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En primer lugar, esta unidad se adentra en uno de los procesos mas importantes dentro de la
gestion de recursos humanos: el reclutamiento y la seleccidn, se aprenderd que no basta con
contratar a alguien que cumpla con un perfil en papel, sino que se trata de identificar a las personas
que realmente se ajusten a las necesidades de la organizaciony que puedan crecer dentro de ella, a
lo largo de los temas se vera como el reclutamiento abre la puerta a los posibles candidatos y como
la seleccion ayuda a tomar la decision correcta mediante diferentes técnicas, entrevistas y pruebas,
comprender estos procesos permitird valorar la importancia de elegir adecuadamente al personal,
pues de ello depende el éxito de los equipos de trabajo y, en consecuencia, el logro de los objetivos

de cualquier empresa.



2.1 Reclutamiento

El reclutamiento es un conjunto de procedimientos usados en el proceso de convocatoria
de personas aptas para un determinado tipo de actividad, es un concepto muy usado en el ambito
laboral, y en todos los &mbitos en los que se requiera suplir una o varias vacantes, es el primer paso
para atraer personas interesadas en un puesto de trabajo, el nimero de postulantes que acuden puede
ser mayor al numero de cupos, por ello, lo siguiente sera realizar la seleccion mas apropiada, segin

los requerimientos y competencias solicitadas por la entidad o empresa.

Es un mecanismo que usa el area de recursos humanos (ya sea propia o contratada) de una
empresa u organizacion para captar potenciales trabajadores. La empresa debe comunicar el proceso
de reclutamiento a la comunidad para que se postule todo aquel que cumple con los requisitos.

El proceso de reclutamiento implica que la organizacidon u empresa difunda toda
la informacion necesaria del cargo a ocupar, las competencias necesarias que deben tener los

postulantes y la cantidad de vacantes a cubrir.

2.1.1 El proceso de reclutamiento

1. Surge un puesto a cubrir: Esto puede darse porque se crea un nuevo puesto
dentro de la organizaciéon o porque queda libre (por renuncias, despidos, ascensos,

transferencias) un determinado puesto.

2. Se informa al departamento o responsable de Recursos Humanos acerca de
esta necesidad: En muchos casos, las empresas poseen una o varias personas a cargo del
reclutamiento de nuevos empleados, también existen empresas que tercerizan el

reclutamiento y seleccion de personal en una agencia o consultora de Recursos
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Humanos querealiza todo el proceso, en este paso se analiza la importancia del puesto a
cubrir dentro de la organizacion y se determina quiénes seran los responsables de llevar a

cabo el reclutamiento.

3. Se describe el puesto de trabajo a cubrir: Se deben precisar las funciones
que debera cumplir aquel que acceda al puesto, los objetivos y competencias necesarias

para llevar a cabo las labores.

4, Se describe el perfil del candidato: A partir de la descripcion del tipo de
trabajo a realizar se detallaunaserie de caracteristicas y competencias que deben tener los
postulantes, estas caracteristicas pueden incluir: estudios, idioma, posibilidad de cambiar de

residencia.

5. Se establecen los medios de reclutamiento: Generalmente se realiza primero
una valoracion de reclutamiento interno, esto depende de las politicas y exigencias de la
empresa, luego, se establecen los medios de reclutamiento externo (redes sociales,

radio, periddico, bolsas de empleo).

6. Se recibe la informacion de los candidatos: Toda persona interesada en la
propuesta laboral envia un curriculum y, a veces, carta de presentacion que la empresa

evaluara en los siguientes pasos del proceso de seleccion de personal.


https://concepto.de/recursos-humanos/
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2.1.2 Los medios de reclutamiento

En los reclutamientos internos, este proceso suele comunicarse de manera interpersonal o a

través de medios de comunicacion internos (boletines informativos, carteleras, mail).

El reclutamiento externo utiliza una gran cantidad de fuentes:

. Redes sociales: Las empresas u organizaciones suelen comunicar sus
busquedas laborales a través de sus redes sociales, los candidatos envian su informacion
rellenando formularios o por e-mail, existen algunas redes sociales, como Linkedin o
Sumry, que se encuentran orientadas al mundo del empleo y la empresa, y que resultan mas

efectivas para encontrar candidatos que se adapten al perfil buscado.

