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Resumen

Antecedentes:

La préctica del reclutamiento y seleccion de personas tiene sus antecedentes
desde el momento mismo de creacidon de una organizacion, y es implementada desde
principios del siglo XX, quiz& no desde el profesionalismo y la metodologia con la que
actualmente se ejercen, pero el acontecimiento de reclutar e incorporar personal es un
hecho comun a todas las organizaciones de todos los tiempos. La irrupcion de la
tecnologia ha cambiado aquella metodologia tradicional, proponiéndoles a las empresas
y a los profesionales, un desafio, que por momentos se vuelve restrictivo o una

oportunidad para complementar, o0 mejorar lo que hasta ahora se habia desarrollado.

Objetivos:

En este proyecto de trabajo final de graduacion se pretende analizar la gestidn del
proceso de reclutamiento y seleccion en pequefias medianas y grandes empresas de la
ciudad de Cérdoba, y de esta forma comprender las razones por las que llevan adelante
sus propias metodologias de reclutamiento y seleccion, estilos, herramientas y medios,

ventajas y desventajas, entre otros.

Meétodo:

El procedimiento para llevar adelante la investigacion estara signado por una
tipologia de estudio exploratoria y fenomenoldgica, apoyada en una metodologia de

analisis cualitativa, y utilizando como técnica de relevamiento a la entrevista en



profundidad para abordar a doce profesionales de recursos humanos dedicados a la
practica de reclutamiento y seleccién de personal en el contexto de la ciudad de

Cérdoba.

Palabras clave: Recursos Humanos, Reclutamiento, Seleccion, Perfiles,

Empresas Privadas, Cordoba.



Nota para evaluadores

Qué se sabe sobre el tema:

La practica de reclutamiento y seleccion es uno de los aspectos estratégicos en la
administracion de los recursos humanos, y por ende lo es también para la organizacion
en general. Son diversos los estudios que han analizado esta actividad clave y al respecto
la mayoria coincide en considerar a este subsistema como uno de los factores a estudiar
con mayor detalle, ya que a partir de la definicion de criterios y estipulaciones referidas
a los puestos y a la estructura laboral de una empresa se delimitaran los ingresos y los

perfiles de colaboradores que sean parte del futuro de la organizacion.

Qué afade este trabajo:

Con este estudio se pretenden materializar lo anteriormente descripto en las
paticas llevadas adelante en la ciudad de Coérdoba, y de esta manera acercar la
perspectiva profesional al sector de las empresas privadas, logrando identificar las
ventajas, desventajas, la importancia y el nivel de implicancia que se le atribuye a esta

gestion en el marco antes mencionado.

Cuales son las implicancias del tema:

Acercarse a esta realidad permitira visualizar la instancia en la que se encuentra
la formalizacion de esta actividad, para de esta manera generar recomendaciones e

identificar los desafios ante los que se enfrentaran los profesionales de recursos



humanos, buscando mejorar y optimizar la gestion de reclutamiento y seleccion en este

contexto.



Introduccion

En las organizaciones se llevan adelante diversas actividades y practicas a partir
de una gestion estratégica corporativa, tanto internas como externas, y cada una de estas
dos dimensiones conllevan una especializacion, donde los protagonistas principales son
los propios colaboradores de dichas organizaciones. En estas circunstancias, desde la
perspectiva de este proyecto de trabajo final de graduacion se focaliza el interés sobre
aquella dimension interna y las practicas que incumben a esta variable, como ser la
administracion del capital humano que es el recurso fundamental con el que una empresa

comienza su desarrollo productivo.

Especificamente en el marco de los distintos subsistemas de la gestion de
recursos humanos, se plantea como tematica esencial el analisis de las practicas de
reclutamiento y seleccion de personal, es decir trabajando sobre el subsistema de

prevision de los recursos humanos (Chiavenatto 2001).

