Chiavenato, ldalberto, Gestién del Talento Humano, Colombia, Edit. McGraw-Hill, 2002,
526 pp.

trae varias secciones: datos personales (informacién bésica: nombre, edad, direccién
y teléfono para establecer los contactos), objetivos propuestos (cargo o posicién de-
seada), formacién académica (cursos realizados), experiencia profesional (empresas
donde trabaja y ha trabajado) y habilidades y calificaciones profesionales (principa-
les fortalezas y competencias personales). La mayoria de las organizaciones, como el
Banco de Boston, Amil, Unién Carbide e Inepar, lee, selecciona e incluso responde a
los duefios de los curriculos recibidos por correo®. Los candidatos seleccionados son
llamados a entrevistas, otros son archivados para tenerlos en cuenta en el futuro, y
otros, incluso, son enviados a algtn director, sugiriendo que se les entreviste o contacte.
Otras organizaciones reciben el curriculo a través de Internet.
Las principales técnicas de reclutamiento externo son:

1. Avisos en periédicos y revistas especializadas

Los avisos en periédicos son una buena opcién para el reclutamiento, dependiendo

del tipo de cargo vacante. Gerentes, supervisores y empleados de oficina pueden -

reclutarse a través de periédicos locales o regionales. Para empleados operativos, son
‘més indicados-los-periddicos méds populares. Cuando el cargo es muy especifico,
puede recurrirse a revistas especializadas. La creciente globalizacién cre6 muchas
oportunidades para nuevas posiciones en diversas empresas multinacionales, lo cual
exige el conocimiento de otros idiomas y el dominio de técnicas de computacion.

La redaccién del aviso es importante, pues debe tenerse en cuenta cémo reac-
cionara el candidato ante éste. Los especialistas en publicidad destacan que el aviso
debe tener cuatro caracteristicas, representadas por las letras AIDA. La primera es
llamar la atencién. El aviso de la figura 4.13 ocupa un &rea considerable de la
seccién de clasificados y llama la atencién por su tamafio y calidad grafica. La
segunda es desarrollar el interés (el aviso despierta interés en el cargo, por el
hecho de mencionar la naturaleza desafiante de las actividades). La tercera es
crear el deseo mediante el aumento del interés, al mencionar aspectos como sa-
tisfaccién en el trabajo, desarrollo de carrera, participacion en los resultados, y otras
ventajas. Por ultimo, la accién. El aviso de la figura 4.13 provoca una reaccion del
candidato; por ejemplo, enviar su curriculum vitae por correo o direccion electrénica.
Internet ha sido el medio preferido para el reclutamiento externo en muchas organi-
zaciones.

2. Agencias de reclutamiento

_ En vez de ir directamente;al MRH, la organizacién 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 a cabo el recluta-
miento. Existen tres tipos de agencias de reclutamiento:

1. Agencias operadas por el gobierno federal, estatal o municipal a través de las
secretarfas de trabajo o entidades relacionadas con el empleo.

2. Agencias asociadas con organizaciones sin fines de lucro; por ejemplo, asocia-
ciones profesionales o no gubernamentales. El Centro de Integracion Universi-
dad — Empresa (CIU-E) de Brasil es un ejemplo. Muchas universidades mantienen
6rganos de contacto entre sus alumnos y empresas de la comunidad, para cubrir
vacantes profesionales. ‘

3. Agencias particulares o privadas de reclutamiento. Son las mas importantes fuen-
tes de personal gerencial y de oficina. Algunas s6lo cobran honorarios o tarifas a
la organizacién por cada candidato admitido, de acuerdo con el salario de
admisién. En general, el candidato no paga nada.
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Figura 4.13
Ejemplo de un aviso
de reclutamiento

ENTRE A UNA EMPRESA LIDER EN EL MERCADO
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Productos superiores, programas innovadores de marketing y un invaluable servicio al cliente
convirtieron a Flama en una de las més prestigiosas organizaciones de avanzada en el drea

de servicios de financiacién en todo el mundo. Detras de nuestro éxito estan empleados muy capaces
y comprometidos, cuyo talento y espiritu emprendedor estan conduciendo a Flama a un crecimiento
sin precedente en los Gltimos afios. Si usted quiere compartir nuestra visién y nuestra conducta ética,
considere los siguientes aspectos:

Flama busca un profesional de élite en el mercado, capaz
de asumir responsabilidades desafiantes que incluyen

COHSUItOr gran interaccién con generalistas de RH y gerentes

de negocios, para identificar futuras necesidades

- L 4
de prOV|5|on de personal, desarrollar fuentes innovadoras

de reclutamiento y estrategias creativas para vincular

de pe rsonas personas emprendedoras e introducir nuevos talentos

en la organizacion.

El candidato al puesto debera tener por lo menos cinco afios de experiencia en responsabilidad
de negocios o experiencia en ARH con enfoque en resultados, experiencia en reclutamiento de alto
nivel, vision estratégica, y gran habilidad para relacionarse con personas y equipos.

Flama ofrece beneficios excepcionales para personas excepcionales, incluidos seguro médico
y odontolégico, reembolso de gastos escolares, participacién en los resultados y un plan

de complementacion de jubilacion.

Envie su curriculum por e-mail:

FLAMA FINANCEIRA / DIVISION DE RECURSOS HUMANOS
Flama@flama-rh.com.br
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Las agencias de reclutamiento son eficaces en las siguientes situaciones:

1. La organizacién no tiene un érgano de RH y no estd preparada para reclutar ni
seleccionar personas de cierto nivel.

2. Existe necesidad de atraer un gran niimero de candidatos calificados, y la organi-
zacion no se siente capaz de hacerlo.

3. la actividad de reclutamiento busca llegar a personas que estdn empleadas en
empresas competidoras. El reclutador no se siente cémodo tratando directamen-
te con los empleados de sus competidores.

4. Las funciones, la descripcién del cargo son confidenciales y no pueden ser divul-
gadas en el mercado o internamente.

La utilizacién de agencias requiere los siguientes aspectos:
1. Dar a la agencia una descripcién completa y precisa del cargo que se va a cubrir.
La agencia debe comprender con exactitud el cargo que va a llenarse, para
ofrecer un grupo adecuado de candidatos. y
2. Especificar a la agencia cudles son las herramientas que se utilizaran en la selec-
cién de los candidatos potenciales, como solicitudes de empleo, pruebas y entre-
vistas, como parte del proceso selectivo y los aspectos pertinentes del cargo.
3. Proporcionar retroalimentacién adecuada a la agencia, es decir, cudles fueron
los candidatos rechazados y cudl fue la razén para rechazarlos.
4. Si es posible, desarrollar una relacién a largo plazo con una o dos agencias.
Puede ser ventajoso designar una persona para que sirva de contacto entre la
organizacion y la agencia y coordine las necesidades futuras de reclutamiento,

Existen agencias de reclutamiento para altos ejecutivos, como headhunters (ca-

zadores de talentos), que entrevistan y preseleccionan candidatos a las posiciones
mas elevadas.
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