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Planteamiento del Problema.

El reclutamiento de personas ha constituido un desafio para las organizaciones,
ya que los requerimientos de recursos humanos son puestos de manifiesto con
anticipacion pues encontrar solicitantes competentes es una tarea dificil e

importante para las organizaciones.

La presente investigacion sobre reclutamiento de personal aborda el problema
sobre la importancia del mismo; con el objetivo de conocer el proceso de
reclutamiento, los tipos de reclutamientos que se podrian utilizar, asi como las

ventajas y desventajas que tienen.

Es importante mencionar que siempre ha existido y existira esa problemética en
las organizaciones obtener un ndmero suficiente de candidatos potencialmente

calificados para los puestos a cubrir y entre los cuales poder elegir.

El presente trabajo pretende analizar los aspectos del reclutamiento de personas
que son fundamentales para un excelente reclutamiento, ya que las
organizaciones han lidiado con la escasez de candidatos calificados para reclutar

y que asi mismo cubran las necesidades de la organizacion.

Esta investigacion se enfoca en el andlisis del reclutamiento de personas en las
organizaciones. En este sentido, se ha considerado realizar las siguientes
interrogantes. ¢Qué el reclutamientos de personas? ¢ Cuales son los tipos de
reclutamientos que existen y cuales son sus ventajas — desventaja? ¢ Cuéles

son los fines del reclutamiento?
Objetivos

Analizar los elementos que constituyen el reclutamiento de personas y su
importancia.

Analizar los tipos de reclutamiento asi como sus ventajas y desventajas.

Identificar los fines e importancia del reclutamiento.



Resumen.

En la actualidad, es necesario acudir a los estudios multidisciplinarios en los que
alguno realice una aportacion para una mejor comprension del analisis de

reclutamiento de personas.

La presente investigacion se trata de una actividad analitica que observa la
relacion existente entre las teorias acerca de las personas y las organizaciones
gue se hallan comprometidas en un proceso continuo e interactivo de atraerse
unas a otras, recurriendo al andlisis como herramienta para la interpretacion del

caso que se estudia.

El reclutamiento de personas siempre ha adquirio relevancia durante varios afios
y ha captado gran importancia para los departamentos de los recursos humanos
de las organizaciones ya que es una actividad principal e importante porque de
él dependen el éxito de las futuras contrataciones que realice las organizacion.

En este sentido, esta investigacion intenta realizar un analisis.

El reclutamiento de personal sigue generando interrogantes de cOmo conseguir
un numero suficiente de personas calificadas de forma que la organizacion cubra
sus necesidades de trabajo. Entonces podemos decir que el caso amerita su
estudio para una mayor comprensién y asi poder ayudar a una mejor

interpretacion del tema.

El presente trabajo, pretende contribuir a la interpretacion de los distintos tipos y
medios de reclutamiento de personas como asi mismo las ventajas y desventajas
qgue tienen los distintos tipos de reclutamiento, basandose en las teorias y
posturas analiticas de la administracion de recursos humanos que ayudaran a

comprender mejor el proceso de reclutamiento de personal.



Capitulo I.

Administracion de Recursos humanos.

1.1. La Administracién De Recursos Humanos

Este trabajo se enfoca en el area de los Recursos Humanos en cual se Analiza
el Reclutamiento de personas es una tarea que exige revisar a los autores para
entender su razon de ser. Los conceptos recursos humanos y reclutamiento de
personas suelen ser enlazados comunmente. Sin embargo, la Administracion de
Recursos Humanos a través de diversos estudios ha intentado establecer un
mayor entendimiento de dichos conceptos.

En este capitulo se presenta una revisibn de los conceptos mencionados

recurriendo a distintos autores con la intencién primaria de comprenderlos.

“Los recursos materiales hacen las cosas posibles, las personas las convierten
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en realidades.’

Para hablar de Administracion de Recursos Humanos hay que tomar como
referencia la Administracion de Personas que participan en las organizaciones,
en las cuales cada una desempefa determinados roles. El contexto en que se
aplica la Administracion de Recursos Humanos (ARH) esta representado por las
organizaciones y las personas que participan en ellas. Las organizaciones estan
conformadas por personas de las cuales dependen para conseguir los objetivos

y cumplir sus misiones.

Los origenes de la ARH surgen del crecimiento y la complejidad de las tareas
organizaciones gue se retoman a los inicios del siglo XX bajo la denominacién

de Relaciones Industriales, después del gran impacto de la revolucion Industrial.

La ARH nace como una actividad mediadora entre personas y organizaciones
para moderar o disminuir el conflicto empresarial entre los objetivos

organizacionales y los objetivos individuales de las personas, considerandos



hasta entonces incompatibles y totalmente irreconciliables. Con el paso del
tiempo el concepto de Relaciones Industriales cambié de manera radical y sufrié
una gran ampliacién alrededor de los afios de 1950, para ser denominada
Administracion de Personal, pero ahora no solo debia mediar para reducir los
conflictos, sino administrar las personas de acuerdo con la legislacion laboral
vigente y solucionar los conflictos que se representan de modo espontaneo.
Poco después, en la década de 1960, el concepto volvié a cambiar y se torno
gradualmente obsoleto, puesto que los desafios organizacionales crecieron de

modo desproporcionado.

Las personas pasaron a ser consideradas recursos indispensables para el éxito
organizacional y eran los Unicos recursos vivos e inteligentes con que contaban

las organizaciones para enfrentar los desafios que se presentaran.

Asi surgio el concepto de Administracion de Recursos Humanos, que aun sufria
el vicio de ver a las personas como recursos productivos o0 meros agentes
pasivos, cuyas actividades debian planearse y controlarse de acuerdo con las
necesidades de la organizacion.

Administracion Recursos Humanos (ARH), abarca todos los procesos de gestion
de personas que hoy en dia es administrar con las personas, a quienes se les
ve como agentes activos y proactivos, dotados, no solo de habilidades manuales,
fisicas o artesanales, sino también de inteligencia, creatividad y habilidades

intelectuales. (Chiavenanto, 2000)

El contexto de la Administracion Recursos Humanos es complejo y cambiante al
mismo tiempo. La primera caracteristica de este contexto es la complejidad, pues
la manera como se relacionan entre si las personas y las organizaciones para
realizar la tarea organizacional varia de una organizacion a otra. Algunas
organizaciones se caracterizan por la vision futurista, democrética y abierta para
tratar personas, mientras que otras todavia se hallan estancadas en el tiempo y
el espacio y adoptan politicas ya superadas, humillantes y retrogradas. La
segunda caracteristica es el cambio. EI mundo esta pasando por grandes
cambios y transformaciones economicas, sociales, tecnoldgicas, culturales,

legales y demogréficas los cuales cada vez son mas rapidos e impredecibles y



las organizaciones no pueden seguir el ritmo de estas transformaciones.
(Chiavenanto, 2000)

Sin embargo la Administracion de Recursos Humanos, todavia sufria de una

vieja miopia de ver a las personas como recursos productivos o meros agentes

pasivos cuyas actividades deben ser planeadas y controladas a partir de las

necesidades de la organizacion.

Las personas no son recursos que la organizacién consume o utiliza, ni producen

costos. Al contrario las personas constituyen un poderoso activo que impulsa la

creatividad organizacional, de la misma manera que lo hacen el mercado o la

tecnologia. Por tal motivo es posible resaltar tres aspectos fundamentales:

Las personas: Son diferentes entre si pero estan dotadas de una
personalidad propia, tienen una historia personal y particular, son
poseedoras de habilidades y conocimientos, destrezas y competencias
indispensables para la adecuada administracion de recursos
organizacionales. Las diferencias individuales deben ser resaltadas y no
eliminadas o estandarizadas no homogeneizadas. Esto es, considerar a
las personas como seres dotados de inteligencia y creatividad, de
iniciativa y decision, de habilidades y competencias, y no como meros
recursos de la administracion.

Partiendo de esta cualidad los administradores de recursos humanos
deben aprovechar al maximo estas diferencias individuales que, podran
en gran medida ayudar a fortalecer y aportar innovacion a la organizacion.
Recordemos que entre mayor sean nuestras diferencias mayor sera la
posibilidad de aportar ideas creativas e innovadoras a la organizacion en

general.

Las personas son elementos vivos: Son los impulsores de la organizacion,
capaces de dotarla de la inteligencia, talento y aprendizaje indispensables
para su constante renovacion y competitividad en un mundo lleno de

cambios y desafios. Por ser los Unicos elementos vivos dentro de la
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organizacion son los encargados de dotar de vida a la misma; imaginemos

por un instante una organizacion ausente de personas, no podria existir.

e Las personas son socios de la organizacion: Son los Unicos capaces de
conducirla a la excelencia y al éxito. Como socios las personas hacen
inversiones en la organizacion, esperando obtener ganancias de estas
inversiones. Se puede entender inversion como esfuerzo, dedicacion,
responsabilidad y compromisos. Las ganancias de dichas inversiones
serian en forma de salarios, incentivos, crecimiento profesional y carrera.
Todo ser humano es proactivo, su conducta estar4 orientada para
satisfacer ciertas necesidades o alcanzar ciertos objetivos personales, el
administrador de recursos humanos debera ofrecer una plataforma de
politicas e incentivos que orienten y motiven a la persona a volverse socio
de la organizacion y ayudar al logro de los objetivos organizacionales a

cambio del logro de sus propios objetivos. (Chiavenanto, 2000)

Asi la Administracibn Recursos Humanos se aplica a un contexto de
organizaciones y personas donde se administra con personas que participan en

organizaciones; administrar los recursos con las personas.