Respecto a este topico, existen innumerables enfoques que pueden referenciar la
importancia de esta préctica en la gestion de las organizaciones. Uno de los més
importantes remite a la idea del reclutamiento y seleccién como un proceso generador de
espacios laborales, de aprendizaje y desarrollo en las empresas, que comienza con el
impulso de la propia organizacion por mejorar su desempefio, lo que en determinadas
ocasiones le implica, incorporar nuevos colaboradores. Esta instancia comienza cuando
en el seno organizacional se identifica la necesidad, ya sea por haberse generado una

vacante, o porque la propia empresa ha definido profundizar y especializar su trabajo;



cualesquiera sean las circunstancias lo que continua serd el andlisis de aquellas
demandas y requerimientos que el puesto de trabajo genera, por lo tanto suscriben al
profesional de recursos humanos a un estudio detallado de los requerimientos,
necesidades y exigencias que le generara el puesto al nuevo colaborador (Werther y

Davis, 2000).

En esta etapa, donde el responsable del proceso se encuentra estudiando los
detalles del puesto, Alles (2012) describe la necesidad, y al mismo tiempo la
oportunidad de concientizar a los profesionales para que interpreten y articulen dicha
instancia como un momento de aprendizaje, para luego ser formadores en simultaneo a
la hora de tener el contacto con los postulantes, y de esta forma desarrollar lo que se
denomina employer branding, es decir que desde esta perspectiva el reclutamiento y
seleccion no solamente debe ser entendido como una actividad estrictamente de la
dimension interna, sino también conlleva aspectos que impactaran indirectamente en a
imagen de la organizacion que se le pueda generar a aquellos potenciales colaboradores

de la empresa.

Este abordaje conceptual tiene como marco referencial distintos estudios que
demuestran la importancia y el protagonismo del reclutamiento y seleccion en el
desenvolvimiento de las empresas, donde el propésito principal es proveer a la
organizacion con un gran grupo de solicitantes de empleo en términos de conocimientos,

habilidades y otros atributos. Lukaszewski, Stone-Romero y Johnson (2013).

De acuerdo a lo planteado, se deduce que “el proceso de seleccidn es considerado

el eje fundamental en el cual radica el éxito de las organizaciones, inmersas en un



mercado globalizado que avanza a pasos agigantados, y en el cual las empresas que
marcan la diferencia, han concentrado sus fuerzas en reclutar e incorporar los mejores
talentos, los cuales se encargan de potenciar y dirigir a las organizaciones hacia la cima

del éxito empresarial” (Santiago Agreda Arteaga s/f).

Actualmente las empresas se enfrentan a un desafio cada vez mayor a la hora de
captar y atraer talentos, es por ello que los profesionales de recursos humanos deben
aprovechar los beneficios y las ventajas que hoy ofrecen las nuevas tecnologias en el
ambito de la seleccion; el éxito principal depende en gran medida de la efectiva eleccion

que hagan de su propio capital humano.

El proceso de reclutamiento y seleccion es una herramienta valiosa que permite
conocer el potencial de los candidatos para poder elegir el talento mas adecuado a
incorporar. Es asi como el exponencial crecimiento de la tecnologia, internet, y demas
instrumentos tecnoldgicos, que impactan directamente en el sector de recursos humanos,
generan oportunidades significativas para las empresas con el proposito de agilizar y
hacer mas eficientes los procesos de incorporacion de su personal. (Garcia Castro,
Gatica Barrientos, Sosa, Gatica, Vargas Hernandez, Hernandez Garcia, Ramos

Velazquez, Diaz 2016).

Para llevar adelante la investigacion sera necesario delimitar los objetivos
especificos junto a las variables de andlisis, y se abordaran a los responsables de

recursos humanos de pequefias, medianas y grandes empresas de la ciudad de Cérdoba,



para luego analizar e interpretar la informacion y asi, extraer conclusiones que puedan

dar respuesta al interrogante que da inicio a la reflexion de este trabajo:

¢Como se gestionan las préacticas de reclutamiento y seleccion de personal en

empresas pequefias medianas y grandes en la ciudad de Cordoba?



Marco Teodrico

Las empresas u organizaciones necesitan constantemente incorporar nuevos
colaboradores, indistintamente sean las areas, y para ello se sirven de metodologias
especificas que puedan facilitarles el proceso de reclutamiento y seleccion de personal.
Esta préactica ha sido ejecutada por diversos responsables de las organizaciones a lo largo
de la historia, y en la actualizad el profesional de los recursos humanos se ha ganado el
espacio para demostrar que es €l aquel responsable mas idoneo para gestionar la

incorporacion de personal a las organizaciones.

Esta actividad clave se encuentra inmersa dentro de los subsistemas de recursos
humanos que se desarrollan en las compafiias, que segun Chiavenatto (2001)

corresponde al subsistema de prevision.

