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La seleccion busca entre los candidatos reclutados a los mas adecuados para los puestos que existen en la empresa, con la
intencidon de mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio del personal, asi como la eficacia de la organizacion. Asi la
seleccién busca solucionar 2 problemas basicos: a) adecuacion de la persona al trabajo. b) eficiencia y eficacia de la persona en el
puesto.

La seleccidon como un proceso de comparacion., es una comparacion entre dos variables, por un lado los requisitos del puesto
vacante ( son los requisitos que pidan al puesto a quien lo desempefie) y por otro lado el perfil de las caracteristicas de los
candidatos presentados.

La seleccidon como unproceso de decision. Como proceso de decision, la seleccién de personal admite 3 modelos de
comportamiento: a) modelo de colocacién. b) modelo de seleccidn. c) modelo de clasificacion

BASES PARA LA SELECCION DE PERSONAL.
1.- descripcion y analisis de puestos.
2.- aplicacion de la técnica de los incidentes criticos.
3.- requisicion de personal.
4.- andlisis de puestos en el mercado

5.- hipétesis de trabajo

Eleccidon de las técnicas de seleccidn. REVISION DE SOLICITUDES Y CURRUCULOS. ENTREVISTA DE SELECCION.

una solicitud de de empleo bien disefiada y administrada
2.- pruebas o exdmenes de conocimientos o de adecuadamente sera de gran utilidad ya que se incluye Se puede clasificar las entrevistas en 4 tipos en funcion del formato de las preguntasy de las
habilidades. informacion esencial y se presenta en un formato respuestas requeridas.

1.- entrevista de seleccidn. Es diferente a la entrevista de filtro que se realiza en la etapa final del reclutamiento.

3.- test de psicoldgico. estandarizado. 1.- entrevista totalmente estandarizada.2.- entrevista estandarizada solo respecto a las
preguntas.3.- entrevista dirigida.4.- entrevista no dirigida.

4.- test de personalidad

.. . . Etapas de la entrevista de seleccion.
5.- técnicas de simulacion

1.- preparacion de la entrevista. 2.- ambiente. 3.- desarrollo de la entrevista. 4.- cierre de de
la entrevista. 5.- evaluaciéon del candidato.




PRUEBAS Y EXAMENES DE CONOCIMIENTO O DE
HABILIDADES. Son instrumentos para evaluar objetivamente los
conocimientos y habilidades adquiridos a través del estudio, de la

practica o del ejercicio. Existen una variedad de pruebas de
conocimientos y capacidades, razon por la que se acostumbra
clasificarlas de acuerdo con la manera, el area o la forma.

1.- clasificacion de acuerdo con la manera en la que se aplican las
pruebas.2.- clasificacion de pruebas de acuerdo con el area de
conocimientos. 3.- clasificacién de pruebas de acuerdo con la

forma en que se elaboran estas con la forma en que se elaboran
estas.

INVESTIGACION PREVIA AL EMPLEO. La principal razén para
investigar los antecedentes de los candidatos es contratar a
mejores empleados.

TEST PSCOLOGICO. Se enfoca en las aptitudes individuales. El test

de aptitudes proporciona un pronostico futuro de su desarrollo
potencial.

TEST DE PERSONALIDAD Y TECNICAS DE SIMULACION. Las .
PROCESO DE SELECCION Y EVALUACION DE RESULTADOS.

pruebas de personalidad son medidas de rasgos,
O o olora Ao e < PIoPIO fases consecutivas por (as que pasa o candidato generalmente se RESERVA DE CANDIDATOS. El numero de eandidatos
IndIVIqUO. EIERIIE: §xp|0ran o SUt-II?S como €l aplican mas de unancécnicaqde Eeleccién las o cignes son muchas capacitados que se reclutan para un puesto en particular
liderazgo, el trabajo en equipo y la asertividad. P . - ¢ pe constituye la reserva de candidatos. El proceso sera
y varian de acuerdo con el perfil y la complejidad del puesto . . . .
: L . verdaderamente selectivo solo existen varios aspirantes
vacante. Entre las alternativas para el proceso de seleccion estan: . - .
. . - . . capacitados. La expansion y contraccion del mercado laboral
a) seleccion con un Unico acto para decidir. b) seleccién secuencial ., . . .
. v ) también afectan las dimensiones de la reserva de candidatos.
de 2 actos de decision. C) seleccién secuencial de 3 actos de
decision. d) seleccion secuencial de 4 o mas actos de decision.
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