Para sintetizar la administracion de recursos humanos consiste en: planear,
organizar, desarrollar, coordinar y controlar técnicas capaces de promover el
desemperio eficiente del personal, conquistar y mantener y personas en la
organizacién, que trabajen y den su maximo de si mismas, con actitud positiva y

favorable.

Retomando lo anterior sobre la ARH es necesario mencionar que es un area
interdisciplinaria que ha producido impactos profundos en las personas y
organizaciones pues se considera a la ARH como un proceso. La manera de
tratar a las personas, buscarlas en el mercado laboral, integrarlas y orientarlas,
hacerlas trabajar, desarrollarlas recompensarlas o monitorearlas y contralarlas

en otras palabras administralas en la organizacion.
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Siguiendo la idea anterior es importante mencionar que los procesos basicos en
la administracion de personal son cinco: provision, aplicacion, mantenimiento,
seguimiento y control del personal. Este trabajo se enfoca en la parte de la
provision en el cual se desarrolla una de las actividades de suma importancia

gue es el Reclutamiento de personal.

Es necesario mencionar que la administracion de recursos humanos es

importante por tres razones.

e Primera, puede ser una importante fuente de ventajas competitivas, como
se ha concluido en varios estudios.

e Segundo, la administracion de recursos humanos es una parte importante
de las estrategias de la organizacion. Lograr un éxito competitivo a través
de la gente significa que los gerentes deben modificar su manera de
pensar con respecto a sus empleados y a la forma en que ven la relacion
de trabajo. Deben trabajar con las personas y tratarlas como compaferos,
no solamente como costos a eliminar o reducir. Esto es lo que hacen las
organizaciones orientadas a la gente.

e Por ultimo, se ha descubierto que la manera en que una organizacion trata

a su gente afecta en gran manera su desempefio. (Robbins, 2010)

Y (William B. Werther J. K., 1996), menciona que el propésito de la
administracion de recursos humanos es mejorar las contribuciones productivas
del personal a la organizacion, de manera que sean responsables desde un
punto de vista estratégico, ético y social. También expone que las actividades de
los recursos humanos contribuyen directamente al mejoramiento de la
productividad al identificar mejores formas de alcanzar los objetivos de la
organizacion y, de manera indirecta, al mejorar la calidad de la vida laboral de
los empleados; pero un alto nivel de calidad de vida laboral no garantiza en si
mismo el éxito de la organizacion resulta necesario lograr avances en la calidad
de la vida laboral y en el nivel de los logros organizacionales, de manera que la

ética y la parte social, sean compatibles con la compafia.

Los recursos humanos determinan el grado de éxito de la organizacion. Mejorar

las contribuciones que efectua el personal a la organizacion constituye una meta
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tan esencial y determinante que casi todas las compafias contemporaneas
(salvo las muy pequefias) cuentan con un departamento de personal. El
departamento de recursos humanos existe para apoyar a la directiva y al

personal para lograr sus objetivos.

1.2. Objetivos De La ARH

Los objetivos de la administracion de Recursos Humanos se derivan de las
metas de la organizacion, los cuales, son la creacion o distribucion de algun

producto o servicio.

El principal objetivo es mejorar las contribuciones productivas del personal a la
organizaciéon, de forma que sean responsables desde el punto de vista

estratégico, ético y social.

La ARH consiste en la planeacion, la organizacion, el desarrollo, la coordinacién
y el control de técnicas, capaces de promover el desempefio eficiente del
personal. Significa conquistar y mantener personas en la organizacion, que
trabajen y den el maximo de si mismas con una actitud positiva y favorable. Los

objetivos de la ARH son:

1) Crear, mantener y desarrollar un conjunto de recursos humanos con
habilidades y motivacion suficientes para conseguir los objetivos de la
organizacion.

2) Crear, mantener y desarrollar condiciones organizacionales que permitan
la aplicacion, el desarrollo y la satisfaccion plena de los recursos humanos
y el logro de los objetivos individuo.

3) Alcanzar eficiencia y eficacia con los recursos humanos disponibles.
(Chiavenanto, 2000)

Aunque (William B. Werther K. D., 1991) menciona que en la vida real los
encargados de la administracion de recursos humanos logran su propadsito
cuando consiguen alcanzar determinados objetivos y metas claramente

establecidas. Los objetivos pueden definirse como paradmetros para medir las
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acciones llevadas a cabo por los administradores de recursos humanos. En

ocasiones, estos objetivos se delimitan con precision y se consignan por escrito.

En otras ocasiones, los objetivos se estipulan o se enuncian de modo vago y

poco formal. Independientemente de la manera en que se hayan fijado, los

objetivos constituyen el punto al que se desea llegar. En términos generales

existen cuatro objetivos fundamentales de la administracion de recursos

humanos:

Objetivos sociales. El administrador de recursos humanos se propone
contribuir positivamente a las necesidades y demandas de caracter social,
cuidando siempre de que esas necesidades y demandas no afecten
negativamente la contribucion de una entidad o compaifiia, no transcurrira
mucho tiempo sin que se advierta la aparicion de medidas correctivas que
pueden llevar incluso a legislaciones restrictivas o a la disolucién de

determinadas organizaciones que se consideren nocivas.

Obijetivos de la organizacién. El administrador de recursos humanos debe
tener en cuenta todo el tiempo que su ambito de responsabilidad es solo
una parte de la organizacién global, que a su vez se ha fijado objetivos
generales. Debe existir concordancia entre esos dos niveles de metas,

gue no en pocas ocasiones vienen a coincidir en la practica.

Objetivos funcionales. Mantener la contribucion de los recursos humanos
en un nivel adecuado a las necesidades de la compafiia es otro de los
objetivos funcionales de la administracion de recursos humanos. Cuando
las necesidades de la organizacion se cubren insuficientemente o cuando
se cubren en exceso (como los casos en que se contrata a un nimero

excesivo de personal), se incurre en una pérdida de recursos.

Objetivos individuales. Contribuir al logro de las metas de cada persona
se ha sefialado también es una funcién y un objetivo de la administracion

de recursos humanos. En esta area se puede fijar como nivel minimo
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deseable lograr que la organizacién apoye los proyectos individuales que
coinciden con los objetivos generales. Los objetivos individuales que se
cumplen son otros tantos pasos que la organizacién da para el logro de
los objetivos globales de postula. Cuando los objetivos individuales sino
se cumplen, la motivacion de los empleados decrece; pueden disminuir el
nivel de desempefio y aumentar la tasa de rotacion de personal. (William
B. Werther K. D., 1991)

De acuerdo a la idea anterior el término recursos humanos se refiere a las
personas que componen una organizacion. Cuando los gerentes realizan
actividades de recursos humanos como parte de sus responsabilidades y tareas,
buscan facilitar las aportaciones que las personas efecttan al objetivo comun de
alcanzar las metas de la organizacion a que pertenecen. La importancia de las
labores de recursos humanos se hace evidente cuando se toma conciencia de
que los seres humanos constituyen el elemento comdn a toda organizacion; en
todos los casos son hombres y mujeres quienes crean y ponen en practica las

estrategias e innovaciones de sus organizaciones.
Importancia de la Administracion de Recursos Humanos.

La administracion de recursos humanos es importante ya que contribuye a la
planeacién, organizacion, desarrollo, coordinacion del personal. Se encarga de
promover el desempefio eficiente de todo el personal que labora en la

organizacion.

Es necesario recordar que la Administracion de Recursos Humanos es de suma
importancia ya que es una de las areas principales dentro de la organizacion,
gue se encarga de todos los aspectos relacionados con el elemento humano en

una organizacion.

De ella depende lograr un éxito competitivo a través de su personal, esto significa
gue la organizacién debe modificar constantemente su manera de dirigirse con
respecto a sus empleados para una mayor eficiencia en sus actividades
laborales y los procesos administrativos, asi como para el cumplimiento de sus

metas y objetivos.
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Caracteristicas de los recursos humanos.

1.3.

Las actividades de las personas en las Organizaciones son voluntarias, la
organizacion debe contar con el mejor esfuerzo del personal y lograr los

objetivos organizacionales.

Las experiencias, los conocimientos son intangibles y son manifestados

por el comportamiento de los empleados en la organizacion.

Los Recursos Humanos pueden ser perfeccionados mediante la

capacitacion y el desarrollo.

Los Recursos Humanos son escasos. Esto se debe a que no todo el
personal posee las mismas capacidades, habilidades y conocimientos.

La Administracion de Recursos Humanos como Proceso.

La Administracion de Recursos humanos funciona como proceso la cual esta

integrada por sus procesos basicos los cuales son cinco: provision, aplicacién,

mantenimiento, seguimiento y control del personal.

Provision:

Investigacion de mercado de Recursos Humanos.
Reclutamiento de personal.

Seleccion de personal.

Aplicacion:

Integracion de personas.
Disefio de cargos.
Descripcién y andlisis de cargos.

Evaluacion de desempeiio.

Mantenimiento:

Remuneracion de compensacion.
Beneficios y servicios sociales.

Higiene y seguridad de trabajo.
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e Relaciones sindicales.
Desarrollo:

e Capacitacion y desarrollo.

e Desarrollo organizacional.
Segmentacion y control:

e Base de datos o sistemas de informacion.

e Controles-frecuencia-productividad-balance social.

(Chiavenanto, 2000)

Provisén —> Aplicacion  —>| Mantenimiento

\4

Seguimiento y

Desarrollo +—> Control

Estos cinco procesos basicos constituyen una dindmica mediante el cual los
recursos humanos son captados y atraidos, para ser empleados, mantenidos -

desarrollados y controlados por la organizacion para cumplir sus objetivos.

