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= Una correcta seleccion de personas beneficiaala
empresay alosindividuos. Una personatiene una
serie de expectativas respecto de su trabajo y de la
empresay asu vez el empleador también espera
ciertas conductas de su personal. Cuando existe
una correspondencia entre ambas series de
expectativas, cuando ese contrato psicol ogico
entre empleado—empleador se explicita, es
compartido y aceptado, larelacion es fructifera
para todos.
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Atraccion de |os mejores candidatos

Inicio de un proceso de blsqueda

Definir correctamente |os pasos a seguir es la clave de un
proceso de busqueda, degjando bien en claro las
expectativas del solicitantey las reales posibilidades de
satisfacerlas.

Empleo externo versus promocion interna

La primera fuente que debe explorarse eslapropia
companiia, y su herramienta es la promocion interna, ya sea
dirigida por €l area o promovida por algun sistema de
autopostul acion.Cuando una vacante se cubre con una
persona interna es siempre una buena noticia parala
organizacion.
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Concepto de cliente’'interno

B Recursos Humanos es un area de servicios dentro
de una organizacion. En consecuencia TODAS las
otras areas son CLIENTES Yy debe tratarselas con
ladedicacion y el esmero correspondientes. Con e
objetivo de DELEITARLO, no solo de
complacerlo.

m El otro aspecto clave es evaluar lasreales
necesidades de lalinea. De lo contrario todo €l
pProceso gue seiniciaapartir de aqui sera en vano.
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=% Ladefinicion del perfil eslabase del proceso de seleccion.
El candidato a seleccionar debe en todos |0s casos
responder a un perfil. Por o tanto deben definirse todos |os
requisitos necesarios. los excluyentesy |os no excluyentes.
Una correcta division de estos requisitos sera clave en las
etapas posteriores. Si la empresa trabga con un esguema
de gestion por competencias deberan ser definidas para el
perfil abuscar. Las competencias estan directamente
relacionadas con |la estructura, la estrategiay culturade la
empresa e implican las caracteristicas personales
causalmente ligadas a resultados superiores en €l puesto.
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La remuneracion como un elemento
del perfil

Perfil del puesto | En ocasiones, laremuneracion prevista no concuerda
con € valor de ese puesto en e mercado.

| Remuneracion

¢Qué tiene que hacer Recursos Humanos?

Asesorar al cliente interno.
Cuando se trata de un puesto nuevo Recursos Humanos puede implementar

un proceso iterativo: primero “mirar” e mercado y luego ver como incluir
|a nueva posicion dentro de la escalainterna de la compania.
Por dltimo evaluar las chances de conseguir ese perfil en e mercado.
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El perfil

El perfil eslabase de todo nuestro trabajo de seleccion. Un
mal relevamiento nos dara necesariamente un mal
resultado final.

Regla de oro: no condicionarnos con nuestras propias
opiniones. El candidato a buscar no debe ser como nos
agrade a nosotros sino como |o necesita nuestro cliente
(interno o externo).

S bien todos intuitivamente podemos escribir un perfil, es
Importante no olvidar |os aspectos fundamentales que lo
conforman: requisitos excluyentes y no excluyentes.

iNo olvidar! el perfil organizacional.
L a clave: despgar los NO en el momento de relevar €l

perfil
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Planificacion deun proceso de
busqueda

m Esdefundamental importancia la planificacion de un proceso de
busqueda. No todas tienen el mismo grado de dificultad y cada una
requerira una estrategia diferente.

m Entodo proceso “complicado” es mas dificil la busgueda propiamente
dicha que |a posterior seleccion.

Si partimos de un buen “reclutamiento” la seleccion sera, luego,
sencilla.

Pasos

Identificar pasos y precisar tiempos aproximados
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Un esquema de planlflcacmn de -
recursos humanos ‘ *

Necesidades de ::> Noémina de empleados

\ { x
Vision = f
Mision y 4

4 dg la o
- organizacion ___ Nuevas
Incorporaciones
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¥

Esquema de planlflcacmn del emp1eo

Interaccmn

del aprov13|onam|ento
con la demanda

@scensos \
Descensos
Transferenciag
Renuncias
Jubilaciones

\ Despidos |I

Andliss delademanda

Analisis del
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Reclutamiento y seleccion

Diferenciasy relacion entre ambos conceptos

Reclutamiento

Conjunto de
procedimientos
tendientes a
atraer candidatos
adecuados

Seleccidn

Eleccion de
» |los candidatos més

adecuados con
relacion a perfil
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Fuentes de reclutamiento

Interno Externo
promociones a trav_és de
job posting referidos

planes de sucesion del personal

Externo _
através de Agencias Exter_no
las fuentes estatales *Agencias
de laempresa de colocacion «Consultoras
y similares *Head hunters

7! wWww.granica.com
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Reclutamiento interno

Ventajas

Mas economico.