. Portales de empleo: Las empresas u organizaciones suben su busqueda a
estos portales (sitios webs especializados en la busqueda de empleo) que se encuentran
divididos en categorias y rubros, todas las personas que se adapten al perfil buscado pueden

enviar su solicitud.

. Anuncios: Las empresas u organizaciones realizan anuncios en medios

graficos y audiovisuales en los que comunican una determinada busqueda laboral.

. Recomendaciones: Muchos puestos laborales son cubiertos por los
contactos interpersonales que se dan dentro de la organizacion, esto ocurre, generalmente,

en organizaciones mas pequefias con menor cantidad de puestos a cubrir.

. Base de datos: Las empresas y organizaciones suelen recibir en sus sitios
webs o e-mails curriculums de candidatos, aunque no exista ninguna buisqueda activa, esta

informacion se almacena en su base de datos, al abrirse un proceso de reclutamiento, las
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empresas pueden acudir a esta informacion.

. Bolsas de empleo: Las empresas u organizaciones envian la busqueda
laboral a universidades u organizaciones que poseen bolsas de empleo en las que publican
busquedas, estas pueden funcionar como newsletters o blogs al que acceden, por ejemplo,

los graduados de una determinada universidad.

. Ferias de empleo: Las empresas con busquedas laborales o que buscan
ampliar su base de datos, acuden a ferias de empleo a las que también acuden individuos en

busqueda laboral.

. Pagina web o blog de la compafiia: Muchas empresas realizan sus procesos
de reclutamiento a través de supagina web o blog, esto se da en multinacionales o grandes

organizaciones que suelen poseer varias busquedas abiertas en simultaneo.

. Consultoras: Las consultoras o agencias de recursos humanos son las
encargadas de realizar el proceso de reclutamiento y seleccion de personal de muchas
compaiiias, ellas utilizan varias fuentes, como su base de datos o portales y redes sociales,

para dar a conocer el proceso de reclutamiento.



2.2 Seleccion

La seleccion de personal es el proceso que se sigue para contratar a un empleado. Este
proceso es la herramienta que aplica la direccion de la empresa para diferenciar aquellos que estan
cualificados de los que no lo estan, para hacerlo utilizan diferentes técnicas, en general, el objetivo
de llevar a cabo el proceso de seleccion de personal es elegir al candidato mas valioso para la

organizacion.

El reclutamiento es una actividad para establecer contacto entre empleados y solicitantes,
con el objetivo de reunir un gran nimero de candidatos para un solo puesto de trabajo, el
reclutamiento anima a los empleados a luchar por un puesto de trabajo, por tltimo, para que el
proceso de contratacion valga la pena, las necesidades de la organizacion deben ajustarse a las

necesidades de los candidatos.

Por otro lado, la seleccion de personal se trata de un proceso para elegir a los empleados
mas competentes, asi pues, el objetivo principal de este proceso es elegir a los candidatos adecuados
para la organizacion, una seleccion de personal adecuada ayuda a la empresa a realizarel trabajo de

manera efectiva, ya que rechaza a aquellos candidatos que no son adecuados.



2.2.1 Técnicas de seleccion

1. Criba de CV
La criba de CV es una técnica clasica para filtrar a los candidatos en un proceso de
seleccion, consiste en revisar uno por uno los CVs de los candidatos seleccionando aquellos que

tengan las competencias y cualidades que mejor se adapten a los requerimientos del puesto.

2. Entrevistas
Las entrevistas personales son otro método clasico en la seleccion de personal. A través de
preguntas, el reclutador puede profundizar acerca de las habilidades duras y blandas del candidato y

comprobar sus competencias personales.

3. Pruebas psicométricas
Las pruebas psicométricas estan diseniadas para determinar la personalidad, la actitud y las
capacidades mentales del candidato. Es una manera objetiva de determinarsi el candidato tiene las

habilidades personales para ejercer el cargo, pues evita los sesgos del entrevistador.