Este trabajo se enfoca en la parte de la provision en el cual se desarrolla una de
las actividades de suma importancia que es el Reclutamiento de personal, uno

de los procesos principales de toda organizacion.

Capitulo Il

Concepto de Reclutamiento de personas e Investigacion de mercado de
Recursos Humanos.

2.1. Mercado Laboral.
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El mercado es el espacio de transacciones o contexto de trueques o intercambios
entre quienes ofrecen un producto o servicio y los que buscan un servicio o
producto. El mercado laboral estd compuesto de las ofertas de oportunidad de
trabajo de las diversas organizaciones. Toda organizacion en la medida en que

ofrece oportunidad de trabajo, es parte integrante del mercado laboral.

El mercado laboral es dinamico y experimenta continuos cambios. Las
caracteristicas estructurales y oportunas del mercado laboral influyen en las
practicas de recursos humanos de las empresas. Cuando predomina la oferta en
el mercado laboral (las oportunidades de trabajo son mayores que la demanda),
las organizaciones se encuentran ante un recurso escaso y dificil: las personas

son insuficientes para llenar sus vacantes.

Cuando predomina la demanda en el mercado laboral (las oportunidades de
trabajo son menores que la demanda), las organizaciones se hallan ante un
recurso facil y abundante: las personas se disputan los empleos en el mercado.
Las caracteristicas del mercado laboral también influyen en el comportamiento
de las personas y, en particular, de los candidatos al empleo. Cuando la oferta
predomina en el mercado laboral, hay exceso de vacantes y de oportunidades
de empleo para los candidatos. En estas circunstancias, pueden escoger y
seleccionar las organizaciones que ofrecen las mejores oportunidades y los
mayores salarios. Cuando existen buenas oportunidades en el mercado laboral,
los empleados se mantienen estimulados a dejar sus actuales empleos para
intentar conseguir mejores oportunidades en otras organizaciones. Sin embargo,
cuando la demanda predomina en el mercado laboral, los mecanismos se

invierten. (Chiavenato, 2002)

Simplificando lo anterior el mercado laboral es el ambiente donde las
organizaciones se vuelven participes cada vez que ofrecen una oportunidad de
trabajo en la cual la oferta y la demanda interactian de manera continua
experimentando cambios continuos ya sea por el predominio de una u otra

afectando tanto a las organizaciones como a los candidatos a un empleo.

En la actualidad, el mercado laboral para muchos puestos profesionales y
técnicos es mas amplio y verdaderamente global. Se puede ver con facilidad que

el mercado laboral para muchos empleados se ha expandido enormemente, los
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sistemas de comunicacion eficientes y el aumento del nivel educativo de la

poblacion mundial han contribuido a este crecimiento. (R., 2005)

2.1.1. Factores condicionales del mercado laboral.

El mercado laboral esta condicionado por innumerables factores: crecimiento
econémico, naturaleza y calidad de los puestos de trabajo, productividad e
ingreso en el mercado internacional. El primero se relaciona con la escala del
empleo (crecimiento del empleo), mientras que los demas factores estan
relacionados con la intensidad del empleo (calidad y productividad del empleo).
En una economia abierta cuando mayor sea la intensidad, mayor tiende a ser la
escala de transacciones. Durante las dos eras industriales (la industrializacion
clasica y la neoclasica)?!, la composiciéon del empleo era estable y permanente;
en la era de la informacién?, la movilidad de los empleados aumento
drasticamente con la migraciéon del empleo de la industria hacia el sector de
servicios, del asalariado legal a ilegal, del empleo industrial concentrado en las
grandes metrépolis. Al mismo tiempo, crecio la exigencia de calificacion de los

1) Era de la industrializacién clasica: Abarca el periodo entre 1900 y 1950. La estructura organizacional
tipica de este periodo se caracteriza por el fendmeno piramidal y centralizador, la departamentalizacion
funcional, el modelo burocratico, la centralizacidn de las decisiones en la alta direccidn, el establecimiento
de reglas y regulaciones internas para disciplinar y estandarizar el comportamiento de los integrantes.

La cultura organizacional predominante estaba orientada al pasado y a la conservacidn de tradiciones y
valores a través del tiempo. Las personas eran consideradas recursos de produccion, junto con otros
recursos organizacionales como las maquinas, el equipo y el capital. Debido a esta concepcidn, la
administracion de personas era tradicionalmente denominada relaciones industriales.

Era de la industrializacién Neoclasica: De 1950 a 1990. Se inicia a finales de la segunda guerra mundial. El
mundo empezd a cambiar rdpidamente los cambios se hicieron mas rapidos e intensos y poco previsibles.
Las transacciones comerciales pasaron de locales a regionales, de regionales a internacionales y se
volvieron cada vez mas complejas. El antiguo modelo burocratico y piramidal, resulto lento y demasiado
rigido frente a los movimientos que se producian en el ambiente.

La vieja concepcion de relaciones industriales fue sustituida por la nueva visién de administracion de
recursos humanos. Las personas fueron concebidas como recursos vivos y no como factores inertes de
produccion. La tecnologia paso por un sorprendente e intenso desarrollo y empezd a influir
poderosamente en la vida de las organizaciones y de las personas que formaban parte de ella. (Butteriss,
2000)

2 Comienza alrededor de 1990, es la época actual. Su caracteristica principal son cambios rapidos,

imprevisibles e inesperados. La tecnologia produjo desarrollos por completo imprevistos y transformo el
mundo en una aldea global. (Butteriss, 2000)
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trabajadores en todos los sectores, ademas de que incremento la movilidad
espacial, sectorial, y ocupacional. Esta movilidad tiende a depreciar con rapidez
las habilidades especificas de los trabajadores, lo cual significa que incluso los
trabajadores mejor capacitados requieren otra opcion: reentrenamiento
permanente. Ademas de la escala de empleo, también esta combinado la
naturaleza del trabajo, al exigir mayor velocidad en los procesos de transicién de
los trabajadores hacia la nueva situacion. Por tal razén, los esfuerzos de

formacion recalificacion profesional se tornan fundamentales.

Retomando lo anterior el mercado laboral tiene distintos factores que lo
condicionan, pues la constante evolucidén y crecimiento de las organizaciones
han aumentado considerablemente el movimiento de los empleados trayendo
como factor al aumento de la exigencia de trabajadores mas aptos para las
organizaciones. En sintesis, se aumentd la movilidad espacial de manera
excesiva la cual afecta a los candidatos a un empleo y las organizaciones que
constantemente forman parte del mercado laboral, ya que este incremento de la

movilidad tiende a reducir el valor de los trabajadores.

Durante la revolucion industrial, el mercado laboral sustituyo las haciendas por
las fabricas; ahora, en la revolucion de la informacion, el mercado laboral esta
desplazdndose con rapidez al sector industrial hacia la economia de servicios.
La industria ofrece menos empleos, aunque produzca cada vez mas, gracias a
la modernizacién, la tecnologia, el mejoramiento de procesos y el aumento de la
productividad de las personas. Cada dia el sector de servicios ofrece mas
empleos. La modernizacién de las fabricas trata de ofrecer mejores productos y
menos costosos, ampliando el mercado interno de consumo y ocupando una
franja mayor en el mercado externo o global. EI aumento del consumo y la

exportacion funcionan como apalancadores del empleo en el sector servicios.

2.1.2. Mercado de recursos humanos (MRH).

Si el mercado laboral se refiere a las oportunidades de empleo y vacantes de las
empresas, el mercado de recursos humanos es el reverso de la moneda, pues

se refiere al conjunto de candidatos al empleo. EI MRH, o mercado de
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candidatos, se refiere al casual de personas dispuestas a trabajar, 0 que estan
trabajando, pero quieren buscar otro empleo. El MRH esta constituido por
personas que ofrecen habilidades, conocimientos y destrezas, ya que el MRH es

dindmico y presenta gran movilidad. (Chiavenato, 2002)

Para sintetizar lo anterior mercado de recursos humanos son todas aquellas
personas con conocimientos, aptitudes, habilidades, etc., listas para trabajar o

ascender a un mejor empleo.

Es necesario exponer que existe una diferencia entre el mercado laboral y el
mercado de recursos humanos. El mercado de recursos humanos es el ambiente
donde se encuentran todos los candidatos disponibles a laborar y el mercado
laboral concierne al ambiente donde se sitlan todas las vacantes u ofertas

disponibles de trabajo.

Por ultimo de acuerdo a lo anterior también es preciso mencionar que el mercado

de recursos humanos esta parcialmente contenido en el mercado laboral.

Vacantes

Candidatos disponibles

disponibles

Mercado
laboral.

Mercado
de RH.

/
\

2.2. Concepto de Reclutamiento de personas.
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El reclutamiento es un conjunto de técnicas y procedimientos orientados a atraer
candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la
organizacion. Para muchos es un sistema de informacion mediante el cual la
organizacion divulga y ofrece al mercado de recursos humanos las

oportunidades de empleo que pretende llenar.

También es necesario mencionar que el reclutamiento es llevado a cabo
tomando como base los datos sobre las necesidades presentes y futuras de
recursos humanos de la organizacion. Consiste en realizar las actividades
relacionadas con la investigacién e intervencion en las fuentes capaces de
promover a la organizacion el numero suficiente de personas para conseguir los

objetivos. (Chiavenanto, 2000)

Retomando lo anterior el reclutamiento es el conjunto de actividades y procesos
gue se realizan para conseguir un numero suficiente de personas calificadas, de
forma que la organizacion pueda seleccionar a aquellas mas adecuadas para

cubrir sus necesidades de trabajo.