Sistema y Subsistemas de Gestion de Recursos Humanos

La gestion de Recursos Humanos se encuentra como un sistema compuesto por
cinco subsistemas completamente interrelacionados entre si, que gestionan eficiente y
eficazmente a la plantilla de personal.

Especificamente y de acuerdo a la tematica principal que se desarrolla en este
proyecto el subsistema a estudiar refiere a la metodologia para incorporar e integrar el

personal a las organizaciones.



Subsistema de provision de personas

Su funcion primordial es proceder a la planificacion de la cantidad de personal
que requerird la organizacion en el corto plazo. Dentro del mismo se encuentran los
flujos de entrada, movimiento y salida de las personas, para lo cual se debe tener en
cuenta la estrategia general que la empresa implementard. Se debe definir el perfil
Optimo de requerimientos que demandara cada puesto para proceder con el
reclutamiento y seleccion de las personas que ocuparan dichos puestos. (Chiavenatto,

2001).

El reclutamiento es el proceso que tiende a atraer potenciales candidatos
cualificados capaces de ocupar diferentes cargos dentro de la organizacion. Por lo tanto,
ésta gestion de reclutar y seleccionar al personal, debe ser lo més eficiente posible, ya
que los demas procesos dependeran de la cualificacion del personal que ya fue
contratado. (Bretones y Rodriguez, 2008).

Es por ello que proporcionar y seleccionar al personal es una actividad
fundamental de la gestion de recursos humanos en una empresa, afecta directamente al
desempefio, siendo la clave de la productividad y el buen funcionamiento de la misma.

(Vardarliera, Vuralb, Birgiin, 2014).

Para dar comienzo al proceso el reclutador identifica las vacantes que existen o
existiran en la organizacion, tomando en consideracion el analisis de puestos de la
compafia. El reclutamiento proporciona como resultado informacion atil acerca del
conocimiento y capacidad que posee cada individuo que forma parte de la organizacion,

lo que permite tomar decisiones estratégicas (Werther y Davis, 2008).
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Esta actividad es parte de un proceso configurado por diversas tareas y pasos que
responden a un protocolo de desarrollo, que debiera presentar principios de flexibilidad
y rigidez. La rigidez para lograr respetar la secuencia logica del trabajo, y la flexibilidad
para que esta aplicacion pueda adaptarse a la circunstancialidad en la que se encuentre el
propio profesional, y ademas para impulsar la secuencia posterior que se complementa a
la etapa de seleccion.

Por su parte la segunda etapa clave del todo el proceso remite entonces a la
seleccion, que es el periodo donde la organizacién implementa el trabajo de depuracion
de los candidatos que han sido estipulados en la lista de potenciales candidatos para el
puesto de trabajo. Especificamente la seleccion de personal es el proceso mediante el
cual la organizacion va a elegir entre una lista de candidatos, la persona que satisface
mejor con los criterios del puesto a cubrir, considerando las actuales condiciones del
mercado de recursos humanos. Sus etapas son: a) evaluacion del curriculum vitae, b)
evaluacion de potenciales candidatos, c) entrevistas, d) examenes psicolégicos y de
salud, e) valoracion general de los mismos y f) eleccién del candidato méas idoneo para
el puesto a cubrir (Werther y Davis, 2008). Esta funcion podra estar a cargo de la misma

empresa o contratar los servicios de outsourcing.

Es importante considerar que estas dos actividades que son parte del mismo

subsistema, deben ser definidas y gestionadas congruentemente con la filosofia y

politica de la organizacion.
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Congruencia con filosofia y politica organizacional

La gestion de reclutamiento y seleccion es una herramienta que no solo se
sustenta en su funcién de incorporacion de personal a la compafiia, sino que es la
primera de las herramientas estratégicas con las que trabaja el profesional de recursos
humanos. Poder elegir el perfil de empleado que se considere idoneo a los fines de la
organizacion es de los aspectos méas determinantes para el futuro del desempefio
empresarial, por lo tanto esta instancia implica la perspectiva estratégica, tactica y
operativa, que si bien es efectuada desde el segundo de estos tres niveles, debe
encontrarse alineada a la filosofia y politica global de la empresa. En este sentido el
administrador tiene la obligacion de materializar la identidad organizacional en ideas

claras para que el candidato comprenda la esencia del espacio al cual se esta integrado.

