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CAPITULO 7:
GUIA PARA EMPRESARIOS

En el presente capitulo se muestra una guia de facil utilizacién para cualquier lector,
la guia explica de forma breve y puntual los pasos mas adecuados a seguir para una

mejor implementacion de la Gestion del Recurso Humano.

La guia se divide en dos partes:

e En la primera parte guia se encuentran numerados los pasos a seguir, de tal

forma que el lector pueda guiarse con simplemente verla.

Esta primera parte esta dividida en cuatro pasos, los cuales estan detallados a

continuacion:

1. En el primer paso de la guia es la asignacion de recursos.

2. El segundo paso a seguir es el reclutamiento; en este punto se ha clasificado
gue tipo de reclutamiento debe utilizar el empresario segun el cargo vacante.

3. En el tercer paso se explica que método de seleccién es el mas apropiado a
implementar de acuerdo a la naturaleza del cargo.

4. En el cuarto paso se han clasificado cuatro factores de retencion muy

importantes y de qué manera se pueden lograr implementar.
e La segunda parte se encuentra al reverso de la hoja, ac4 se presentan algunos

puntos importantes que pueden complementar la informaciébn que se ha

presentado en la primera parte.
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RECONOCIMIENTO DE LOSALTOSMANDOSDE LA IMPORTANCIA DE LA

GESTION DEL TALENTO HUMANO COMO HERRAMIENTA DE COMPETITIVIDAD

Asignacion de Recursos

Identificar el cargo vacante, determinar el contenido del cargo y cuales deben de ser los
requisitos y caracteristicas que debe de poseer el aspirante al cargo. (Ver al reverso figura 1)
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PUNTOSIMPORTANTES

Figura 1. Ficha Profesiografica

FICHA PROFESIOGRAFICA
Cargo____ o
Seccidn__

Descripcidn del cargo

Estudios
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Condiciones de trabajo
Relaciones howanas____
Tipo de actiidad___

Caracteristicas psicoldgicas del ocupante
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Pruebas 3 que debe someterse_

Figura2. Aspectos mas importantes para un candidato a la hora de
seleccionar un empleo
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Tabla 1. Medidas para mejorar la efectividad de una entrevista

La entrevista debe ser estructurada y estandarizada. El entrevistador debe asignarle calificaciones numéricas a los
atributos observables del candidato como su habilidad de expresién. “Las corazonadas cuentan, pero la meta es la
subjetividad controlada”

Las preguntas deben tratar situaciones especificas que pueden surgir en el cargo. Se pueden hacer preguntas
basadas en experiencias pasadas y otras orientadas a futuro en las cuales se coloca al candidato en situaciones
hipotéticas que podria enfrentar al desempenfar el cargo. Se buscan ejemplos especificos de cémo ellos han sido
exitosos en empleos previos en vez de examinar su historial laboral entero.

Hay que tener multiples entrevistadores para reducir el impacto de las subjetividades personales.

Figura 3. El proceso de planeacién de carrera.

Auto-evaluacion »  Retroalimentacion —| Fijar metas Plan de accién
Auto-evaluacion: En esta etapa se le ayuda a los Fijar metas: En esta etapa, el empleado define sus metas con
empelados a identificar sus intereses, fortalezas y la ayuda de su jefe. Se pueden colocar metas de alcanzar un
debilidades. Se pueden realizar pruebas vocacionales o determinado cargo, adquirir conocimientos especificos o
pruebas sicolégicas para ayudar a determinar los trabajar en determinado proyecto.

aspectos mencionados.
Plan de accion: El empleado disefia un plan de accion para

Retroalimentacion: Los empleados reciben informacion lograr sus metas. Estas pueden incluir recibir determinados
acerca de cémo la empresa valla sus conocimientos y cursos para adquirir nuevas habilidades o llenar la aplicacién
habilidades y como estas encajan con los planes de la a un determinado puesto en la empresa.

empresa.
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