Més rapido.

Presenta mayor indice de
validez y seguridad.

Poderosa fuente de
motivacion paralos
empleados.

Retorno de lainversion de la
empresa en entrenamiento de
personal.

Desventajas

B Exige empleados “listos’
para ascender y que la
organizacion ofrezca
oportunidades de progreso.

B Puede generar conflictos de
Intereses .

m Puedeéelevar alos
empleados al maximo de su
Incompetencia.

B Puedeinducir al statu quo.
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Reclutamiento externo

Ventajas

Trae sangre nuevay nuevas
experienciasala
organizacion.

Renuevalos recursos
humanos de |la empresa.

B Aprovechalasinversionesen

capacitacion y desarrollo de
personal efectuadas por otras
empresas o por |0s propios
postul antes.

Desventajas

Tarda mas que €l interno.

Es mas costoso, exige gastos
Inmedi atos.

En principio, es menos
seguro gue el reclutamiento
Interno.

Se puede percibir como una
deslealtad de la empresa
hacia el personal.

Puede afectar la politica
salarial delaempresa.

SALIR ‘

L bblﬁl : 14




Fuentes de reclutamiento externo
desde la empresa

Base de datos
presentaciones
espontaneasy de
otras busquedas

Anuncios
periodicos,
revistas,
universidades

Convenios

con universidades/
colegios/ sindicatos
/ €tc.

Laweb
Anuncios

y bases de datos
en Internet

Ferias

de estudiantes,

conferencias en
Contactos universidades
referidos de
colegas,

ex empleados, etc.
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.Cuando usar una consultora externa?

‘f’

Cuando se
requieraespecia
confidencialidad

Cuando la posicion
excede el nivel de
Recursos Humanos

Cuando €l proceso
requiera un enfoque
imparcial

Cuando la complgjidad
del temarequiera
especialistas

Outsourcing del
area de Recursos
Humanos
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Pasos de un.proceso de busqueda

Definir e perfil

+ CaS0S

| dentificar puntosclave

Generar confianza en nuestro cliente interno

Elegir el/los canales de busqueda

Presdleccion de CV

Lecturade CV

Entrevistas (varias rondas)

Evaluaciones de distinto tipo

Armado de car peta de finalistas

- CaS0S

Concertacion de entrevistas con € cliente interno

Seguimiento

‘SALIR‘ M4 'ﬁl
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El anuncio

B Un buen anuncio esladiferencia entre recibir muchas
cartas “malas’ y pocas cartas “buenas’.

m L osanuncios no solo son vistas por |as personas que
buscan empleo, sino por futuros aspirantes, los clientesy la
comunidad.

¢Por que publicar?

m Se obtiene acance nacional de una manera economica.

m Se puede obtener gente con una disciplina especifica, con
experiencia en un sector determinado.

B L os resultados pueden ser retenidos como futura fuente de
reclutamiento.
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El anuncio: partes indispensables

Definir laempresa
(S no se puede mencionar

Seleccidrn
marthaalles recurss Husn

winwin

1

dar dgunapista) <

Describir laposici c')n(

Requisitos excluyentes
y no excluyentes  _

Frase “gancho” sobre<

gue se ofrece

Indicar adénde escribir

O presentarse
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Recep’éién--d'e Y

Postulaciones por
un anuncio

Registrar en cada unoy en forma visible: apellido, nombrey blsgueda

1, www.granica.com
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Curriculum versus perfil

Aspectos formales
eprolijidad, errores
Aspectos estructurales

Perfil del puesto

eedad, estudios, etc. |

Aspectos funcionales |
sexperiencia |
srotacion |

M CV ]
Requisitos )

N
NO
excluyentes

\, Requisitos
> excluyentes
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| a seleccion

m El secreto para leer muchos curriculum: preparar tres
grupos, los“si”, los“no” y los “ni”. Estos ultimos son |os
gue llevan atencion especial.

“Dudosos”

m Podemos perdernos muy buenos candidatos por una mala
lecturade CV, sobre todo en busquedas dificiles.

m Esaconsgable no delegar estatarea: nos dara una correcta
dimension del grado de dificultad que tiene la busgueda.
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El proceso de citacion

ANTES

Verificar

s fue entrevistado
con anterioridad,
reunir todos los
antecedentes

R\
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DURANTE

Es un tema

de vital importancia.
Muchos buenos
candidatos “ se pierden”
en un mal proceso
de citacion.
Entrenar bien alos
gue hacen latarea:
registrar quién

tomo e mensgje,
llamar varias veces,
(los familiares no
siempre apoyan... )
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Para saber mas

www.marthaalles.com

Para comunicarse

alles@marthaalles.com.ar
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