No solo se trata de cubrir una vacante, sino también de hacerlo estratégicamente.
Esto significa trabajar acorde a los lineamientos filoséficos y politicos de la empresa,
dejando de lado la inmediata necesidad y urgencia que demanda el puesto, ya que en
reiteradas ocasiones estas circunstancias se vuelven contraproducentes a los propositos
centrales de la compafiia, y una decision que a priori, parecia simple se transforma en el
mediano y largo plazo en un conflicto que podria implicar perdida productiva, desfasajes

legales, y conflictos en el seno interno de la organizacion.
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Fuentes de reclutamiento

Para poder encontrar el candidato ideal, las empresas deben elegir entre los
mejores candidatos, y para poder hacerlo deben investigar donde encontrar la mano de

obra ideal (Pelin Vardarliera, Yal¢in Vuralb, Semra Birgun, 2014).

Para cubrir una vacante se puede acudir a los mismos empleados de la empresa,
para promoverlos o transferirlos en aquella actividad para la cual no se posee un
responsable, es decir llevar adelante un reclutamiento interno, que tiene como ventajas
identificar y conocer previamente las cualidades del colaborador, como asi también su
totalidad de perfil.

En cambio, las fuentes externas de reclutamiento le generan un esfuerzo mayor, y
aunque parezcan los espacios tradicionales y comunes, son secundarios al reclutamiento
interno.

En complemento se pueden mencionar lo que en la actualidad se denominan las
fuentes On Line o plataformas en internet donde las organizaciones tienen la posibilidad
de acceder a un namero ilimitado de perfiles con un alcance imposible de imaginar en el

ambito off line (tradicional).

Quiza, seria importante reflexionar acerca de la eficacia del reclutamiento
electronico, si atrae candidatos mas talentosos y diversos que un reclutamiento
tradicional. Aunque son pocos los estudios que abordan esta cuestion, los resultados

indican que el reclutamiento electronico si atrae mayor numero de candidatos, pero eso

13



no significa que sean de mayor calidad, en comparacion con las formas tradicionales de
reclutamiento (Stone, Deadrick, Lukaszewski, Johnsond, 2015).

Las fuentes a las que el profesional de Recursos Humanos puede remitirse para
encontrar el perfil idoneo son de diversa naturaleza, en principio es preciso considerar a
los empleados actuales de la organizacion, evidenciando una fuente interna, y por otro
lado a aquellos potenciales integrantes de la organizacién perteneciente al mundo

exterior, es decir una fuente externa.

Ahora bien, independientemente de estas dos fuentes, el procedimiento se enfoca
en bucear y luego en encontrar un potencial perfil que sea acorde a las expectativas de la
organizacion.

Tanto el reclutamiento y seleccion generados desde el seno organizacional como
el desarrollado a partir del contexto lejano a la compafia presentan ventajas y

desventajas (Chiavenatto, 2000).

Ventajas y desventajas del proceso de reclutamiento interno y externo

Respecto a las ventajas del reclutamiento interno pueden describirse aspectos
tales como la economicidad, busqueda rapida, la seguridad por el conocimiento ya
establecido, y por sobre todas las cosas la posibilidad de motivar a un empleado a partir
de focalizar la atencidén sobre sus cualidades y capacidad. Al mismo tiempo es
importante considerar las desventajas del proceso, tales como la exigencia desmedida

sobre el personal que ya pertenece a la organizacion, y también el generar potenciales
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conflictos entre compafieros de trabajo que se han postulado y no todos alcanzaran la

instancia de ser elegidos. (Alles, 1999).

En referencia a la fuente externa, tiene como aspectos positivos la renovacion
que experimenta la organizacion cuando se incorpora personal que no es parte de la
plantilla tradicional, y de esta manera aporta una vision diferente y estimula a sus
compafieros de trabajo.

Las desventajas que presentan las fuentes externas, a diferencia de la fuente
interna son demoras en encontrar el perfil adecuado para el puesto y al mismo tiempo
contar con el mismo una vez seleccionado, a su vez arroja mayor incertidumbre e

inseguridad ya que el conocimiento sobre el postulante no es el mismo. (Alles, 1999).