4. Evaluacion de conocimientos técnicos
Si quieres comprobar el conocimiento y la experiencia que el candidato tiene para ejercer el
puesto, estas pruebasirian bastante bien. Las pruebas de habilidades son perfectas para comprobar

el nivel de competencias que tienen los candidatos.

5. Técnica Star
La técnica STAR es una técnica de evaluacion que se utiliza en las entrevistas de trabajo.
STAR son las siglas de Situacion, Tareas, Acciones y Resultados. La técnica STAR evalua las

competencias de los candidatos a través de las experiencias pasadas.


https://viterbit.com/blog/tests-psicometricos-la-mejor-manera-de-seleccionar-personal-sin-prejuicios
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2.2.2 Entrevista de seleccion

La entrevista de seleccion resulta clave en el proceso de contratacion de un nuevo
empleado, yaque es una herramienta que permite al departamento de Recursos Humanos conocer
mas profundamente a los candidatos y determinar si estos cumplen con los requisitos y expectativas

de la organizacion.

Sin embargo, realizar las distintas etapas de la entrevista de seleccion de personal puede ser
un proceso tedioso y demandante de tiempo, especialmente cuando hay muchos candidatos. Por esta

razdn, es importante contar con una solucion eficaz que facilite y optimice la fase de entrevista.

La entrevista de seleccion es esencial al emplearse para evaluar las habilidades y
competencias de un candidato, una herramienta clave para analizar el nivel del candidato y su
adecuacion al puesto. Tanto si lideras un proceso de seleccion interno como si reclutas desde
una consultora de seleccion, es fundamental que esté bien planificada y totalmente coherente, ya

que cualquier error puede provocar una calificacion incorrecta del aspirante.

La importanciade la entrevista esta ligada y es dependiente directa de los objetivos que
persigue cadauno de los sujetos (reclutador y entrevistado) cuando se realiza este proceso. Por lo
tanto, es fundamental ser flexible paraacordar un clima favorable a la evolucion de la entrevista

y saber elegir las preguntas que va a realizar el entrevistador.

La cordialidad y flexibilidad permitira que el reclutador pueda acceder a la informacion
deseadasin tener que abordar de forma intrusiva y directa las cuestiones, y que el candidato pueda

lucirse al tener mas seguridad y comodidad al dar las respuestas pertinentes.


https://isprox.com/
https://www.bizneo.com/blog/que-preguntar-en-una-entrevista-de-trabajo-como-entrevistador/
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2.2.3 Tipos de entrevista
1. Entrevista individual

La entrevista individual es la mas utilizada y también recibe el nombre de entrevista
personal. Cuando una persona busca empleo y se encuentra cara a cara con el entrevistador, cuando
un psicologo recibe a su paciente para conocer de primera mano el motivo de su comportamiento o
cuando un entrenador personal recibe a su cliente para averiguar su grado de motivacion para el

entrenamiento deportivo, se emplea la entrevista individual.

2. Entrevista en grupo

La entrevista en grupo se suele utilizar en el &mbito laboral, pues permite valorar distintas
competencias de los aspirantes al puesto de trabajo. En este tipo de entrevista participan distintos
entrevistados y un entrevistador (aunque en ocasiones pueda recibir ayuda de otro miembro de la
empresa). Ademas de la informacion que el individuo puede aportar verbalmente, la entrevista en
grupo permite observar la interaccion entre los distintos candidatos, aportando asi informacion
relevante de caraa su contratacion. Esto es muy importante, porque en la mayoria de contextos de
trabajo en una organizacion hay que coordinarse con los demas e incluso a veces la tareaen si es de

naturaleza grupal.