Ahora bien, a través del reclutamiento no solo se trata de atraer individuos hacia
la organizacion, sino también de aumentar la posibilidad de que estos

permanezcan una vez que han sido contratados.

Es preciso mencionar, tomando la idea de (Dolan, 2007) que con el proceso de
reclutamiento se inicia una de las actividades mas importantes de las
organizaciones, que es detectar hacia dénde debe dirigirse la empresa para
adquirir los recursos humanos que necesita, pues el reclutamiento es importante
porque de él depende el éxito de las futuras contrataciones que realice la

organizacion.

Por otro lado (R., 2005), menciona que el reclutamiento es el proceso que
consiste en atraer personas en forma oportuna, en nimero suficiente y con las
competencias adecuadas, asi como alentarlos a solicitar empleos en una

organizacion.

Ahora bien, cuando se habla de reclutamiento se refiere a encontrar la forma de
alentar a los candidatos competentes a solicitar empleo pues es muy importante

cuando una empresa necesita contratar empleados y nos mencionan que la
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internet puede ser una valiosa herramienta de reclutamiento, ya que la velocidad
y amplia reserva de talentos que ofrece la web hacen que el proceso de
reclutamiento sea mas eficiente y rentable tanto para el que contrata como para

el solicitante;

“El reclutamiento por internet ha pasado de un enfoque de reclutamiento
de gran aceptacion pero incierto, a una parte integral y mensurable de las
herramientas del reclutador, comenta David Manaster, presidente de Electronic
Recruiting Exchange”. (R., 2005)

Aunque el reclutamiento en linea es popular y permite a las organizaciones
identificar a los candidatos sin costo y de manera rapida, es posible que la

calidad del candidato no sea tan buena como cuando se utilizan otras fuentes.

En el libro Gestion de talento humano de (Chiavenato, 2002), el autor puntualiza
que el reclutamiento corresponde al proceso mediante el cual la organizacion
atrae candidatos del mercado de recursos humanos MRH? para abastecer su
proceso selectivo. El reclutamiento funciona como un proceso de comunicacion:
la organizacion divulga y ofrece oportunidades de trabajo. El reclutamiento, como
ocurre al proceso de comunicacion, es un proceso de doble via que comunica y
divulga las oportunidades de empleo, al mismo tiempo que atrae los candidatos
para el proceso selectivo. También menciona que el reclutamiento es el conjunto
de actividades disefiadas para atraer hacia la organizacion un conjunto de

candidatos calificados.

Por otro lado hace mencion que el reclutamiento es un conjunto de técnicas y
procedimientos que busca atraer candidatos potencialmente calificados y
capaces de ocupar cargos en la organizacion. Basicamente, es un sistema de
informacion mediante el cual la organizacion divulga y ofrece, en el mercado de

recursos humanos, oportunidades de empleo que pretende llenar.

Ademas el reclutamiento es un proceso que busca generar un conjunto de

candidatos para un cargo especifico. Debe anunciar la disponibilidad del cargo

3 El mercado de recursos humanos se refiere al conjunto de candidatos al empleo. El MRH o mercado de
candidatos, se refiere al contingente de personas dispuestas a trabajar, o que estan trabajando, pero
quieren buscar otro empleo. EI MRH esta constituido por personas que ofrecen habilidades,
conocimientos y destrezas. (Chiavenato, 2002)
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en el mercado y atraer candidatos calificados para disputarlo. El mercado en que
la organizacion trata de buscar los candidatos puede ser interno, externo o una

combinacion de ambos.

Es evidente que el reclutamiento de empleados siempre ha adquirido gran
importancia para los administradores, pues tanto las organizaciones
manufactureras como las de servicios cada vez se encuentran mas problemas
para conseguir a los solicitantes calificados que deben ocupar los puestos
vacantes. (Bohlander, 2001)

Sin embargo otros, le llaman identificacion de talento al proceso de ubicar e
interesar a candidatos capacitados para llenar las vacantes de la organizacion.
A su vez el proceso de identificacion de talento se inicia con la busqueda de
candidatos y termina cuando se reciben las solicitudes de empleo, y permite
obtener solicitantes de trabajo, de los cuales se seleccionara a los nuevos
empleados. (Werther, 2008)

2.2.1. Fines del reclutamiento.

El proposito del reclutamiento es obtener un nimero suficiente de candidatos
potencialmente calificados para los puestos a cubrir y entre los cuales poder

elegir. Mas concretamente, los fines del reclutamiento se pueden concretar en:

e Determinar las necesidades actuales y futuras del reclutamiento,
partiendo de la informacién suministrada por la planificacion de recursos
humanos y el andlisis de los puestos de trabajo.

e Suministrar el nimero suficiente de personas cualificadas para los
puestos a cubrir, con el minimo coste para la organizacion.

e Aumentar la tasa de éxitos en el proceso de seleccion, al reducir el

numero de candidatos con insuficiente o excesiva cualificacion.
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¢ Reducir la probabilidad de que los candidatos a los puestos de trabajo,
una vez reclutados y seleccionados, abandonen la organizacién al poco
tiempo de incorporarse.

e Aumentar la eficiencia individual y de la organizacién, tanto a corto como

a largo plazo. (Dolan, 2007)

En medida en que el reclutamiento consiga estos fines, la organizacion evitara

conflictos y disfuncionales al haber seleccionado a candidatos cualificados.

Ademas es necesario tener presente que el reclutamiento de recursos humanos
también tiene multiples desafios los cuales son factor para conseguir los fines ya
mencionados. Aunqgue las condiciones especificas pueden variar, los desafios y
condiciones que los reclutadores enfrentan con mas frecuencia incluyen los

siguientes aspectos:

e Planes estratégicos y de recursos humanos.
e Condiciones del entorno.

e Politicas corporativas.

e Habitos y tradiciones en el reclutamiento.

¢ Requerimientos del puesto.

e Costos.

e |ncentivos.

Retomando los anteriores puntos es preciso mencionar que son factores que
continuamente el reclutamiento y los reclutadores estan enfrentando para lograr

obtener sus multiples desafios.

Planeacion estratégica.

Los planes estratégicos de la corporacién sefialan el rumbo que debe adoptar la
organizacién e indican los tipos de puestos y labores que son necesarios creary
llevar acabo. El plan general de recursos humanos proporciona un esquema de
los puestos que es necesario cubrir mediante el reclutamiento externo y cuales
deben cubrir de manera interna. Las promociones internas son menos costosas
y mas rapidas, pero el nimero de candidatos potenciales puede ser mas

reducido. Cuando es necesario realizar un proceso de reclutamiento externo que
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incluye un numero significativo de posiciones puede aplicarse una serie de
estrategias, como mantener relaciones profesionales o colectivas. Simplificando
lo anterior la planeacion estratégica es quien marca la pausa para llevar acabo
un reclutamiento interno o externo pues de ella depende el rumbo que tomara la

organizacion.

Condiciones del entorno.

Las condiciones sociales en que operan la empresa pueden ejercer una fuerte
influencia sobre las practicas de reclutamiento. Entre estos factores pueden
citarse las tasas de desempleo nacional y regional, la ausencia de personal
calificado en ciertas areas, las labores de reclutamiento de otras empresas,
incluso de la competencia y en general el clima econémico donde la organizacion

lleve a cabo su labor.

En otros términos las condiciones del entorno es el ambiente donde las
organizaciones se mueven o interactian para efectuar su reclutamiento, pero
dicho ambiente se encuentra envuelto por distintos factores que lo condicionan
pues puede afectar para bien o para mal a las organizaciones que continuamente

operan en él.

Héabitos y tradiciones en el reclutamiento.

Los departamentos de personal, como cualquier otra organizacion, tienden a
adoptar ciertos habitos y politicas que les permitirdn alcanzar el éxito. En muchos
casos ciertas politicas tradicionalmente efectivas pueden conducir a resultados
rapidos y eficientes, pero es posible también que conduzcan a determinados

errores o que no permitan la identificacién de estrategias méas productivas.

Politicas de la organizacion.

Las corporaciones determinan politicas generales de reclutamiento con el
objetivo de lograr cierta uniformidad en diversas areas, mantener y mejorar su

imagen, lograr economias de escala y varios objetivos mas. Entre mas eficaces
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y claras sean sus politicas estipuladas y que se cumplan mayores beneficios

obtendran.

Requisitos del puesto.

Para adquirir un grupo adecuado de candidatos a un puesto, el reclutador debe
hacerse continuamente la pregunta ¢Qué se requiere para desempefar este

puesto?

El reclutador podra encontrarse a menudo en situaciones donde el gerente le
pedira que ubique “al candidato mas calificado y con mayor nivel de experiencia,
dentro del nivel de compensacion disponible”. Esa peticidn de apariencia solida,
encierra varios problemas. La primea dificultad obvia consiste en identificar
sistémicamente lo mejor del mercado laboral si las compensaciones que se
ofrecen se fijan a un nivel competitivo y no superior al del mercado. La segunda
dificultad de una peticion de esta naturaleza consiste en que una persona con
alta calificacion por lo comun derivara un minimo nivel de satisfaccion profesional

en un puesto que plantea desafios profesionales de muy bajo nivel.

