la localización de 

la empresa, la cercanía con lugares

de mucho movimiento de personas, 

proximidad de fuentes de reclutamiento, 

fácil visualización de los carteles o

anuncios, facilidad de acceso, etc. En 

este caso el medio es estático y el 

candidato va a él, al tomar la iniciativa.

• Contactos con sindicatos y asociaciones 

de profesionales. Aun cuando no presenta 

el rendimiento de las técnicas ya 

enunciadas, tiene la ventaja de involucrar 

a otras instituciones en el proceso de 

reclutamiento, sin elevar los

costos. Sirve más como una estrategia de 

apoyo o esquema residual, que como una 

estrategia principal.

1.7 

RECLUTAMIENTO 

MIXTO

El reclutamiento mixto se puede

abordar con tres procesos alternativos:

En la práctica, las empresas no hacen sólo

reclutamiento interno o sólo reclutamiento

externo. Ambos se

complementan. Al hacer un reclutamiento interno

el individuo que se desplaza a la posición

vacante necesita que se

cubra su posición actual.

a) Inicialmente reclutamiento externo, seguido de

reclutamiento interno, en caso de que el primero

no dé los

resultados deseados. La empresa estará más

interesada en la entrada de recursos humanos

que en su transformación,

es decir, la empresa necesita a corto plazo

personal calificado y necesita importarlo del

ambiente externo.

b) Inicialmente reclutamiento interno, seguido de 

reclutamiento externo, en caso de no obtener los 

resultados

deseados. La empresa da prioridad a sus 

empleados en la disputa de las oportunidades 

existentes.

c) Reclutamiento externo e interno 

concomitantemente. Es el caso en el que la 

empresa está preocupada por llenar la

vacante existente ya sea por medio de input 

(entradas) o mediante transformaciones de los 

recursos humanos.
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1.7 

RECLUTAMIENTO 

MIXTO

Reclutador por Internet

El reclutamiento en línea ha

revolucionado la forma en la que las

compañías reclutan a los empleados y la

manera en la

que quienes buscan trabajo presentan su

candidatura para los puestos.

El reclutador por Internet, también

denominado ―reclutador cibernético‖, es

una persona cuya principal

responsabilidad es usar Internet en el

proceso de reclutamiento.

Es un método de reclutamiento en línea

en el cual participa un solo empleador o

un grupo de empleadores para

atraer a un gran número de solicitantes de

empleo.

Feria virtual de empleo

Pizarras de empleos de 

propósito general

El reclutamiento interno tiene entre sus ventajas la creación de un clima

positivo dentro de la organización, porque sus

integrantes perciben la posibilidad de ascender y hacer carrera en ella.

Otra ventaja es que disminuye la necesidad de

familiarizar al empleado con su nuevo entorno; bastará prepararlo para

sus responsabilidades específicas, sin tener que

introducirlo a la cultura organizacional.

Las empresas usan pizarras de empleos

de propósito general mediante el ingreso

de los criterios, las habilidades y la

experiencia clave de un puesto de trabajo

e indicando su ubicación geográfica.

Por otro lado el reclutamiento externo tiene las ventajas de que aporta

conocimientos, sangre y perspectivas nuevas.

Otra gran ventaja es que puede ayudar a romper la inercia de

determinadas circunstancias indeseables.

El reclutamiento externo ofrece las ventajas siguientes:

• Lleva ―sangre nueva‖ y experiencia nueva a la organización. La

entrada de recursos humanos ocasiona una

importación de ideas nuevas, con diferentes enfoques a los

Reclutamiento

externo

Reclutamiento interno

1.9 

RECLUTAMIENTO 

INTERNO VERSUS 

RECLUTAMIENTO 

EXTERNO
• Por lo general es más tardado que el reclutamiento interno. El tiempo

que se invierte en la elección y puesta en marcha

de las técnicas más adecuadas para influir en las fuentes de

reclutamiento (en la atracción y presentación de los

candidatos, en la recepción y selección inicial, en el desarrollo de la

selección, los exámenes médicos, la

documentación, liberación del candidato del empleo anterior e ingreso)

no es poco.

Ventajas del 

reclutamiento externo

Cuando una organización necesita capital humano para cubrir alguna

vacante, debe decidir si llevará a cabo un

reclutamiento interno (entre las personas que ya se encuentran

laborando para la corporación), o externo (entre

capital humano disponible fuera de la organización).

Desventajas del 

reclutamiento externo
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1.10 DESAFÍOS 

DEL 

RECLUTAMIENTO

Planeación estratégica

Los planes estratégicos de la corporación señalan el rumbo que debe adoptar la 

organización e indican los tipos

de puestos y labores que se necesita crear y poner en práctica.

Los desafíos y las condiciones que con más frecuencia enfrentan los reclutadores 

son los siguientes:

• Planes estratégicos y de capital humano

• Condiciones del entorno

• Políticas corporativas

• Hábitos y tradiciones en el reclutamiento

• Requisitos del puesto

• Costos

• Incentivos

Los departamentos de personal, al igual que cualquier otra organización, tienden a

preservar los hábitos y políticas

que les han permitido alcanzar éxito en el pasado.

Hábitos y tradiciones 

en el reclutamiento

Condiciones del 

entorno

• Los principales indicadores macroeconómicos. Los informes 

de entidades como la Secretaría de Hacienda y

Crédito Público, en México; el DANE, en Colombia, y los 

informes de ciertos bancos y entidades fiduciarias se

cuentan entre las fuentes confiables de indicadores de 

importancia esencial para determinar el clima económico en 

que

opera la corporación.

Las condiciones sociales en que opera la empresa pueden ejercer una fuerte

influencia sobre sus prácticas de

reclutamiento.

• El nivel estimado de ventas y/o logros corporativos, 

comparado con los niveles realmente alcanzados.


