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La seleccion de personal: un reto cada vez mas grande...

El tema de la seleccion de personal en las organizaciones, cobra cada dia mayor importancia. Las
dinamicas cambiantes del medio, la alta competitividad de los mercados y la necesidad cada vez
mas creciente de las empresas e instituciones de ser reconocidas por su talento humano, han
llevado a la depuracion y estructuracion cada vez mayor de los procesos relacionados con la
seleccion de personal.

Una equivocacion en la eleccién de un trabajador, equivale para una empresa o institucion una
pérdida enorme en términos de tiempo invertido en el proceso, costos relacionados con la
busqueda de candidatos (sobre todo si se utilizan los headhunters que son empresas dedicadas a
la captacion de talentos a tarifas muy altas), desgaste en términos de numero de entrevistas
realizadas para la eleccion de una persona para una vacante cualquiera, reentrenamiento (quienes
ingresan a las empresas son entrenados en diferentes temas como pueden ser manejo de intranet,
practicas propias de una empresa y organizacion, valores, etc.), pérdida de informacién
confidencial en caso de abandono del cargo o de ser retirada la persona por el no ajuste de su
perfil con el requerido por el cargo, etc. jSon muchas las implicaciones de una eleccién errada!

Por supuesto la seleccién de personal no es infalible, pero si debe tratar de minimizar el riesgo de
elegir a la persona equivocada... ¢ los mecanismos? dependen de la cultura y las practicas propias
de cada organizacion.

Algunas se inclinan més por las tradicionales pruebas psicoldgicas, baterias de tests de todo tipo
(inteligencia, actitudes, valores, personalidad y un numero ilimitado de aspectos a evaluar en los
seres humanos); otras empresas se inclinan mas por las entrevistas (telefénicas o cara a cara,
individuales o grupales), otras utilizan los assessments (simulaciones en las que se pone a actuar
al candidato ante situaciones que le serian comunes en la vacante a ocupar), y otras basan sus
elecciones por relaciones de confianza, respeto e incluso influencias de tipo politico.

Mi experiencia muestra que independientemente del tipo de métodos utilizados para la seleccién
del personal, la claridad del perfil requerido sumada al ejercicio del buen juicio, son elementos
vitales dentro de éstos procesos organizacionales.

¢ Como es un proceso de seleccion minimamente estructurado? Veamos algunos pasos
importantes y esenciales:

Definicion del perfil requerido para el cargo: algunos paises actualmente tienen politicas
relacionadas con este proceso, en las que se prohibe hacer discriminaciones de tipo racial, sexual,
de edad, etc., lo que hace que en la actualidad los perfiles sean definidos mas en términos de
variables como: profesién, conocimientos de idiomas como el inglés, areas de experiencia y
conocimientos técnicos requeridos; mas que en términos de variables como género, edad, religion,
etc. Esta tendencia es sobre todo muy comun en las empresas multinacionales, que con sus
politicas de Diversidad hacen que no se puedan dar discriminaciones de ningun tipo.

Convocatoria y Requisicién de Hojas de Vida: una vez que se tiene el perfil requerido para el
cargo, se hace la convocatoria para la recepcién de hojas de vida que apliquen para el cargo.
Dicha convocatoria puede hacerse a través de concursos internos (cuando se busca el desarrollo
de las personas dentro de la misma organizacién en cuestién) o externamente a través de
publicacién del perfil requerido en bolsas de empleo, universidades, periédico o mediante la
contratacion de Headhunter que realice la busqueda de candidatos (esta opcion se utiliza sobre
todo para la busqueda de altos ejecutivos).
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Pre-seleccion de hojas de vida: cuando se reciben decenas de hojas de vida por vacante, es
necesario analizarlas y preseleccionar sélo aquellas que més se ajusten al perfil buscado. Por lo
general en una primera ronda de entrevistas se pre-seleccionan de 6 a 8 candidatos, entre los

cuales se espera encontrar a la persona indicada. En caso de no ser asi, se pasa a una nueva
preseleccion de hojas de vida.

Entrevistas: Se llama a los candidatos preseleccionados a entrevista y se descarta a aquellos que
no cumplen con el perfil buscado.

Pretender un ajuste perfecto perfil del cargo-perfil del candidato es casi imposible, pero
precisamente la tarea de las personas encargadas de la seleccion de personal, es la de encontrar
a la persona que mas se ajusta a lo esperado. De esta forma, cuando se tienen 2 6 3 candidatos
fuertes, es Util realizar una segunda o tercera ronda de entrevistas con personas de diferentes
areas, ya que entre mas miradas se tenga de una misma persona, mas amplia sera también la
comprension que se tenga de la misma.

Finalmente, dado que muchas veces en una misma organizacién estan corriendo varios proceso al
tiempo, se complica -aunque es lo ideal- darle retroalimentacion personalizada a cada uno de los
candidatos sobre su proceso de seleccién. Mi recomendacion es que en dichos casos, como
minimo se le envie a cada persona un mail o una carta en la que se le informe que el proceso se
cerr6 y que la vacante fue ocupada. Asi como las personas se tomaron su tiempo para ser
entrevistadas y tuvieron la disposicién de darnos informacion, merecen también algun tipo de
devolucién.
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