Para determinar con exactitud cuales seran las responsabilidades del puesto que
se intenta llenar con frecuencia es la Unica alternativa para obtener candidatos

adecuados. Es esencial responder a las siguientes preguntas:

e ¢ Qué es necesario hacer?
e . Qué es necesario saber?
e ¢ Qué es necesario aprender?

e ¢ Qué experiencia es realmente la indispensable?

Como se menciond el reclutador se hace frecuentemente las preguntas
anteriores para determinar qué es lo necesario y lo ideal para el cubrir un puesto,
a este fendmeno varios le nombran descripcion y analisis de puestos. La
descripcion del puesto se refiere a las tareas, los deberes y las responsabilidades
del cargo, por otro lado el analisis de puesto se ocupa de los requisitos que el

aspirante necesita cumplir.
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Costos.

Los costos son un desafio muy grande para toda organizacion, ya que, el costo
de identificar y atraer candidatos idéneos constituye una limitacién presente en
casi todos los casos porque la compafia tendera a fijar pardmetros y
presupuestos que no es posible exceder. Al margen de los costos obvios, como
la insercion de avisos en la prensa, el tiempo que la labor requiere, los materiales
empleados, etc., el proceso de reclutamiento incluye costos mas o menos ocultos

que tiene que solventar dependiendo de sus necesidades y condiciones.

En distintos casos la organizacion para no gastar demasiados en costos del
proceso de reclutamiento opta por la opcion de utilizar el Outsourcing, pues es
considerado como un medio para reducir significativamente los costos. En la
actualidad el outsourcing es un proceso utilizado por una organizacion en la que
otra es contratada para desarrollar una actividad o area determinada de la
organizacién y muchas veces es capaz de hacer a la organizaciéon mas rentable

con la reduccién de los costos.

Incentivos.

Como en el area de compensacion del personal de la organizacion, en los
mercados de trabajo existe una amplia gama de servicios y posibilidades de

compensacion indirecta.

Con frecuencia los incentivos bien concebidos constituyen el factor que hace que
la balanza se incline en favor de determinada compafia cuando el solicitante

debe elegir entre dos compafiias.

Retomando lo anterior cuando una organizacion inicia su reclutamiento los
incentivos son parte fundamental para ello, pues cuando un candidato toma la
decision de eleccion a una organizacién surge el factor revisar cual sera la

percepcion monetaria que obtendra al estar laborando para una organizacion.

2.3. Investigacién interna y externa.
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Investigacion interna.

Corresponde a una investigacioén acerca de las necesidades de la organizacién
referente a sus recursos humanos y qué politicas pretende adoptar con respecto

a su personal. Por lo general, la investigacion interna implica:

e Determinar las politicas de reclutamiento, describiendo los propdsitos y
objetivos del empleador en el reclutamiento

e Organizar el reclutamiento y delegar autoridad y responsabilidad
apropiadas para esa funcion

e Establecer la lista de requisitos de la fuerza de trabajo

e Utilizar medios y técnicas para atraer las fuentes de recursos humanos

e Evaluar el programa de reclutamiento en funcion de los objetivos y de los

resultados alcanzados.

Aungque también es necesario una verificacion de las necesidades de la
organizacién respecto a sus necesidades de recursos humanos a corto, mediano
y largo plazo para saber que requiere de inmediato y cuales son sus planes
futuros de crecimiento y desarrollo, que significan nuevos aportes de recursos
humanos. Este este censo interno no debe ser ocasional, sino continuo y
constante, y debe abarcar todas las areas y niveles de la organizacién para
conocer cuales son sus necesidades de personal y cuales son el perfil y las
caracteristicas que los nuevos miembros deben mostrar y ofrecer. En muchas
organizaciones, esta investigaciébn se sustituye por un proceso mas amplio

denominado planeacion de personal.

Planeacion de personal

La planeacion de recursos humanos es el proceso de anticipar y prevenir el
movimiento de personas hacia el interior de la organizacion, dentro de esta y
hacia afuera. Su propdsito es utilizar estos recursos con tanta eficacia como sea
posible, donde y cuando se necesiten, a fin de alcanzar metas de la organizacion.
(Bohlander, 2001)
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Las organizaciones estiman sus necesidades de personal a futuro a fin de
prepararse para llevar acabo sus estrategias operativas. Este proceso puede
realizarse de manera formal o informal, en ocasiones considerando las posibles

caracteristicas de la oferta de trabajo.

La planeacion de personal es un proceso de decision respecto de los recursos
humanos necesarios para conseguir los objetivos organizacionales en un
periodo determinado. Se trata de prever cuales seran la fuerza laboral y los
talentos humanos necesarios para la realizacion de la accidon organizacional
futura. El problema de anticipar en la organizacion la cantidad y calidad de las
personas necesarias es sumamente importante. Pero para aprovechar todo el
potencial, la organizacion necesita disponer de las personas adecuadas para el

trabajo que debe ejecutarse.

En otros términos, esto nos dice que los gerentes deben estar seguros de que
los cargos bajo su responsabilidad estan ocupados por personas capaces de

desempeiiarlos con acierto.

Retomando un poco lo anterior la planeacion de recursos humanos es el proceso
mediante el cual los gerentes se aseguran de contar con el nUmero correcto de
personas adecuadas, en los lugares apropiados y en los momentos oportunos.
A través de la planeacion, las organizaciones evitan la escasez o abundancia

repentina de personal.

Estimar las
necesidades de
personal a futuro

Anticipar y prevenir el
movimiento de personas hacia
el interior de la organizacion

)

Decision respecto a los
recursos humanos

| Contar con el
necesarios.

ndmero correcto
de personas

Objetivos or'ganizacionales.

La planeacién de los recursos humanos es una técnica que tiene como objetivo

estimar la demanda futura de recursos humanos de una organizacion. Mediante
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esta técnica, los gerentes de linea y los especialistas de personal disefian planes
que apoyen la estrategia de la organizacion y que permiten llenar las vacantes

que existan.

Si la organizacion no cuenta con el numero adecuado de personas que retdnan
las caracteristicas necesarias no podra alcanzar sus objetivos de caracter

estratégico, operativo y funcional.

Investigacion externa.

Es una investigacion del mercado de recursos humanos orientada a segmentarlo
y diferenciarlo para facilitar su analisis y su consiguiente estudio. En esta
investigacion sobresalen dos aspectos importantes: la segmentacion del

mercado de recursos humanos y la localizacion de las fuentes de reclutamiento.

La segmentacion del mercado se refiere a la descomposicion de este en
segmento o clases de candidatos con caracteristicas definidas para analizarlo y
estudiarlo de manera especifica. La segmentacion debe hacerse de acuerdo con

los intereses de la organizacion.

Cada segmento de mercado tiene caracteristicas propias, atiende a diferentes
necesidades, tiene expectativas y aspiraciones diferentes, utiliza distintos
medios de comunicacién y, en consecuencia, debe estudiarse de manera

diferente.

El reclutamiento no siempre puede abarcar todo el mercado de recursos
humanos, sin una direccion precisa. El problema fundamental de la organizacién
es detectar y localizar en el mercado fuentes de suministro de recursos humanos
que le interesen, para concentrar en ellas sus esfuerzos de comunicacién y
atraccion. Estas fuentes proveedoras de recursos humanos se denominan
fuentes de reclutamiento, que representan los objetivos especificos en que
incidirdn las técnicas de reclutamiento. La ubicacion correcta de las fuentes de

reclutamiento permite a la organizacion:

a) Elevar el rendimiento del proceso de reclutamiento, aumentando tanto la
proporcion de candidatos escogidos para la seleccion, como la de

candidatos admitidos.
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b) Disminuir el tiempo del proceso de reclutamiento, lo cual permite

agilizarlo.

c) Reducir los costos operacionales de reclutamiento, mediante el ahorro en

la aplicacion de sus técnicas. (Chiavenanto, 2000)

Retomando lo anterior la investigacion externa se realiza en el mercado de
recursos humanos para su analisis en el cual se presenta la segmentacion de
mercado que debe hacerse de acuerdo con los intereses de la organizacion. Esta
investigacién también se realiza para detectar y localizar en el mercado fuentes

de suministro de recursos humanos.

2.4. Proceso del Reclutamiento.

Chiavenato menciona que el reclutamiento implica un proceso que varia segun
la organizacion. ElI comienzo del proceso de reclutamiento depende de la
decision de la linea. Dado que el reclutamiento es una funcién de staff, sus actos
dependen de una decision de la linea, que se oficializa mediante una especie de
orden de servicio, generalmente denominada solicitud de empleo. (Chiavenanto,
2000)

Este proceso de reclutamiento empieza cuando un gerente inicia una requisicion
de empleados, es decir, un documento que especifica el puesto, el
departamento, la fecha en que el empleado es requerido para trabajar. El
siguiente paso del proceso de reclutamiento de determinar si hay empleados
calificados disponibles dentro de la empresa (fuente interna) o si es necesario

buscar en fuentes externas. (R., 2005)

Como se definio anteriormente, el reclutamiento es el proceso que consiste en
atraer personas en forma oportuna, en niumero suficiente y con las calificaciones
adecuadas, asi como alentarlos a solicitar empleos en una organizacion.
Entonces, la empresa selecciona a los candidatos que poseen las calificaciones

gue se aproximan mas a las especificaciones del puesto.
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El proceso de reclutamiento termina cuando el candidato llena su solicitud de
empleo o presenta su curriculum vitae a la organizacion. La solicitud de empleo
es un formulario que el candidato llena anotando los datos personales, formacién
académica, experiencia profesional, conocimientos, direccion y teléfono, para

establecer contactos.

