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Resumen
La administración es una actividad de carácter general o transversal, es decir, aplicable en todos los campos, tiene por objetivo lograr los mejores resultados en las organizaciones a través de la utilización del recurso humano con el que se cuenta, por esto se ha visto la necesidad de adaptar la gestión del talento humano en las organizaciones, ésta consta de dos fases: el reclutamiento y la selección de personal; en las que se implementan técnicas para atraer a personal capacitado a la organización,  se establecen modelos de selección y clasificación a candidatos seleccionados y se les aplican pruebas o exámenes cuyo resultado servirá como base para el proceso de toma de decisión acerca de la persona que ocupará el puesto en la vacante ofrecida al mercado. Se concluye que el proceso de vinculación del talento humano, además de ser un factor importante para lograr el éxito en las organizaciones se ha convertido en una necesidad que tienen todas las empresas para lograr con eficiencia y eficacia la evolución y el desarrollo del departamento de recursos humanos, basándose en el objetivo de ser efectivos en cuanto a la realización de sus actividades diarias.
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Abstract
The administration is an activity of a general or transversal nature, that is to say, applicable in all fields. Its objective is to achieve the best results in organizations through the use of the human resource with which it is counted, for this reason the need to adapt the management of human talent in organizations, this consists of two phases: recruitment and selection of personnel; in which techniques are implemented to attract trained personnel to the organization, selection and classification models are established for selected candidates and tests or exams are applied, the result of which will serve as a basis for the decision making process about the person who will occupy the position in the vacancy offered to the market. It is concluded that the process of linking human talent, in addition to being an important factor for achieving success in organizations, has become a necessity for all companies to efficiently and effectively achieve the evolution and development of the resources department human beings, based on the objective of being effective in carrying out their daily activities.47
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Introducción
La administración es una actividad de carácter general o transversal, es decir, aplicable en todos los campos, tiene por objetivo lograr los mejores resultados en las organizaciones a través de la utilización del recurso humano con el que se cuenta, por esto se ha visto la necesidad de adaptar la gestión del talento humano en las organizaciones, ésta consta de dos fases: el reclutamiento y la selección de personal; en las que se implementan técnicas para atraer a personal capacitado a la organización,  se establecen modelos de selección y clasificación a candidatos seleccionados y se les aplican pruebas o exámenes cuyo resultado servirá como base para el proceso de toma de decisión acerca de la persona que ocupará el puesto en la vacante ofrecida al mercado.
En Colombia, con el transcurrir del tiempo se han introducido políticas y leyes que sustentan la gestión del talento humano, involucrando estrategias para buscar, seleccionar y capacitar a los empleados en las pequeñas, medianas y grandes empresas, además, busca optimizar la manera como el recurso humano colabora en la realización de las tareas en aras de alcanzar los objetivos y metas presentadas por la organización.
El nivel de éxito que puede llegar a tener una empresa depende directamente del talento humano, razón por la cual el proceso de vinculación de trabajadores a las empresas ha tomado un alto nivel de importancia. Con el propósito de realizar una investigación más detallada se tomarán como modelo de unas pequeñas empresas del sector comercial de Cartagena, tales como, dichas empresas tienen los permisos requeridos, por ello,  se realizará un estudio del control del talento humano, para de esta manera dar respuesta al objetivo trazado el cual es: Describir las etapas del proceso de vinculación del talento humano en las pequeñas empresas de Cartagena.

Definición de talento Humano
La gestión del talento humano al igual que la empresa misma ha sufrido rápidos y constantes cambios, estos influyen en los procesos que abarca: identificación de necesidades, reclutamiento, selección, entre otros. Para realizar un análisis de la aplicación de estos procesos en las pequeñas empresas objeto de estudio. Será necesario citar algunos autores que sirven de ejes teóricos sobre los que se apoya el talento humano en las organizaciones.
Para empezar, entenderemos el concepto de talento humano o gestión del talento humano, que según Chiavenato (2000) la define como un área interdisciplinaria, que involucra conceptos de psicología industrial y organizacional, sociología organizacional, ingeniería industrial, derecho laboral, medicina laboral, entre otras. De igual manera señala que “puede referirse al nivel individual o a los niveles grupal, departamental, organizacional e incluso ambiental de la organización”.
