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CONCEPTO DE SELECCION DE PERSONAL Y LA SELECCION COMO UN
PROCESO DE COMPARACION .

“|La seleccion busca entre 10s candidatos reclutados a los@decuados
7 para los puestos que existen en la empresa, con la intencion de mantener o
aumentar la eficiencia y el desempeno del personal, asi como la eficacia de
Lla organizacion. Seleccién como un proceso de decision.
——

Como proceso de decisién, la seleccion de personal admite tres modelos de
comportamiento: a) modelo de colocacion, b) modelo de seleccicn y c)

modelo de clasificacion.
ﬁ BASES PARA LA SELECCION DE PERSONAL. @
|
"{Como [a seleccion de recursos humanos es un sistema de comparacion y
de eleccidn, para tener validez necesita apoyarse en algun estandar o
criterio. Este se obtiene de los requisitos del puesto vacante; de t3l
1.Descripcion y andlisis de puestos.

manera, que el punto de partida es obtener la informacidn sobre ¢l puesto.

5. Hipétesis de trabajo.

g 2. Aplicacion de la técnica de los incidentes criticos.
Py . Requisicion de personal.
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—_ |
i 1.- Entrevista de seleccion.

2.- Pruebas o exdmenes de conocimientos o de haljilidades.
3.- Tests psicoldgicos

4.- Tests de personalidad .

k 5.- Técnicas de simulacidn _/

- EVISION DE SOLICITUDES Y CURRICULOS

. Los administradores enc dos de la contratacién comparan la informaci
contenida en una solicitud de empleo con la descripcion del puesto para determinar
ki existe concordancia entre los requisitos de la empresa y las cualidades del
candidato. El curriculum pretende demostrar como el individuo en cuestidon posee
las habilidades y cualidades necesarias para ocupar la posifidn identificada en el
enunciado de objetivos de carrera.
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EDICION DE Wcmcos.
| Los test psicolégicos se ep#bean en las aptitudes “l |-

.5 ENTREVISTA DE SELECCION

“|La entrevis
Etapas de la entrevista de seleccidn:
1.Preparacion de la entrevista
2.Ambiente

3.Desarrollo de la entrevista

4. Cierre de la entrevista

© seleccion se realiza en la etapa final del reclutamiento.

Evaluacion del candidato /
TIPOS DE ENTREVI VL

a)Entrevista totalmente estandari
y directa, con un guion prees
| preguntas estandarizadas y previamente elaboradas.

respuestas libres.

respuestas deseadas.
d) Entrevista no dirigida. No se especifican las preguntas ni el tipo de
espuestas requeridas.

a. Es la entrevista estructurada, cerrada
Cido para pedirle al candidato respucstasla

b) Entrevista estandarizada sélo respecto a las preguntas. Las preguntas
estan previamente elaboradas, pero permiten repuestas abiertas, es decir,

c) Entrevista dirigida. No se especifican las preguntas, sino sélo el tipo de

.5 PRUEBAS Y EXAMBNES DE CONOCIMIENTO O
DE HABILIDAPES

son instrumentos para evaluar objetivamente los conocimientos
habilidades adquiridos a través del estudio, de la practica o del
gjercicio. Buscan medir el grado de conocimiento profesional o

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

ndividuales.
ptitud: Es innata y representa la predisposicion o
tencialidad de la persona para adquirir determinada
abilidad de comportamiento.
abilidad es la capacidad actual de la persona en
eterminada actividad o comportamiento. )
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2.5 TEST DE PERSONALIDAD Y)TECNICAS DE SIMULACION

Las pruebas de personalidad sop#fedidas de rasgos, temperamentos o
disposiciones reportadas por el propio individuo.

La honestidad y la integridad son importantes rasgos de personalidad que
se deben considerar en el proceso de seleccion.

una forma mas eficaz de asegurarse de que los empleados sean honestos
es realizar una profunda indagacion previa al empleo, incluyendo la
investigacion de los antecedentes y la verificacién de las referencias antes
de la contratacion, y el uso de sistemas de control apropiados después de la

PROCESO DE SELECCION Y EVALVACION DE RESULTADOS

Losqg s entrevistan a los candidatos y
revisan los resultados de los tests aplicados por el staff o por
empresas especializadas.

a)Seleccidon con un Unico acto para decidir.

b) Seleccién secuencial de dos actos de decision.

c) Seleccion secuencial de tres actos de decision.

@ Seleccion secuencial en cuatro o mas actos de decision. J
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ESERVA DE cA

El nimero de candidatos ¢
' ronsti

La intensida
~—— | =~ || de la naturaleza de las tareas del puesto en cuestién y de su

= - relacidn con los clientes.

Esas investigaciones abarcan desde la verificacidn de curriculos
__J | grados universitarios hasta la verificacidon de empleos anteriores
y, de manera muy importante, la bdsqueda de antecedentes

enales. ‘/

—

INVESTIGACION PREVIA AL EMPLEO

e (as investigaciones de los antecedentes depende

-

citados que se reclutan para un puesto en particular
andidatos.

na baja tasa de desempleo significa con frecuencia que layeserva de candidatos es

as pequena, mientras que una alta tasa de desempleo expandira las dimensiones de

icha reserva.
otificacion a los candidatos: La administracién debe notifidar a los candidatos tanto
ceptados como rechazados acerca de las decisiones de sefeccion tan pronto como sea