3. Entrevista de panel

La entrevista de panel también es una entrevista grupal utilizada en ambito laboral. En esta
ocasion, y a diferencia del tipo de entrevista que se ha mencionado anteriormente, son varios
entrevistadores que entrevistan a un candidato. Cada entrevistador vaa evaluar al candidato segun
sus propios criterios y, una vez terminada la entrevista, se unificaran criterios y se tomara una

decision en comun sobre si el entrevistado es un candidato idoéneo para el puesto.
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4. Entrevista estructurada

Este tipo de entrevista, la entrevista estructurada, sigue una serie de preguntas fijas que han
sido preparadas con anterioridad y se aplican las mismas preguntas a todos los entrevistados. Este
tipo de entrevista pone énfasis en la necesidad de crear un contexto lo mas similar posible entre las
distintas entrevistas realizadas, para poder comparar mejor los resultados obtenidos sin que

variables no relevantes contaminen las conclusiones.

5. Entrevista no estructurada

La entrevista no estructurada también recibe el nombre de entrevista libre. En ella se
trabaja con preguntas abiertas, sin un orden preestablecido, adquiriendo las caracteristicas de
conversacion y permitiendo la espontaneidad. Eso hace que este seauno de los tipos de entrevistas
que mas se asemejan a una conversacion informal, si bien no deja de tener un método y unos

objetivos claros.

Esta técnica consiste en realizar preguntas de acuerdo a las respuestas que vayan surgiendo

durante la entrevista.

6. Entrevista mixta

La entrevista mixta o semiestructurada es una mezcla de las dos anteriores. Por tanto, el
entrevistador alterna preguntas estructuradas y preguntas espontaneas. Este tipo de entrevista es mas
completa que la estructuraday la no estructurada ya que, al poseer los beneficios de ambas, permite
comparar entre los diferentes candidatos y también permite profundizar en las caracteristicas

especificas de éstos.
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2.2.4 Etapas de la entrevista

1. Presentacion

El intercambio de presentaciones es la primera etapa de este procedimiento y es el momento
donde el gerente de contratacion y tl se presentan. Por lo general, implica un apreton de manos y tu
presentacion formal ante el entrevistador. Aqui debes mantener el contacto visual, la buena postura
y una actitud positiva que ayude a transmitir mayor confianza al otro. Una buena idea es sonreir con
gentileza para comunicar profesionalidad e interés por la conversacion que se desarrollara a
continuacion. Usa un saludo amistoso como "es un placer conocerlo". En caso de acudir a una
entrevista laboral de tipo panel, asegurate de saludar a todos los presentes con la misma buena

disposicion.

2. Conversacidén

Una vez que todos los participantes se hayan presentado, se pasanaturalmente a la fase de
conversacion. Aqui se habla con cortesia con el gerente de contratacion o integrantes del panel. Es
posible que te hagan preguntas personales para conocerte mas como persona e identificar aquellos
rasgos de tu personalidad que se alinean con la cultura de la organizacion. Ten en consideracion que
el intercambio de informacién no debe ser unilateral, es decir, evita inicamente responder a las
interrogantes. Procura que la situacion se desenvuelva naturalmente y habla con el entrevistador de
una manera amigable. Este es el primer acercamiento oficial entre tus posibles empleadores y tu,

por lo que es esencial dejar una buena imagen desde el primer instante.

3. Recopilacion de informacion

Acto seguido, el entrevistador puede solicitarte que hagas una breve descripcion de tu perfil
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y de tus intereses en formar parte del equipo. Es muy comun que te pidan hablar sobre ti, tus
intereses, motivaciones, aspiraciones y trayectoria profesional y conocimientos sobre la compaiiia a
la que te postulas a grandes rasgos. Practicar tu presentacion puede ser una excelente opcion para

ordenar tus ideas, contestar de manera coherente y comunicar confianza al otro.

4. Ejecucioén de la entrevista

Al superar las fases de presentacion e introduccion personal, el entrevistador procede a la
parte estructurada y técnica de la entrevista. Dependiendo de factores como el tipo de intervencion,
puesto de trabajo e incluso experiencia laboral, pueden hacerte preguntas mas o menos técnicas.
También es posible que se te planteen escenarios hipotéticos y se te solicite compartir tus
pensamientos y opiniones respecto al tema. Concéntrate en demostrar las cualidades que te
diferencian del resto y que te convierten en un activo importante para la empresa. Cuando esté
llegando el final de esta etapa, el entrevistador te preguntara si tienes dudas al respecto. Asiste con
varias preguntas previamente preparadas sobre el puesto o cualquier elemento que te resulte

fundamental, ya que es un indicativo de tu interés y compromiso con el puesto.