Dessler (2001)  afirma que el talento humano son “las políticas y las prácticas que se requieren para llevar a cabo los aspectos relativos a las personas o al personal del puesto administrativo que se ocupa”
Edgar (2004), lo  define como un enfoque estratégico de dirección, cuyo objetivo es obtener la máxima creación de valor para la organización, a través de un conjunto de acciones dirigidas a disponer en todo momento del nivel de conocimiento capacidades y habilidades en la obtención de los recursos necesarios para ser competitivos en el entorno actual o futuro. 
Por ello, el desarrollo de todo negocio o empresa está dado porque surgen cambios internos y en el entorno. Esto hace que aparezcan nuevas necesidades tanto tecnológicas como humanas en el negocio, para poder enfrentar eficazmente los cambios, es necesario hacer una buena planeación del talento humano, en este caso cada empresa identifica sus necesidades futuras de personal para diseñar en el presente las estrategias adecuadas que lleven a satisfacer esas necesidades.
Cuando se habla de identificación de necesidades en las empresas, es oportuno citar a Puchol (1993), quien afirma que “la planificación de recursos humanos es el punto de partida para diseñar las políticas de empleo, sustituciones internas, formación, promoción, retribución, comunicación interna y servicios sociales”. También es importante el análisis de los puestos de trabajo requeridos, por esto Spector (2002) explica que “el análisis de puestos es un método para describir puestos y atributos humanos necesarios para la realización de estos. Las técnicas de análisis de puesto se pueden usar para reunir información centrada en el puesto o en la persona. El primero se enfoca en las tareas que hacen y el segundo tiene que ver con las características personales necesarias para realizar la función.”
Luego de haber identificado necesidades con el análisis de puestos que se requiere, se inicia con el proceso de reclutamiento, que no es más que “un conjunto de procedimientos que tienden a atraer candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos en una organización” según Chiavenato (2000). De igual manera afirma que “la fuente de reclutamiento es el lugar en donde se pueden encontrar los candidatos para cubrir las vacantes que las organizaciones requieren”
Shamil (2001), por su parte afirma que “el reclutamiento es una parte de la gestión del talento humano que se encarga del proceso de llenar una vacante, esto incluye la examinación del puesto, la valoración de las fuentes de las cuales pueden obtenerse candidatos, la forma de contactarlos y la forma de atraer a los aspirantes”.
Llanos (2005), expone que “el reclutamiento es una de las funciones más importantes debido a que de ello depende que la organización cuente con personal calificado, actualizado y capacitado.” Ya que esto le otorga a su vez “un nivel de competitividad y cumplimiento cabal de sus objetivos globales”.
Por último, Maxwell (2004) indica que de nada sirve tener un reclutamiento efectivo si la organización no es capaz de retener a los empleados”.
Es válido destacar que la selección es un proceso de decisión, con base en datos confiables, con el fin de  añadir talentos y competencias que contribuyan al éxito de la organización a largo plazo. De Ansorena (2005) plantea que “la selección de personal es aquella actividad estructurada y planificada que permite atraer, evaluar e identificar con carácter predictivo las características personales de un conjunto de sujetos a los que se denomina candidatos, que les diferencia de otros , y les hace más idóneos, más aptos o más cercanos a un conjunto de características y capacidades determinadas de antemano como requisitos críticos para el desempeño eficaz y eficiente de una cierta tarea profesional.”
Chiavenato (2009), plantea que” la selección busca entre diversos candidatos, a quienes sean más adecuados para los puestos que existen en la organización o para las competencias que necesita; y el proceso de selección, por lo tanto pretende mantener o aumentar la eficiencia o el desempeño humano, así como la eficacia de la organización”

Materiales y Métodos
De acuerdo con las características de la temática que se pretende dar a conocer en este PAT Colectivo, en las cuales se abordan los Procesos Administrativos desde la posición de cada teoría, enfoque y su incidencia en el papel que juega hoy día la Administración de Empresas, es necesario definir y aplicar la siguiente metodología investigativa

Resultados
Todas las empresas necesitan realizar un proceso de reclutamiento y selección de personal, para esto, es necesario que se implementen prácticas para la identificación de las necesidades que tienen sobre su personal idóneo para el puesto del cual surge la vacante. Cabe resaltar que las empresas no tienen la misma modalidad para escoger al personal, es necesario saber que cada empresa tiene una razón social y un objeto el cual alcanzar, sin embargo, todas deben tener clara la forma en que quieren realizar sus procesos de selección. (Dessler, 2001) “Hoy las compañías deben ser mejores, más rápidas y más competitivas tan solo para poder sobrevivir, ya no digamos prosperar, y requieren de empleados comprometidos para poder lograr esa competitividad” (p3). Todos los gerentes, son en cierto modo, administradores del personal y de los recursos, ya que todos participan en actividades como reclutar, entrevistar, seleccionar, capacitar.
