Reclutamiento de personal.


Las organizaciones se componen de personas, de tareas que éstas realizan, de tecnología con que se hacen y de una estructura organizacional que consiste en la forma en que se relacionan todas las dimensiones de la organización para conseguir sus fines. Todas las partes están interrelacionadas.


Las funciones de dirección están distribuidas  entre todas las actividades  dirigidas a conseguir un uso adecuado de los recursos humanos y un clima satisfactorio.


Para Coleman, los programas de personal tienen que tener en cuenta:

· Planificación del personal. Predecir las necesidades.

· Reclutamiento y selección.

· Entrenamiento y desarrollo.

· Evaluación de la ejecución.

· Compensación. Pagas y motivaciones.

· Liderazgo. Estilos de liderazgo y supervisión adecuados a los fines.

· Consideración de aspectos que determinan o marcan la conducta y el rendimiento. (reglas, estructura...)

· Consideración de aspectos del entorno que influyen los comportamientos y rendimiento, (sindicatos, mercado de trabajo, leyes...)

El individuo entra en la organización, aprende y se queda en ella si satisface sus necesidades y objetivos, desarrolla una carrera y en función de todo ello desarrollará un grado de satisfacción o estrés determinado.

Se deben considerar las características del individuo, motoras, intelectuales, cognitivas, perceptivas, etc.

Planificación del personal.


Se trata de asegurar en número y calidad la gente necesaria para que esté disponible en el momento y lugar adecuado para satisfacer las necesidades de la organización.

La planificación debe tener en cuenta:

· La previsión de las necesidades está en función de la planificación de la propia organización. De los objetivos y de los cambios que se dan para adaptarse al exterior.

· La previsión de demanda de los bienes o servicios que da.

· El nivel medio de rendimiento de los empleados. Los posibles cambios en su número, (bajas, vacaciones...) reorganizaciones, (promociones...) etc.

· Los cambios tecnológicos.(Menos necesidades, más formación)

Generalmente pesan más los factores a corto plazo, como ventas, calidad del trabajo, planes de expansión, etc. que los de largo plazo, como presupuestos, objetivos y otros.

Para trazar las líneas de acción más adecuadas debemos tener en cuenta:

1. Estudio del contexto ambiental de la organización.
Cambios o dimensiones del entorno a los que habrá que responder adaptativamente: intenciones de los sindicatos, orientaciones del gobierno en el tema, o actitudes predominantes en el mundo laboral. También hay que considerar el mercado del trabajo disponible: empleados de otras empresas, gente que esta cambiando de empleo y nuevos trabajadores. Estos factores pueden estar influidos por el nivel de educación y entrenamiento del entorno social, la demanda de otras organizaciones, el movimiento migratorio regional, la movilidad laboral, influida por la situación económica y la incorporación de nuevos grupos al mundo laboral. (Mujeres, minorías o jóvenes.)

2. Estudio de la fuerza laboral disponible dentro de la propia organización.
Información personal de los empleados, información sobre su experiencia, conocimientos, nivel de desempeño, actitudes, preferencias, expectativas, etc.

3. Formulación de objetivos y estrategias de la planificación del personal.
A partir de las consideraciones anteriores pero teniendo en cuenta los fines de la organización. Pueden ser de corto, medio y largo plazo. Hay que plantearse qué hay que hacer ahora para conseguir los objetivos de mañana.

4. Determinación de los planes de acción en materia de personal.
Acciones para mejorar la adecuación entre necesidades de personal y sus disponibilidades:

Análisis de tareas y trabajos como un componente básico. Análisis de las carreras que se ofrecen al personal, contratación de nuevo personal exterior, desarrollo de habilidades, aptitudes y conocimientos, Despidos y cambios.

5. Establecimiento de controles.
Sobre la eficacia del programa, para revisar, modificar e implementar esa eficacia.

Localización y reclutamiento de Personal.


Hay que atraer a los candidatos adecuados,(reclutamiento) e identificar los más aptos para cada tarea,(selección y ubicación) todo dentro del marco legal.