R., Wayne menciona que este proceso termina cuando un candidato responde a
los esfuerzos de reclutamiento de la empresa presentando informacion personal
y profesional en forma de solicitud de empleo o en un curriculum, dependiendo

de la politica de la organizacion.

Requisicion de
empleados.

Determinar si hay
empleados
disponibles
calificados.

Candidato
presenta solicitud
de empleo.

Capitulo Il

Tipos de reclutamiento.

3.1. Reclutamiento interno.

El reclutamiento es interno cuando, al presentarse determinada vacante, la
empresa intenta llenarla mediante la reubicacion de sus empleados, los cuales
pueden ser ascendidos, trasladados o transferidos con acenso. El reclutamiento

interno puede implicar:

e Transferencia de personal
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e Ascensos de personal
e Transferencia con ascensos de personal
e Programa de desarrollo de personal

¢ Planes de profesionalizacion de personal

El reclutamiento interno exige una intensa y continua coordinacion e integracion
del 6rgano de reclutamiento con las demas dependencias de la empresa. Exige
el conocimiento previo de una serie de datos e informaciones relacionadas con
los otros subsistemas como por ejemplo, resultados de las evaluaciones de
desempefio del candidato, analisis y descripcién del cargo actual, etc.

Este tipo de reclutamiento se produce cuando surge la necesidad de cubrir un
puesto de trabajo y para ello la empresa acude a la promocion de sus empleados
0 a los traslados de los mismos. (Dolan, 2007)

Se aplica a los candidatos que trabajan en la organizacion, es decir, a los
empleados, para promoverlos o transferirlos a otras actividades mas complejas
0 mas motivadoras. Se lleva a cabo a través de oferta de ascensos (cargos mas
elevados y, en consecuencia, mas complejos, pero en la misma area de actividad
de la persona) y transferencias (cargos del mismo nivel, pero que involucran

otras habilidades y conocimientos). (Chiavenato, 2002)

Generalmente el reclutamiento interno otorga prioridad a los empleados actuales
y a otros que han establecido contactos previos con una agencia de colocacion.
También se toma en cuenta a los amigos de empleados actuales o anteriores y
a personas que, con anterioridad, han solicitado empleo. Los ascensos,
destituciones y transferencias también proporcionan personal adicional para una

unidad o para toda la organizacion.

En sintesis el reclutamiento interno simplemente son los movimientos que se
realizan dentro de la organizacién con el personal existente, esto se realiza

cuando existe la necesidad de cubrir un puesto.

Fuentes de reclutamiento interno.
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Existen muchos métodos para anunciar internamente la oferta de puestos a
cubrir e identificar los candidatos potencialmente cualificados. Pueden utilizarse
los archivos de personal, listas de ascensos y el inventario de habilidades; en

definitiva, el sistema de informacion de recursos humanos de la organizacion.

El aviso en el tablon de anuncios (anuncio de puestos de trabajo), como medio
de publicitar la oferta parece el medio mas recomendado dadas las ventajas que

presenta:

- Daigualdad de oportunidades a todos los empleados.

- Crea una mayor apertura en la organizacion, al dar la posibilidad de que
todos los empleados se enteren de los puestos ofertados.

- Aumenta el conocimiento de los empleados sobre las caracteristicas del
puesto ofertado: nivel salarial, descripcion del puesto, procedimiento

requerido para su obtencion, etc.

Si bien las ofertas de puestos a cubrir suelen encontrarse en los tablones de
anuncios, también pueden comunicarse mediante otros medios, como los

boletines de empresa, las circulares o las reuniones. (Dolan, 2007)
Anuncio y oferta de trabajo.

Algunos de los principales medios para reclutar empleados para otros puestos
de la organizacion son el anuncio y la oferta de trabajo, vias a través de las
cuales la empresa comunica la existencia de las vacantes y los empleados
responden mediante una solicitud para cubrir la que les interesa. Los sistemas
de anuncio y oferta de trabajo pueden ser poco eficaces si se manejan de
manera inapropiada. Por lo general, los puestos se anuncian internamente antes
de intentar cualquier reclutamiento externo. La organizacién debe otorgar un
periodo razonable para que sus empleados se enteren de que existen vacantes

disponibles de considerar a los solicitantes. (Jackson, 2003)

Para R., Wayne (R., 2005) el anuncio de empleo es un procedimiento para
comunicar a los empleados de la empresa el hecho de que existe un puesto
vacante. La oferta de empleo es un procedimiento que permite a los empleados
gue creen poseer las calificaciones requeridas para solicitar un empleo

anunciado.
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En concreto el anuncio es una de las fuentes mas empleadas por las
organizaciones para informar que existe un puesto, ademas es preciso
mencionar que el anuncio es una fuente muy efectiva para dar un comunicado

ademas de su claridad pues es leible.
Promocion y transferencias.

Muchas organizaciones deciden cubrir vacantes mediante promociones o
transferencias internas, siempre que ello sea posible. Aunque tienen éxito con
mayor frecuencia, los ascensos también presentan algunas desventajas. El
desemperio de la persona en un puesto no es un buen indicador para predecir
su desempefio en otro, porque el nuevo puesto es probable que se requieran

destrezas diferentes.

Recomendacion por parte de los empleados.

Una fuente confiable de aspirantes a cubrir vacantes son los amigos o familiares
de los empleados de la organizacion. Es posible que estos conozcan a posibles
solicitantes y que, gracias a la ventaja de contar con un trabajo en la empresa,
les permita proporcionar cartas de presentacion y estimularlos para que
presenten una solicitud. En este caso se trata de solicitantes externos reclutados
mediante una fuente de informacion interna. Algunos empleadores recompensan
a sus empleados que recomiendan a individuos con destrezas especializadas,
dificiles de reclutar con base en los medios normales. En particular esta fuente
solo se puede expresar que es fiable cuando la recomendacion proviene de un

empleado sumamente competente.

Ventajas del reclutamiento interno.

Son muchos los argumentos que se utilizan para defender el reclutamiento
interno. Uno de ellos es el nivel de conocimientos que el candidato ya tiene sobre
la organizacién y esta sobre él. Este mutuo conocimiento da al proceso una

mayor validez y fiabilidad al reducirse los margenes de error. Otro argumento
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sefalado es que los empleados es que los empleados se sienten mas seguros y
asocian sus intereses a largo plazo con los de la organizacién cuando esta les
ofrece a ellos, en el primer lugar, las oportunidades. Ademas, la posibilidad de
promocionarse internamente dentro de la organizacion aumenta la motivacion,
aprovecha las inversiones en formacion realizadas, desarrolla un cierto grado de
competencia interna y resulta mas barato que el externo, ya que no son

necesarios, entre otros, los gastos de publicidad. (Dolan, 2007)

El reclutamiento interno tiene entre sus ventajas la creacion de un clima positivo
dentro de la organizacion, 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; bastara prepararlo para sus
responsabilidades especificas, sin tener que introducirlo a la cultura

organizacional. (Werther, 2008)

Idalberto Chiavenato menciona que el reclutamiento interno es un proceso o
movimiento interno de recursos humanos con ciertas ventajas y desventajas. Las

principales ventajas que pueden derivarse de este tipo de reclutamiento son:

» Es mas econdmico para la empresa, evita gastos de anuncios de prensa
u honorarios de empresas de reclutamiento, costos de recepcién de
candidatos, costos de admision, costos de integracion del nuevo
empleado.

» Es mas rapido dependiendo de la posibilidad de que el empleado se
transfiera o ascienda de inmediato, y evita las frecuentes demoras del
reclutamiento externo.

» Presenta mayor indice de validez y de seguridad: puesto que ya se
conoce el candidato, se lo evalu6 durante cierto periodo y fue sometido al
concepto de sus jefes y no necesita periodo experimental.

» Es una poderosa fuente de motivacién para los empleados: pues éstos
vislumbran la posibilidad de progreso dentro de la organizacion, gracias a
las oportunidades ofrecidas a quienes presentan condiciones para un
futuro ascenso.

» Aprovecha las inversiones de la Empresa en entrenamiento de personal:
gque muchas veces solo tiene su retorno cuando el empleado pasa a
ocupar cargos mas elevados y complejos.
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» Desarrolla un sano espiritu de competencia entre el personal: teniendo
presente que las oportunidades se ofreceran a quienes realmente
demuestren condiciones para merecerlas.

» Aprovecha mejor el potencial humano de la organizacion.

A\

Motiva el desarrollo profesional.

» Incentiva la permanencia de los empleados y su fidelidad a la
organizacion.

» No requiere socializacion organizacional de nuevos empleados.

» El costo financiero es mejor.

Desventajas del reclutamiento interno.

En las desventajas del reclutamiento interno estan que pueda propiciar un clima

de frustracion entra las personas que no logran alcanzar el ascenso.

Entre los inconvenientes de seguir una politica de promocion o traslado interno
esta el de la dificultad de encontrar, en la propia organizacion, a la persona con
la cualificacion requerida. Asimismo, puede dar lugar a luchas internas,
generandose conflictos y falta de cooperacion entre las personas y se evita que

las personas con otros puntos de vista e ideas se incorporen a la organizacion.

» Si la organizacion no ofrece oportunidades de progreso en el momento
adecuado, corre el riesgo de frustrar a los empleados en sus ambiciones,
lo cual origina apatia, desinterés o el retiro de la organizacion para buscar
oportunidades fuera de ella.