Reclutamiento On Line

En los ultimos quince afios la practica del reclutamiento y seleccion se ha visto
influenciada por los diferentes avances tecnoldgicos sobre todo desde la perspectiva de
los medios digitales. Esta combinacion de factores da inicio a los que actualmente puede
denominarse como reclutamiento On Line donde ésta gestion de busqueda de personal
con potencialidades especificas para cubrir un puesto de trabajo propicia ventajas y al
mismo tiempo desventajas para el desarrollo. Segin Reina (2004) como toda tecnologia
y plataforma de medios el e-Recruitment sirve o es de utilidad para que el profesional de
los recursos humanos pueda optimizar, agilizar y lograr un alcance superior de aquel que

generaba a partir de las bases tradicionales.
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Segln los especialistas el reclutamiento On Line y su incidencia tecnoldgica
pasan a ser una herramienta estandar si no se le aplica una perspectiva estratégica, es
decir que para explotar sus verdaderas funcionalidades la empresa consultora o
profesional de reclutamiento debe encuadrar dicha préctica en el marco de un plan de
reclutamiento donde deban definirse los estadios y posiciones que tendra tanto la fase

tradicional como la fase digital de reclutamiento (Reina, 2004).

Esta tendencia no solo ha determinado un nuevo rumbo de la gestion, sino
también de las herramientas con las que trabajan he incorporan nuevo personal a las
organizaciones. Existen innumerables espacios donde virtualmente la oferta laboral
puede conectarse directamente con la demanda y especificamente a partir de registros
por navegacion que se realizan en los diversos sistemas interconectados y multi-redes.
(Reina, 2004). Especificamente estas redes o espacios virtuales pueden clasificarse de

acuerdo a su contenido y utilizacion (Diaz Llairo, 2010).

De esta forma pueden describirse soportes generalistas y soportes profesionales.
Los soportes generalistas poseen una dimension informal y estan al alcance de la
comunidad en su completitud son especificamente las redes sociales, que si bien son
prejuiciadas por el uso extremo y social, también son utilizadas por las empresas y otros
profesionales con el proposito de detectar los perfiles idoneos para los puesto de trabajo
que desean ocupar; son ejemplos de estos Facebook, Twitter, Instagram, etc. Por el lado
de los soportes especificos o también denominados profesionales se encuentran aquellos
espacios o redes laborales con una especificidad sin comparacion a aquellos espacios

netamente sociales, es el caso de soportes como Likedin, Computrabajo, y otras
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plataformas donde se adscriben seriamente y con una intencion laboral distintos
profesionales o interesados en conseguir un espacio laboral dentro de una organizacion.

(Diaz Llairo, 2010).

Concretamente puede decirse que la tecnologia combinada a ésta practica ha
llegado al ambito de los Recursos Humanos para generar la posibilidad de
profesionalizar el desarrollo de la administracion de personal en el marco
laboral/organizacional. Obliga y le exige como asi también le genera la posibilidad de
afianzar los conocimientos sobre la busqueda de perfiles, agilizando su capacidad
deductiva volviéndose eficiente respecto al filtrado de informacién, ya que la cantidad
de datos recabados es superior a los medios tradicionales generandole asi como la
alternativa de mayores opciones una cuantiosa cantidad de insumos informativos a

analizar.
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Objetivos

Objetivo General

e Analizar la gestion del proceso de reclutamiento y seleccion en empresas

privadas de la ciudad de Cérdoba: pequefias, medianas y grandes.

Objetivos Especificos

e Identificar las politicas de reclutamiento y seleccién que tiene cada una de

estas organizaciones.

e Detectar la tipologia de procesos de reclutamiento que se llevan a cabo en

estas organizaciones.

e Analizar la pertinencia de la aplicacion de los programas de reclutamiento y

seleccidn de acuerdo a la dimensién de cada una de estas empresas.

e Identificar el nivel de importancia que las organizaciones, de acuerdo a su
dimension, le atribuyen a la formalizacion y profesionalizacion del proceso de

reclutamiento y seleccién de personal.
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Metodologia

Participantes:

Los participantes de la investigacion, que serdn parte de la muestra estaran
conformados por profesionales de recursos humanos dedicados a la practica de
reclutamiento y seleccion de personal, independientemente su trabajo sea efectuado en

una empresa, organizacion o consultora de asesoria externa.