5. Conclusién

Al superar las preguntas y respuestas estructuradas de la entrevista, solo queda la fase de
conclusion y despedida. Este es el momento clave para agradecer al entrevistador por su tiempo,
estrechar nuevamente las manos, demostrar tu gratitud por la oportunidad y exponer tu interés en
trabajar con ellos. En afiadido, algunos candidatos optan por enviar una nota de agradecimiento el
dia posterior a la entrevista. Este tipo de agradecimientos pueden hacerse de manera fisica mediante
una carta o a través de correo electronico. Esto demuestra al gerente de contratacion que pusiste

toda tu atencion en la conversacion y que valoras la oportunidad de formar parte de la compaiiia.
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2.2.5 Pruebas o examenes de conocimiento

Las pruebas de seleccion son herramientas esenciales en las fases iniciales de un proceso y
un complemento de la entrevista y la revision de curriculums, a través de las que se evaluan
competencias, habilidades y caracteristicas de los candidatos, en un proceso de reclutamiento y
seleccion, el proposito es determinar si la persona encaja tanto en el puesto de trabajo como en la

cultura de la organizacion.

Para ello, estas evaluaciones deben poder medir:

. Habilidades cognitivas.

. Rasgos de personalidad.

. Competencias técnicas.

. Habilidades interpersonales.

. Comportamiento y capacidad de adaptacion.

El objetivo principal de las pruebas de seleccion es ayudarte a tomar una correcta decision

de contratacion. Es decir, que quien elijas para el cargo sea el mejor candidato entre todos los

demas.
1. Indagar en habilidades especificas relacionadas con el puesto.
2. Predecir el potencial y detectar posibles brechas.
3. Identificar la compatibilidad del candidato con la cultura de la empresa.
4. Medir caracteristicas personales que puedan impactar en el desempefio
laboral.

5. Ayudar a filtrar perfiles, minimizando el riesgo de decisiones erroneas.
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6. Reducir la rotacion temprana y los costos asociados.

7. Optimizar el proceso de seleccion, haciéndolo mas eficiente y objetivo.

Prueba de habilidades cognitivas

Si quieres saber qué tan rapido aprende una persona o cual es su capacidad de razonamiento
logico, las pruebas cognitivas te ayudaran a encontrar esas respuestas. Y es que son un tipo de

pruebas psicométricas que evalua la inteligencia y las habilidades de una persona.
Examen de conocimiento

Un examen de conocimiento para seleccion es una herramienta utilizada en los procesos de
reclutamiento para evaluar las habilidades, la formacion y la experiencia técnica de un candidato en

relacion con el puesto de trabajo al que aspira.

2.2.6 Test psicolégicos, de personalidad y de simulacion

Test psicologico:

Se considera test psicologico a toda aquella prueba, método o instrumento utilizado con el
fin de evaluar o medir una o mas de una de las diferentes caracteristicas que forman parte de la
psique del individuo. Los test psicoldgicos se basan en la conducta observable y en la expresion de
la subjetividad del analizado de cara a inferir las caracteristicas y estado mental del sujeto, siendo

necesario un andlisis posterior con el fin de poder extraer informacion con significacion clinica.

Los test psicologicos intentan en la medida de lo posible que la informacion que se obtiene
a través su realizacion sea valida y fiable, intentando que reflejen lo que se pretende medir (no

olvidemos que las caracteristicas psicologicas son constructos no observables directamente) y que
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pueden ser replicados por otros profesionales (es decir, que la informacion que obtenga una persona

sobre un sujeto pueda ser obtenida por otro profesional si realiza la misma medicidon).