» Puede generar un conflicto de intereses: ya que al explicar las
oportunidades de crecimiento dentro de la organizacién, tiende a crear
una actitud negativa en los empleados que por no demostrar condiciones,
no realizan esas oportunidades. Cuando se trata de jefes que no obtienen
ninglin ascenso en la organizacién o que no tienen potencial de desarrollo,
estos sitlan a personal limitado en los cargos subalternos para evitar
competencia en el futuro, o frenan el desempeiio y las aspiraciones de los
subordinados que podrian sobrepasarlos en el futuro.

» Cuando se efectia constantemente, puede llevar a los empleados a una

progresiva limitacion de las politicas de la organizacion, ya que éstos se
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adaptan a los problemas y pierden la creatividad y la actitud de
innovacion. De este modo, las personas pasan a razonar casi
exclusivamente dentro de los patrones de la cultura organizacional.

» Puede bloquear la entrada de nuevas ideas, experiencias y expectativas.

A\

Facilita el conservatismo y favorece la rutina.
» Mantiene y conserva la cultura organizacional existente. (Chiavenato,
2002)

3.2. Reclutamiento externo.

Mediante el reclutamiento interno no siempre las organizaciones consiguen
suficientes candidatos cualificados o0 sus necesidades no se ajustan a lo
existente. En estos casos, la organizacion puede verse forzada al reclutamiento

interno.

El reclutamiento externo opera con candidatos que no pertenecen a la
organizacién. Cuando existe una vacante, la organizaciéon intenta llenarla con
personas de fuera, es decir con candidatos externos atraidos por las técnicas de
reclutamiento. El reclutamiento externo incide sobre candidatos reales o
potenciales, disponibles o empleados en otras organizaciones. (Chiavenanto,
2000)

Es preciso mencionar que el reclutamiento externo se dirige a los candidatos que
estan en el MRH (Mercado de recursos humanos), fuera de la organizacién, para
someterlos al proceso de seleccion de personal. Debe buscarse de manera

precisa y eficaz.

Fuentes de reclutamiento externo.

Si las fuentes internas no producen suficientes candidatos aceptables, existen
muchas fuentes de caracter externo que pueden suplirlas. Entre estas se

incluyen escuelas de nivel medio, colegios, universidades, medios de
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comunicacion, fuentes comerciales, la competencia, agencias de empleo,

internet, etc.
Consultas de los archivos de los candidatos.

Idalberto Chiavenato menciona en su libro Administracion de Recursos
Humanos, 2000, que los candidatos que se presentan de manera espontanea o
gue no se consideraron en reclutamientos anteriores deben tener un curriculo
debidamente archivado. Este es el sistema de menor costo, y que, cuando

funciona es uno de los mas breves.
Presentacion de candidatos por parte de los empleados de la empresa.

Es de bajo costo, alto rendimiento y bajo indice de tiempo. Refuerza la
organizacién informal y brinda a los empleados colaboracion con la organizacion

formal.

El reclutamiento de candidatos presentados por los propios empleados presenta
algunas ventajas. Los solicitantes son personas que ya vienen con informacion
y las caracteristicas del puesto de trabajo al que aspiran, y normalmente a
desempefiar el trabajo eficientemente. Ademas puede ser especialmente Uutil
cuando se buscan perfiles no faciles de encontrar en el mercado de trabajo y de

igual manera es un procedimiento de bajo costo. (Dolan, 2007)

Las recomendaciones de los empleados pueden ayudar a los esfuerzos del
reclutamiento de una organizacion. Los gerentes han descubierto que, por lo
general, la calidad de los empleados solicitantes recomendados por los
empleados es bastante elevada, ya que vacilan en recomendar a personas que

acaso no funcionen.
Carteles o anuncios en la puerta de la empresa.

Es de bajo costo, aunque su rendimiento y rapidez dependen de varios factores,
como la localizacién de la empresa, visualizacion facil de los carteles y anuncios,
proximidad a lugares donde haya movimiento de personas etc. A menudo es

utilizado para cargos de bajo nivel.

Carteles con sindicatos y asociaciones gremiales.
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No tiene tanto rendimiento como la anterior, pero tiene la ventaja de involucrar a
otras organizaciones sin que haya elevados costos. Sirve como estrategia de

apoyo, que como estrategia principal.
Conferencias y charlas en universidades y escuelas.

Destinadas a promover la empresa y crear una actitud favorable, describiendo la

organizacion, sus objetivos, estructuras, etc.

Contactos con otras empresas que actuan en el mismo mercado.
Esto se refiere a una cooperacion mutua entre organizaciones.

Avisos en diarios y revistas

El anuncio de prensa se considera que es una de las técnicas mas eficaces para
atraer candidatos. Es mas cuantitativo que cualitativo, puesto que se dirige a un
publico en general. Los anuncios en diarios y revistas generalmente son
presentados en una seccion que lleva por titulo comin empleo o bolsa de
trabajo, las oportunidades citadas en estos medios son breves y concisas;
comunmente solo se menciona el nombre de la organizacién, puesto a ocupar y
direccidon. Este medio de reclutamiento es muy utilizado ya que es uno de los

mas eficaces.
Agencias de reclutamiento.

En vez de ir directamente al MRH, la organizacion puede entrar en contacto con
agencias de reclutamiento para proveerse de candidatos que aparecen en sus
bases de datos. Las agencias pueden servir de intermediarias para llevar acabo

el reclutamiento.

Las agencias de empleo son uno de los medios mas utilizados. Son
organizaciones especializadas en el reclutamiento y selecciéon de personal.
Pueden ser tanto publicas como privadas. Las primeras son aquellas creadas de
forma oficial por los gobiernos y en las cuales suelen recogerse datos de todos
aguellos que estan desempleados buscan un puesto de trabajo. Las privadas,
normalmente, desarrollan una buUsqueda de candidatos en funcion de las
demandas que les ha trasmitido la empresa que contrata con ellas. Son

organizaciones especialmente Utiles cuando se trata de localizar a trabajadores
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de una cierta especializacion y para ocupar puestos de alta responsabilidad.
(Dolan, 2007)

Proporcionan personal de niveles alto, medio o bajo, es una de las mas costosas

pero esta compensado por factores relacionados con el tiempo y el rendimiento.
Colegios y universidades.

A nivel universitario y de posgrado, el reclutamiento de estudiantes titulados es
una operacion en gran escala para muchas organizaciones. La mayor parte de
las universidades y colegios cuentan con oficinas de colocacién, que ponen en
contacto a empresas y aspirantes, muchas instituciones a esto le llaman bolsa
de trabajo el cual como ya se menciono es la interaccion de estudiantes
egresados y organizaciones por medio de las instituciones. Existen muchas
organizaciones que utilizan este medio por citar un claro ejemplo; la Universidad
Autonoma del Estado de México cuenta con el servicio de una suscripcion para
sus alumnos en cual los mismos se registran al llamado portal de empleo, en el

cual les hacen llegar distintas oportunidades de trabajo.
Medios.

Con mucha frecuencia se recurre a medios de comunicacién, como periédicos,
revistas, television, radio y carteleras. Cualquiera que se emplee debe estar
relacionado con un mercado laboral relevante y proporcionar informacion

suficiente sobre la compafiia y el puesto.
Anuncios.

Uno de los métodos més comunes de atraer a solicitantes son los anuncios. Si
bien periddicos y revistas especializadas son los medios mas socorridos,
también se utilizan la radio, television, los anuncios en via publica, los carteles y
el correo electrénico. Los anuncios tienen la ventaja de llegar a una mayor

cantidad de posibles solicitantes.

La preparacion de anuncios de reclutamiento no es solo tiempo consumido,
también requiere creatividad para desarrollar el disefio y el contenido del
mensaje. Los anuncios bien redactados resaltan los principales atractivos del
puesto, al mismo tiempo que muestran la capacidad de respuesta de la

organizacién a las necesidades de los solicitantes. (Bohlander, 2001)
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Los anuncios comunican las necesidades de empleo de la empresa al publico a
través de medios como periédicos, radio, television y publicaciones de la
organizacion. Internet es método de reclutamiento externo mas reciente y de
mayor crecimiento. Sin importar el método utilizado, una empresa debe decidir
gué imagen corporativa desea proyectar al determinar el contenido del mensaje
de un anuncio. Obviamente la empresa debe dar a los empleados potenciales
una imagen exacta del puesto y ubicacion. (R., 2005)
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El anuncio en los medios de comunicacion escritos es considerado como una de
las técnicas mas eficientes para atraer candidatos, ya que se llega a un amplio
ndamero de personas. No obstante, es una técnica mas cuantitativa que

cualitativa.

Los anuncios del personal deben cumplir, al igual que los de publicidad de
productos, una serie de caracteristicas: llamar la atencion, suscitar el interés,
provocar el deseo e incitar a la accion. La atencion se atrae por el lugar donde
se sitla el anuncio, mediante el uso de recursos tipograficos que lo hagan
destacar, captando la mirada del lector, destacando en grandes caracteres el
puesto de trabajo que se desea cubrir, etc. El interés se suscita mencionando el
nombre de la empresa, cuando esta goza de prestigio; destacando la posicion
jerarquica del puesto y detallando sus funciones y competencias. El uso de esta
técnica de reclutamiento implica decidir en qué medio escrito se va a insertar el
anuncio. Puede optarse por prensa general de ambito local, nacional o

internacional. También cabe la posibilidad de elegir revistas especializadas, con
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los que esta produciendo una cierta segmentacion del mercado. Es importante

que la oferta de empleo se efectué mediante un lenguaje claro y conciso. (Dolan,

2007)

Nombre de la <
empresa
4_

SR

Especifica
ciones
del
puesto.

Internet.

—

DISH
Empresa lider en las telecomunicaciones.