El criterio muestral serd no probabilistico intencional, lo que significa que no
todos los profesionales de la ciudad de Cérdoba tendrén las mismas probabilidades de
ser elegidos para formar el grupo especifico de objetos de estudio, y también implica que
sera la perspectiva del propio investigador la que determine los casos de analisis que se

consideren idéneos en referencia a los objetivos de indagacion (Vieytes, 2004).

De esta forma la muestra quedard constituida por una totalidad de doce
profesionales de recursos humanos que se desarrollen en el ambito de reclutamiento y

seleccidn de personal en el contexto de la ciudad de Cérdoba.

Instrumento:

La técnica que se empleara para abordar a los profesionales sera la entrevista en
profundidad, apelando a la posibilidad de desarrollar una conversacion dindmica y
flexible que dicha técnica le propicia al investigador. Para materializar este propdsito es
importante definir el instrumento, que serd una guia de preguntas, a través del cual
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aquella dindmica conversacional podra efectuarse en un marco de desarrollo sin
restricciones, donde cada pregunta serd un disparador que oriente la conversacion en

congruencia con los objetivos de investigacion. (Merlino, 2009).

La entrevista estara conformada de acuerdo a las variables consignadas en los

objetivos de indagacidn, como asi también las respectivas dimensiones e indicadores.

A grandes rasgos los lineamientos conceptuales trataran sobre la planificacion
del proceso de reclutamiento y seleccion de las empresas, la importancia de dicho
mecanismo en las organizaciones, el nivel de formalizacion que demuestran las
empresas, el protagonismo de los profesionales de recursos humanos y la posicion que
toman para su gestion e implementacion y el estilo que tienen de acuerdo a los objetivos

y a los recursos asignados.

El instrumento en su completitud podréa ser observado en el anexo nimero 1.

Procedimiento:

La investigacion tendra una tipologia de estudio de caracter exploratorio y
fenomenologico, ya que se describiran aspectos referidos a la experiencia y vivencias de
los profesionales de Recursos Humanos sobre una temaética que aun no ha sido abordada

desde la perspectiva que aqui se le pretende dar.

La importancia de enmarcar a la investigacion desde un caracter exploratorio se

asienta en la necesidad de “examinar un tema o problema de investigacion poco
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estudiado, (...) o bien, si deseamos indagar sobre temas y é&reas desde nuevas

perspectivas” (Hernandez Sampieri, Ferndndez Collado, Baptista Lucio, 2010, p.79).

La metodologia de analisis de informacion sera cualitativa, ya que el enfoque
interpretativo se centra en la profundidad de los aspectos, la esencia y el contenido de las
experiencias y las manifestaciones de los profesionales. En este sentido se podran
apreciar los significados de los enunciados y de esta forma lograr la contextualizacién de
los hechos a estudiar (Vieytes, 2004). Especificamente Hernandez Sampieri et al. (2010)

afirma que la sustancia de esta metodologia refiere a:

“un conjunto de préacticas interpretativas que hacen al mundo
visible, lo trasforman y convierten en wuna serie de
representaciones en forma de observaciones, anotaciones,
grabaciones y documentos. Es naturalista (porque estudia a los
objetos y seres vivos en sus contextos o ambientes natrales y
cotidianidad) e interpretativo (pues intenta encontrar sentido a
los fendmenos en funcion de los significados que las personas

les otorguen)” (Hernandez Sampieri et al. 2010, p.10).

Para concretar el relevamiento serd preciso planificar el abordaje y la toma de
contacto con los doce profesionales definidos como la muestra de estudio. Para ello se
los contactara formalmente via email o telefonicamente, y en dicha circunstancia se les
invitara y explicara la tematica y los objetivos de la investigacion, de igual manera se
les expresara el cardcter anonimo que tendra la entrevista como asi también los

resultados que de ésta se generen.
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Luego de haber implementado la totalidad de las entrevistas, se procederan al
procesamiento y ordenamiento de informacion, mediante una sistematizacion siguiendo
los ejes tematicos y pautas conceptuales de la guia de preguntas. Una vez que la
informacion se encuentre esquematizada, se procederd a categorizar las
manifestaciones, buscando identificar los denominadores comunes y categorias de
andlisis que pudieran encontrarse en dicho contenido. A partir de alli se realizard un
andlisis de contenido, cruzando informacion, anclandola a aquellos denominadores
comunes y complementando o contrastdndola con el marco tedrico. Finalmente los
resultados generados seran contrapuestos a los antecedentes de la investigacion para de

esa manera emplear la discusion de la investigacion.