Test de personalidad:

Conocer a un candidato o candidata en poco mas de una hora puede llegar a ser muy
complicado. Especialmente, si una de las partes que nos interesa es la de su personalidad para
evaluar si la persona que tenemos delante no solo cumple con los criterios técnicos, sino
también culturales de la organizacion. Aqui, los test de personalidad son de gran ayuda, ya que nos
facilitan una vision mas profunda de los aspirantes al puesto de trabajo en muy poco tiempo,

permitiéndonos una mejor orientacion a la hora de tomar una decision de contratacion.

Test de simulacion:

Las pruebasde simulacion o situacionales son pruebas bastante abiertas disefiadas para
poner a los candidatos en un entomo parecido al que tendran que ocupar en el puesto para saber si

se desenvuelven bien en este.

Se centran en las actividades relacionadas con las competencias necesarias para desempefiar
su trabajo futuro. Se pone a los candidatos ante situaciones que deben resolver utilizando sus

recursos personales, actitudinales, aptitudinales, sus conocimientos, experiencia y capacidad para

interactuar con los demas.

Las simulaciones deben reproducir las caracteristicas mas importantes del puesto, y los

conocimientos y habilidades evaluados deben ser observables.

Hay varios tipos de pruebas situacionales. Las principales son estas:

-Dinamicas de grupo:

Se da una interaccion libre entre distintos candidatos para alcanzar un acuerdo sobre una

tematica establecida. Esta prueba evalta la capacidad de los candidatos para establecer prioridades


https://aebys.com/noticias/cultural-fit-el-criterio-mas-importante-para-descartar-una-candidatura/
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sobre una cuestion determinada. Normalmente se realiza primero individualmente y luego se

discute con el grupo.

-Ejercicios de analisis y presentacion:

Este ejercicio consta de una serie de documentos que le plantean al candidato una
situacion con tareas y objetivos concretos que debe completar. En los documentos se describe una
situacion problematica, y el candidato debe hacer preguntas sobre esta hasta llegar a una conclusion
que considere adecuada. En realidad no hay una solucion objetiva y correcta, sino que se hace la
prueba para ver como el candidato llega a la conclusion. Se usan para evaluar competencias como la

orientacion a los resultados, autocontrol, planificacidon, capacidad de comunicacion, etc.

2.2.7 El proceso de seleccion

1. Identificar nuestras necesidades

(Qué puesto de trabajo queremos cubrir? Toda blisqueda de candidatos se basa en satisfacer
una necesidad. Tener claro este primer paso es fundamental, puesto que sentara las bases de todo el
procedimiento. Debemos identificar qué es lo que necesita la empresa y detallarlo de forma
concreta.

2. Buscar candidatos

Cuando yahemos determinado qué es lo que precisa la empresa, pasamos a la busqueda de
los mejores candidatos. El objetivo es contar con un abanico de opciones adecuadas. Para lograr

hacerse con los perfiles que mas encajan con la empresa, hay una serie de métodos de

reclutamiento:
. Publicar una oferta en los medios de comunicacion tradicionales.
. Buscar a los candidatos especificamente a través de las redes sociales.
. Reclutar directamente en centros de estudios y formacion profesional.
. Publicar una oferta en los distintos portales web de blisqueda de empleo.

3. Hacer una preseleccion
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Una vez nos hemos “abastecido” de una amplia variedad de candidatos que se ajustan al
perfil que buscamos, toca escoger. En este punto, los profesionales de recursos humanos
deben valorar cada candidato de acuerdo con sus habilidades, experiencia y soft skills.

4. Probar las habilidades de los candidatos

Esta es la forma mas adecuada de verificar las habilidades de una persona. Seglin cuales
sean las necesidades de la empresa, la prueba tendra un enfoque u otro. Dentro de las pruebas
podemos encontrar preguntas técnicas, test, juegos de habilidad, redaccion... Cualquier técnica que
permita determinar la habilidad de la persona para desarrollar la que en un futuro sera su funcion.

