
 UNIDAD 5: OTROS MÉTODOS Y CONSIDERACIONES EN EL 
PROCESO DE SELECCIÓN DE PERSONAL 

 5.1 Centros de Evaluación y Outsourcing 

Centros de Evaluación (Assessment Centers) 

Los centros de evaluación son metodologías estructuradas que se utilizan en el 

ámbito de la selección y desarrollo de personal. Este enfoque combina múltiples 

herramientas de evaluación para observar, medir y predecir el comportamiento laboral 

futuro de los candidatos. Las evaluaciones son generalmente presenciales (aunque hoy 

también virtuales) y pueden durar desde medio día hasta varios días. 

Las actividades comunes incluyen: 

• Entrevistas estructuradas 

• Pruebas psicométricas 

• Simulaciones (juegos de roles, casos, presentaciones) 

• Ejercicios grupales y dinámicas de liderazgo 

El propósito es evaluar competencias clave como toma de decisiones, comunicación, 

liderazgo, trabajo en equipo, manejo de conflictos, entre otras. Los evaluadores 

(observadores capacitados) utilizan listas de verificación estandarizadas para garantizar 

objetividad. 

Ventajas: 

• Permite evaluar habilidades en contexto realista. 

• Reduce sesgos individuales al tener múltiples evaluadores. 

• Alta validez predictiva en cargos de responsabilidad. 

Desventajas: 

• Alto costo y necesidad de expertos especializados. 

• Tiempo prolongado de aplicación y análisis. 

Outsourcing en el proceso de selección 

El outsourcing o subcontratación del proceso de selección implica delegar parcial o 

totalmente la búsqueda, atracción, filtrado, evaluación y selección de candidatos a una 

empresa externa especializada. Estas agencias pueden ofrecer servicios como 

reclutamiento masivo, cazatalentos (headhunting), aplicación de pruebas, entrevistas y 

elaboración de informes. 

Tipos de outsourcing: 

• Recruitment Process Outsourcing (RPO): subcontratación total del proceso. 

• Staffing/Temporales: contratación externa de trabajadores para un periodo 

definido. 

• Headhunting: búsqueda de perfiles ejecutivos o altamente especializados. 

Ventajas: 

• Reduce carga de trabajo del área de RR. HH. 

• Acceso a bases de datos amplias y especializadas. 

• Permite centrarse en actividades estratégicas. 

Desventajas: 

• Menor control del proceso. 

• Riesgo de desalineación con la cultura organizacional. 

5.2 Sistemas Computarizados 
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 El avance tecnológico ha transformado radicalmente el proceso de selección de 

personal. Los sistemas computarizados, también conocidos como e-recruitment systems, 

ATS (Applicant Tracking Systems) o plataformas de reclutamiento en línea, permiten 

automatizar y optimizar cada etapa del proceso. 

Funciones comunes de un sistema computarizado: 

• Publicación automática de vacantes en múltiples portales. 

• Recepción y filtrado automático de currículos. 

• Comparación con descriptores de puestos mediante algoritmos. 

• Programación automática de entrevistas. 

• Aplicación y análisis de pruebas psicométricas o técnicas. 

• Generación de reportes para la toma de decisiones. 

Tecnologías emergentes: 

• IA y machine learning para análisis predictivo del desempeño. 

• Chatbots para atención a candidatos. 

• Entrevistas por video con análisis de expresiones faciales y lenguaje corporal. 

Ventajas: 

• Reducción de tiempos de reclutamiento. 

• Mejora la experiencia del candidato. 

• Facilita decisiones basadas en datos. 

Desventajas: 

• Posible sesgo algorítmico. 

• Dificultades para perfiles poco tecnológicos. 

• Requiere inversión y mantenimiento. 

Ejemplos de software: 

• SAP SuccessFactors 

• Workday 

• LinkedIn Recruiter 

• BambooHR 

• Zoho Recruit 

5.3 Contratación 

La contratación es el paso final en el proceso de selección, donde se formaliza la 

relación laboral entre el candidato seleccionado y la organización. Implica aspectos legales, 

administrativos y comunicativos. 

Etapas de la contratación: 

• Notificación de selección al candidato. 

• Negociación de condiciones laborales (sueldo, beneficios, horarios). 

• Firma de contrato y entrega de documentación. 

• Registro ante instituciones (IMSS, SAT en México, por ejemplo). 
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 • Comunicación a áreas internas (TI, nómina, supervisores). 

Tipos de contrato laboral: 

• Por tiempo determinado 

• Por tiempo indefinido 

• Por obra o proyecto específico 

• Freelance o externo 

Aspectos clave a considerar: 

• Equidad salarial. 

• Cumplimiento legal. 

• Alineación de expectativas entre empresa y colaborador. 

• Claridad en funciones y responsabilidades. 

Errores comunes: 

• Promesas verbales no cumplidas. 

• Ambigüedad en las cláusulas contractuales. 

• Omisión de beneficios o derechos legales. 

5.4 La inducción  

Es el proceso de integración de los nuevos colaboradores a la empresa. Es 

fundamental para reducir el tiempo de adaptación, evitar rotación temprana y generar 

sentido de pertenencia desde el inicio. 

Objetivos de un programa de inducción: 

• Familiarizar al nuevo colaborador con la cultura organizacional. 

• Explicar normas, reglamentos, políticas internas y estructura. 

• Clarificar roles, objetivos y expectativas del puesto. 

• Facilitar vínculos con compañeros y líderes. 

Fases del proceso: 

• Inducción general (misión, visión, valores, políticas). 

• Inducción específica al puesto (funciones, herramientas, procesos). 

• Seguimiento (retroalimentación, soporte, acompañamiento). 

Formatos: 

• Presencial u online. 

• Manuales, videos, charlas, mentorías. 

Importancia: 

Un buen programa de inducción puede aumentar hasta un 70% la retención en el 

primer año de trabajo (SHRM, 2022). 

5.5 Evaluación del Proceso de Selección 

La evaluación del proceso de selección busca medir si las estrategias y herramientas 

utilizadas han sido efectivas y eficientes. Esto es crucial para mejorar procesos futuros y 

justificar decisiones ante la dirección o auditorías internas. 
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 Indicadores clave de evaluación: 

• Tiempo de contratación (desde la vacante hasta la firma del contrato). 

• Costo por contratación (publicidad, software, personal involucrado). 

• Índice de rotación temprana (colaboradores que renuncian o son despedidos 

en los primeros meses). 

• Calidad del candidato contratado (evaluaciones de desempeño posterior). 

• Satisfacción del candidato (experiencia durante el proceso). 

• Satisfacción del área solicitante (alineación con el perfil deseado). 

Instrumentos de evaluación: 

• Encuestas post-contratación. 

• Entrevistas de salida o retroalimentación. 

• Análisis de indicadores cuantitativos. 

• Auditorías internas. 

Importancia: 

Un proceso de selección bien evaluado permite identificar fallas, eliminar sesgos, 

reducir costos innecesarios y mejorar la percepción de la empresa como empleador. 
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