Es necesario que las empresas u organizaciones realicen lo que se llama investigación interna de las necesidades, que es la identificación de las necesidades que tiene la organización con respecto a los recursos humanos y así determinar lo que la organización necesita de inmediato y cuáles son sus futuros planes de crecimiento y desarrollo, lo que ciertamente implica nuevos aportes de recursos humanos. Esa investigación interna no es esporádica u ocasional, sino continua y constante, que debe incluir a todas las áreas y niveles de la organización, para que refleje sus necesidades de personal, así como el perfil y características que los nuevos integrantes deberán tener y ofrecer. En muchas organizaciones, esa investigación interna es sustituida por un trabajo más amplio denominado planeación de personal, que es el proceso de decisión para alcanzar los objetivos organizacionales en determinado tiempo. Se trata de anticipar cuál es la fuerza de trabajo y los talentos humanos que son necesarios para que se realice la actividad organizacional futura.
Para la identificación de necesidades del personal hay que tener en cuenta que estas se pueden repetir con insistencia, debido a que las organizaciones quieren poseer un personal comprometido con la empresa para alcanzar metas y objetivos. Hay que tener claro que la identificación de necesidades de personal empieza desde que se requiere un puesto o vacante que cumpla una función o supla una necesidad a la empresa, para esto se necesita hacer un análisis de puestos.
El análisis de puestos y definición de requerimientos consiste en verificar las razones por las cuales se requiere iniciar un proceso, las cuales pueden ser varias, el comienzo de una actividad productiva, reemplazar un puesto que ha quedado vacante, sustituir un trabajador que se jubila o que ha enfermado, cubrir un nuevo puesto de trabajo, entre otras.
El análisis de puesto es definido como el procedimiento mediante el cual se determinan los deberes y las responsabilidades de las posiciones y los tipos de personas (en términos de capacidad y experiencia) que deben ser contratadas para ocuparlas. Igualmente, se puede definir como el procedimiento de recolección, evaluación y organización de información sobre un puesto de trabajo determinado. (Ansorena, 1996). Aquí se reúne y se estudia información detallada acerca de las obligaciones de los puestos, para preparar las descripciones de los mismos.


Proceso de Reclutamiento de Personal en las Pequeñas empresas de Cartagena
Los individuos y las organizaciones continuamente se encuentran en constante relación, estos se hallan en un proceso de atracción el uno por el otro, los individuos atraen y seleccionan a las organizaciones informándose acerca de ellas, de la misma manera las organizaciones buscan obtener información sobre los individuos para decidir si hay o no interés en admitirlo dentro de la misma.  Cuando se habla de reclutamiento de personal, se hace referencia a todos aquellos procedimientos orientados a atraer candidatos capacitados a la organización, capaces de ocupar un lugar dentro de esta y desarrollar de manera eficiente los trabajos pertinentes a la misma.   
Se considera el proceso de reclutamiento un sistema de información, mediante el cual la empresa anuncia y ofrece al mercado la oportunidad de empleo que pretende llenar. Para la eficiente realización de este proceso se hace necesaria una rigurosa planeación, constituida por una secuencia de tres fases: lo que la organización requiere, lo que el mercado de recursos humanos puede ofrecer y las técnicas de reclutamiento por aplicar; conocidas de otra manera como: investigación interna, investigación externa y técnicas de reclutamiento. 
La investigación interna, consiste en la verificación continua de las necesidades en todas las áreas de la organización con respecto a recursos humanos a corto, mediano y largo plazo; para así saber que se requiere de inmediato y cuáles son los planes futuros de crecimiento. En algunos casos este proceso es sustituido por uno mucho más amplio llamado planeación de personal, dicho proceso consiste en prever la necesidad de nuevas personas para así desarrollar los objetivos y actividades organizacionales, esto significa que los gerentes deben estar seguros de que los cargos bajo su responsabilidad están ocupados por personas capaces de desempeñarse de manera acertada.