5. Entrevistar a los candidatos

La entrevista de trabajo es la fase mas importante de todo el proceso, donde empresa y
aspirante se encuentran cara a cara. Cada respuesta, gesto, palabra... todo cuenta. En este sentido,
siendo especialistas en recursos humanos se debe tener en cuenta cuales son las nuevas tendencias
de reclutamiento y beneficiarse de los conocimientos que aportan el estudio de la comunicacién no
verbal y la programacion neurolingiiistica, a fin de conocer en profundidad al empleado a contratar.

6. Valorar las opciones y tomar la decision final

Una vez terminada la primera fase del proceso, toca tomar una decision. Si lo hemos hecho
bien, esta no vaa ser dificil y pronto incorporaremos a nuestra plantilla a un nuevo profesional
cualificado y listo para la accion.

7. Contratar al mejor candidato

En esta fase, la empresa comunica al candidato la decision final y se desarrollan los
procesos contractuales, legales, etc. Resulta fundamental dejar claras las condiciones del puesto de
trabajo y, por supuesto, la conveniencia de cada una de las partes para comenzar unanueva relacion
laboral.

8. Incorporarle al puesto de trabajo

Seguro que pensabas que el proceso de seleccion se terminaba con la firma del contrato,

(verdad? No eres el inico. Muchos subestiman esta parte del proceso, cuando no deberia, ya que es
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igual de importante. Y es que este acompaflamiento es clave para que el trabajador se sienta
arropado y bien integrado.

En esta fase se presenta al nuevo trabajador a sus compafieros, enseiiandole las oficinas en
las que trabajard y las rutinas que hay durante la jornada laboral... En este sentido, es
importante cuidar la presentacion y generar un ambiente relajado, lo cual también contribuye a
generar la motivacion del personal en general.

9. Formar al empleado

Aunque hayamos dado con el candidato adecuado, serd necesario realizarle una formaciéon
para introducirle a los procesos de la empresa, las rutinas de trabajo concretas y los distintos
programas o plataformas empleadas para el desarrollo de su trabajo. Una buena capacitacion
permite evitar futuros problemas y contratiempos.

10. Realizar un seguimiento de sus progresos

Esta ultima fase es la mas larga y también la definitiva. El objetivo es conocer el
rendimiento del empleado, como se ha adaptado a la empresay el feedback que puede ofrecernos.
Asimismo, deberemos tener en cuenta la opinidén de sus compaferos, que podran dar una vision

sobre cuales son sus progresos.
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2.2.8 Evaluacion y control de los resultados

Es un procedimiento que se usa para determinar muchas cosas en multitud de areas
profesionales, como es el desempeiio laboral, el valor de un bien en el mercado, el desarrollo de
un proyecto, el estado de salud de un paciente o el rendimiento de una empresa. Es una evaluacion
diagnostica realizada con el fin de obtener respuestas, haciendo comparaciones que se pueden
ejecutar de diferentes maneras en diferentes ambitos.

Por ello, en una empresa, la practica de llevar a cabo lo que es una evaluacion de
resultados es primordial. Obviamente, a las actividades se les debe hacer un seguimiento, ya
sea cada semana o de manera mensual (esto dependera del tipo de negocio con el que se este
tratando) para tener siempre una vision clara de como va el desenvolvimiento de la empresa, asi
como para ayudar a desarrollar estrategias para mejorar la efectividad y saber cuales son las partes

que se deben corregir o ajustar en el proceso.
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Después de revisar esta unidad comprendi que el reclutamiento y la seleccion no son
procesos aislados, sino pasos que se complementan para asegurar que las organizaciones cuenten
con el talento adecuado, me quedd claro que el reclutamiento permite atraer candidatos de
diferentes medios, pero es en la seleccion donde realmente se analiza quién tiene las competencias,
la motivacion y el perfil mas cercano a lo que la empresa necesita, reconozco que aplicar
entrevistas, pruebas y evaluaciones de manera estructurada no solo ayuda a tomar mejores
decisiones, sino que también garantiza un trato mas justo para los aspirantes, en lo personal,
considero que dominar estas herramientas me permitira en el futuro aportar valor a cualquier
organizacion, ya que una buena contratacion no solo cubre una vacante, sino que fortalece la

productividad, la cultura laboral y el desarrollo de toda la empresa.
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