Buscamos:
Contador general.

REQUISITOS:

Edad: 27 a 37 afics
Escolaridad: Lic. contaduria - concluida

EXPERIENCIA DE 1 ANO EN PUESTO SIMILAR CON
FUNCIONES Y CONOCIMIENTOS EN:

*Analisis y elaboracion de Estados. financieros
*Contabilidad general
*Aplicacién y conccimiento en NIF

Se ofrece: sueldo $12,000 + Prestaciones Superiores de
ley + contrato directo por la empresa

Zona: Tasquefia
Lunes a Viernes 9-7

Los interesados presentar su solicitud en Coyocacan
(Estado Distrito Federal) o en linea www.dish.com.mx

Las organizaciones empezaron a usar computadoras como una herramienta de

reclutamiento mediante anuncios de la existencia de vacantes en un boletin

electrénico, que servia para que posibles solicitantes pudiesen hacer contacto

con la empresa. (Jackson, 2003)

En la actualidad muchas organizaciones utilizan el internet como herramienta de

reclutamiento externo, ya que el internet centra la atencién de muchos individuos

acapara un mayor alcance de candidatos a solicitar empleo, por citar algun

ejemplo la Comisién Nacional de Seguridad utiliza el internet como medio de

reclutamiento; pues en su sitio web especifica los requisitos del puesto a ocupar.

Ventajas de reclutamiento externo
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Algunas ventajas del reclutamiento externo son:

>

A\

La de traer gente nueva, puntos de vista distintos y formas nuevas de
abordar los problemas internos de la organizacion.

Aprovechar las inversiones en formacion realizadas en otras empresas. A
menudo resulta mas econdmico y facil contratar un profesional ya formado
o cualificado, especialmente cuando la organizacion tiene una necesidad
inmediata de habilidades especificas. (Dolan, 2007)

La entrada de recursos humanos ocasiona una importacion de ideas
nuevas y enfoques diferentes, y casi siempre, una revisiéon de la manera
como se conducen los asuntos dentro de la empresa. Con el reclutamiento
externo, la organizacion como sistema se actualiza con respecto al
ambiente, y se mantiene al tanto de lo que ocurre en otras empresas.
Renueva y enriquece los recursos humanos de la organizacion.
Aprovecha las inversiones en preparacion y el desarrollo de personal
efectuadas por otras empresas o por los propios candidatos.

La incorporacion de personal nuevo, comprometido a cumplir las jornadas
de trabajo, puede tener un efecto saludable sobre el resto del personal.
(Werther, 2008)

Introduce ideas nuevas en la organizacion: talentos, habilidades y
expectativas.

Enriquece el patrimonio humano.

Aumenta el capital intelectual.

Renueva la cultura organizacional.

Desventajas del reclutamiento externo.

Entre las desventajas que tiene el reclutamiento externo se encuentra que el

proceso de este tipo de reclutamiento siempre es mas costoso, y toma mas

tiempo. Ademas, es mas inseguro, pues no se tiene la certeza de que quien lo

ocupara permanezca en el puesto mucho tiempo.

Entre muchas como:
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A\

Es mas costoso, exige inversiones y gastos inmediatos con anuncios de
prensa, honorarios de agencias de reclutamiento, gastos operacionales
relativos a salarios y obligaciones sociales del equipo de reclutamiento,
articulos de oficina, formularios, etc.

Generalmente tarda mas que el reclutamiento interno.

Es menos seguro que el reclutamiento interno, ya que los candidatos
externos son desconocidos y la Empresa no estd en condiciones de
verificar con exactitud sus origenes y trayectorias profesionales

Cuando monopoliza a las vacantes dentro de la empresa puede frustrar
al personal, ya que éste precisa barreras imprevistas en su desarrollo
profesional. Los empleados pueden percibir el monopolio del
reclutamiento externo como una politica de deslealtad de la empresa
hacia ellos.

Afecta la politica salarial.

La duracién del reclutamiento externo suele ser alta, si bien varia en
funcién del nivel jerarquico del puesto que pretenda cubrir.

Su coste suele ser elevado.

Puede originar frustracién entre el personal de la organizacion al ver que
Sus expectativas de carrera son cortadas.

Afecta negativamente la motivacion de los empleados de la organizacion.
Reduce la fidelidad de los empleados.

Requiere aplicaciéon de técnicas selectivas para elegir candidatos
externos representando costos operacionales.

Es mas costoso, oneroso, prolongado e inseguro que el reclutamiento

interno.

3.3. Reclutamiento mixto.

En realidad, una Empresa no hace sélo reclutamiento interno ni reclutamiento
externo. Uno siempre debe completar al otro, ya que al hacer reclutamiento
interno el individuo es transferido a la posicién vacante debe reemplazarse en su
posicion previa. Cuando se hace reclutamiento interno en algun punto de la

organizacién siempre surge una posicion que debe llenarse mediante el
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reclutamiento externo, a menos que ésta se cancele. Por otra parte, siempre que
se hace reclutamiento externo, debe plantearse algun desafio al nuevo
empleado para que este no busque desafios y oportunidades en otra

organizacion que le parezca mejor. (Chiavenato, 2002)
El reclutamiento mixto puede ser adoptado de tres maneras:

Inicialmente, reclutamiento externo, seguido de reclutamiento interno, en
caso de que aquél no presente resultados deseables. A corto plazo la Empresa
necesita personal ya calificado y debe importarlo del ambiente externo. Al no
encontrar candidatos externos que estén a la altura de lo esperado, promueve

Su propio personal.
Inicialmente, reclutamiento interno, seguido de reclutamiento externo.

En caso de que no presente resultados deseables. La Empresa da prioridad a
sus empleados en la disputa. Si no haya candidatos del nivel esperado, acude al

reclutamiento externo.
Reclutamiento externo y reclutamiento interno simultaneos.

Este es el caso en que la Empresa estd mas preocupada por llenar la vacante
existente, ya sea a través de input o a través de la transformacion de sus
recursos humanos. Con esto la Empresa se asegura de no descapitalizar sus
recursos humanos, al tiempo que crea condiciones de sana competencia

profesional.

Retomando lo anterior es claro mencionar que el reclutamiento mixto es
recomendable ya que, por un lado, es factor de motivacion al desempenfo del
personal interno, pero simultaneamente se otorga la oportunidad de entrada a

nuevo personal con ideas y cualidades aptas para cubrir distintas necesidades.

Conclusiones.
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A lo largo de la tesina, se analiz6 la forma en que las personas y las
organizaciones estan implicadas continuamente en una interaccion compleja.
Para sostener dicha premisa, se abordaron las nociones de la administracion de
recursos humanos y reclutamiento, con el proposito fundamental de apreciar
dichos conceptos y su relacion dentro de la organizacién. En nuestros dias, las
personas pasan la mayor parte de su tiempo en las organizaciones de las cuales
dependen para vivir, estas a su vez estan conformadas por individuos sin las que
no podrian existir. Sin las personas ni las organizaciones, no existiria la
Administracion de Recursos Humanos. Una organizacion solo existe cuando dos
0 mas personas cooperan entre si para alcanzar objetivos comunes, que no se
pueden lograr mediante la iniciativa individual. Al establecer sus objetivos, las
organizaciones definen su racionalidad. Basadas en ésta, las empresas ponen
en practica estrategias que le permiten alcanzar los objetivos.

Las organizaciones mantienen un estrecho intercambio con el ambiente, y el
intercambio e interdependencia conducen a la eficacia organizacional, que
depende del logro de los objetivos, el mantenimiento del sistema interno
(personas y recursos no humanos) y la adaptacién al ambiente externo.

La Administracion de Recursos Humanos se ha entendido como un sistema en
Cuyo proceso intervienen cinco subsistemas interdependientes: provision,
aplicacién, mantenimiento, desarrollo — seguimiento y control de recursos
humanos. Las politicas de recursos humanos, por lo general, se basan en como
mantener cada uno de esos cinco subsistemas. No obstante, la administracion
de recursos humanos enfrenta presiones fuertes, debido a sus objetivos y su
dispersiéon en las diferentes areas. De ahi la importancia que cumple la

Administracion de Recursos Humanos en la vida de las empresas.

Los subsistemas de suministro o provision de recursos humanos corresponden
al reclutamiento. Tal como se analizé a lo largo del trabajo la organizacion
interactia como un mercado de recursos humanos y experimenta profundas
influencias del mercado laboral. Los mecanismos de oferta y demanda de estos
mercados acarrean consecuencias para los candidatos y las organizaciones que
actuan en ellos. Ademas de que las organizaciones se caracterizan por la
rotacidon de personal, cuyas causas pueden ser internas o externas, pero siempre

imponen costos primarios y secundarios a la organizacion.
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El reclutamiento sobresale como sistema destinado a atraer candidatos de las
fuentes de reclutamiento identificadas y localizadas en el mercado de recursos
humanos. El proceso de reclutamiento empieza por la emision de la solicitud de
empleo: el érgano solicitante (linea) toma la decision de reclutar candidatos. El
organo de reclutamiento (staff) escoge los medios de reclutamiento interno,
externo y mixto esto con el fin para obtener mayores ventajas en el proceso y
mejores candidatos.

Desde un punto de vista en particular se sugiere que el reclutamiento mixto es el
mas idoneo para cubrir las distintas vacantes de una organizacién, tomando
como punto de partida el reclutamiento interno o la reubicacion de empleados,
asignando al reclutamiento externo la funcion de encontrar un reemplazo para

cubrir el cargo que dejo el individuo ascendido.
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