También debemos considerar la necesidad que tiene la gente de trabajar, y compaginarlo con la necesidad de la organización. El reclutamiento y selección son un proceso de interacción entre organización y candidato en el que cada cual evalúa al otro.

Reclutamiento y mercado de trabajo.


Reclutamiento es proceso por el cual la organización trata de detectar empleados potenciales que cumplan unos requisitos y atraerlos en número suficiente para realizar una selección. Es importante la cantidad tanto como el nivel apropiado de cualificación.


El proceso depende del mercado, si está saturado basta con esperar a que aparezcan, si no, es un proceso activo y costoso.


Los puestos muy cualificados requieren áreas de búsqueda nacionales o supranacionales, los puestos menos especializados se exploran en el área local, también influye en esto la red de comunicaciones, la ubicación de la organización y otras. La campaña no debe ser costosa y debe ser legal.

Fuentes de reclutamiento.


Una vez definidos los puestos, se inicia el reclutamiento dando a conocer al sector del mercado adecuado la existencia de los puestos, yendo a fuentes externas o internas.

Las fuentes externas pueden generar en los trabajadores desconfianza, desmotivar, ver cerrada su posible promoción, sobre todo en niveles medios y altos, además la incorporación es más costosa y larga, y se dispone de menos información del candidato. Aun así tiene ventajas, como cuando no hay candidatos internos idóneos, o se desean incorporar nuevas ideas. Ambas fuentes se suelen combinar.


Fuentes internas.


Pueden ser trabajadores de la organización o bien personas localizadas  a partir de la organización o de sus miembros.

Anuncio de vacantes entre los miembros. Los empleados que tengan los requisitos lo solicitan. Puede fracasar si se dan favoritismos o si no hay personal adecuado al puesto. En el primer caso hay que controlar la selección con criterios objetivos bien explicados, ya creando un comité de selección con los propios empleados. En el segundo caso hay que buscar fuentes externas.

Información sobre familiares, amigos, etc. Se debe evitar el nepotismo.

También se pueden encontrar antiguos empleados que vuelven, usar información de convocatorias previas, o de los que acuden espontáneamente.


Fuentes externas.


Si no hay dentro, o no quiere nadie, o no interesa mover a nadie del puesto se recurre a:

Anuncios en medios de comunicación social o especializados. Estudiando los medios adecuados para cada puesto y evaluando los costes.

Oficinas estatales de empleo. 

Instituciones educativas.

Organizaciones profesionales.

Organizaciones sindicales.

Teorías del reclutamiento.


Se han estudiado diferencialmente la eficacia, las ventajas e inconvenientes de cada fuente pero no las causas de esa eficacia.


Behling y otro localizan tres teorías del reclutamiento en alumnos de enseñanza superior.

Lógica. Eligen por comparación de factores como salario, beneficios, oportunidades...

Factores subjetivos  Características percibidas de la organización.

Oportunidades físicas o contactos críticos.
Una teoría completa debería integrar estos tres aspectos.

Greenhaus y Sugalski señalan la importancia de la teoría de las expectativas en la elección. Lawer y Wanous establecen tres variables: atractivo de la organización, suma de esfuerzos realizados para ingresar y elección eventual de una organización frente a otras alternativas.

Otros señalan la importancia de un factor de realidad, que permite ponderar las probabilidades de conseguir el puesto.

Relación del reclutamiento con otras funciones de personal.


Esta función tiene interrelación con otras:

Con la selección porque si no hay reclutamiento no puede haber selección, además los niveles de exigencia de la selección incide en los esfuerzos y estrategias de reclutamiento.

Con el entrenamiento porque éste se establece en función de la preparación del personal reclutado y seleccionado. La posibilidad de usar un entrenamiento aumenta los posibles candidatos, ya que no necesitan una preparación anterior.

Con la evaluación del desempeño, por una parte los sistemas de evaluación determinan la eficacia de los procesos de selección y reclutamiento, además la capacidad de los candidatos puede afectar a los niveles de desempeño.

Con la compensación son los que hacen atractivo el puesto, y el número de candidatos que se presentan puede afectar a las características de la compensación.