Diagrama de Gantt
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Entrevista / Guia de preguntas

Area 1: Contextualizacion

1.1 Descripcion del funcionamiento de la practica de reclutamiento y seleccion
v' ¢Como realizan las actividades de reclutamiento y seleccién de personal?
v’ ¢Cuales son los objetivos de reclutar y seleccionar empleados, tienen
lineamientos especificos respecto a estos propositos?

v ¢Cual es el tiempo que les demanda incorporar a un nuevo empleado?

1.2 Importancia de la ejecucién del reclutamiento y seleccién en las
organizaciones
v ¢Alguna vez han tercerizado esta practica?
v" ¢ Qué tan importante es realizar la practica directamente por la empresa?
v ¢ Cudl es el protagonismo que tiene esta instancia en el desempefio futuro

de los colaboradores?

1.3 Razones y motivos por las que se debe implementar la practica de
reclutamiento y seleccion
v' ¢ Cudles son las razones por las que se debe llevar adelante el proceso de
reclutamiento y seleccion?
v ¢Cudl es la importancia y el valor agregado de aplicar un procedimiento a

diferencia de no hacerlo?
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v ¢Qué pasaria si la incorporacion de personal se hiciese sin los filtros que

implica este procedimiento?
Area 2: Desarrollo estratégico
2.1 Obijetivos del reclutamiento y seleccion

v ¢ Queé tipo de perfil buscan para su empresa?
v ¢Tienen explicitado el perfil de personal en los objetivos de este

procedimiento?
2.2 Nivel de planificacion de la practica de reclutamiento y seleccion

v' ¢Con cuanto tiempo de anticipacion programan el proceso de
reclutamiento y seleccion?
v ¢Tienen definidos los criterios para llevar adelante el proceso?

v ;Siempre es aplicado por los mismos responsables?

2.3 Politicas y requerimientos establecidos por la organizacion para el

reclutamiento y seleccion

v ;Tienen formalizadas las politicas del reclutamiento y seleccion?
v’ ¢Podrias describir a que refieren las politicas?
v ¢Realizan capacitaciones para comunicar estas politicas a los integrantes
del &rea de recursos humanos?
2.4 Nivel de injerencia del profesional de recursos humanos en el procedimiento

de reclutamiento y seleccion
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v' ¢ Quiénes son los responsables de disefiar el programa y procesos de
reclutamiento y seleccion?

v ¢Quiénes llevan adelante las instancias de busqueda y reclutamiento?

v ¢Quiénes realizan el andlisis de Curriculum Vitae?

v ¢Quiénes toman la decision de seleccionar los postulantes mas idéneos?

v ¢Quiénes son los responsables de realizar las entrevistas con los
seleccionados?

v" ¢Quiénes son los responsables de tomar la decision respecto a la

incorporacion de los seleccionados?

Area 3: Procedimiento

3.1 Descripcion general del proceso de reclutamiento y seleccion realizado

v’ ¢Podrias describir cuales son las etapas del proceso de reclutamiento?
v' ¢Podrias describir cuales son las fases que la organizacion lleva a cabo

para implementar la seleccion?

3.2 Técnicas y herramientas empleadas

v ¢Cuales son los instrumentos que utilizan para llevar adelante el proceso?

3.3 Administracion de los tiempos en el proceso

v’ ¢Cudles son los tiempos que manejan para cada una de las etapas del
proceso?
v' ¢ Qué tiempo les lleva el reclutamiento?

v' ¢Qué tiempo les lleva la seleccion?
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Area 4: Monitoreo y control

4.1 Resultados esperados del reclutamiento y seleccién

v’ ¢Cudles son las expectativas al implementar el proceso de reclutamiento y

seleccion?
v’ ¢Cuadles son las expectativas respecto al tiempo, los perfiles, y a los

costos?

4.2 Metodologia de evaluacion y control

v' ¢En qué criterios se basan para evaluar los resultados generados por el
proceso?

v ¢Qué informacidn desarrollan en el informe final del trabajo?

4.3 Indicadores de resultados

v ;De qué manera te das cuenta que un proceso de reclutamiento y

seleccidn fue exitoso?
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