Por otro lado, la investigación externa, consta de una investigación de mercado de recursos humanos orientada a clasificarlo para facilitar su análisis y estudio. La clasificación o segmentación del mercado se refiere a la descomposición de éste en clases de candidatos con características específicas, es decir cada clase tiene expectativas, necesidades y aspiraciones propias y diferentes; de igual forma es importante la localización de las fuentes de reclutamiento que le interesen para así concentrar sus esfuerzos de comunicación y atracción en ella. Este proceso permite a la organización elevar el rendimiento del proceso de reclutamiento, además disminuir el tiempo y costo del mismo. 
Es importante mencionar que el proceso de reclutamiento puede darse de manera interna, externa y mixta. El reclutamiento interno es cuando al presentarse alguna vacante la empresa trata de llenarla mediante la reubicación de sus empleados, ya sea que sean ascendidos, reubicados o transferidos, realizar este tipo de reclutamiento posibilita que el proceso sea más económico para la empresa ya que evita los gastos de anuncio, costos de recepción, admisión, entre otros, de igual forma permite que el proceso sea más rápido y genera validez y seguridad debido a que ya se conoce al candidato.
El reclutamiento externo, trabaja con candidatos que no pertenecen a la empresa, es decir cuando una vacante es ocupada por persona de afuera o candidatos atraídos en el proceso de reclutamiento, en este tipo de reclutamiento  hay dos maneras de enfocar las fuentes  del reclutamiento: el enfoque directo y el enfoque indirecto; con enfoque directo se refiere a el mercado de recursos humanos atraídos por la empresa en escuelas y universidades, en la propia empresa y  otras empresas , mientras que el enfoque indirecto trata del mercado de recursos humanos atraídos por la empresa por medio de agencias de reclutamiento, asociaciones gremiales y sindicatos.  
En ninguna circunstancia una empresa realiza solo reclutamiento interno o externo, ambos deben complementarse entre sí, y eso es lo que causa el llamado reclutamiento mixto, cuando se realiza reclutamiento interno en algún punto de la empresa siempre existirá un puesto que deba llenarse a menos que este sea suprimido, al igual que cuando se realiza un reclutamiento externo, siempre se debe motivar al nuevo empleado para que busque desafíos y nuevas oportunidades dentro de la organización. Este tipo de reclutamiento puede ser adoptado de la manera como lo decida la empresa y también de acuerdo a sus necesidades y recursos, puede comenzar con un reclutamiento externo seguido de uno interno o viceversa, y también pueden realizarse de manera simultánea. 
Por último para las técnicas de reclutamiento, que son métodos aplicables para la atracción de candidatos a la empresa  hay varios modelos entre ellos la consulta de archivos de candidatos, que consiste en realizar una revisión a los archivos de reclutamientos anteriores  y de allí escoger a los posibles candidatos para el nuevo reclutamiento, otras técnicas de reclutamiento son: candidatos presentados por empleados de la empresa, carteles y anuncios ya sea en las puertas de la empresa, en diarios o revistas; el contacto con sindicatos y otras asociaciones gremiales también es una técnica de reclutamiento al igual que con las universidades y escuelas y  el contacto con agencias de reclutamiento, las que  se encargan de proporcionar recursos humanos con bajo, medio o alto nivel de acuerdo a lo que la empresa solicite. Por tanto, el reclutamiento es un sistema destinado a atraer candidatos de las fuentes de reclutamiento del mercado de recursos humanos, puede realizarse tanto de manera interna como de manera externa, aunque para obtener mejores resultados y más ventajas se recomienda hacer un reclutamiento de carácter mixto.
Según Chiavenato, en su libro Administración de Recursos humanos (1979) “el proceso de reclutamiento es un conjunto de técnicas y procedimiento orientados a atraer candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar un cargo dentro de la organización”, esto es básicamente un sistema de información por el cual la organización informa y ofrece al mercado de recursos humanos las vacantes que desea satisfacer; este proceso consiste en realizar actividades de investigación e intervención en las fuentes capaces de proveer el recurso humano suficiente para lograr los objetivos de la organización, y su objetivo principal es atraer candidatos de entre los cuales se seleccionarán a los futuros integrantes de la organización. 
Para Chiavenato  se deben tener en cuenta las 3 etapas del proceso de reclutamiento que son: 
Investigación interna de las necesidades: Es la identificación de las necesidades de recurso humano en la organización a corto, mediano y largo plazo; es decir, se debe estipular qué necesita la organización de inmediato y cuáles son sus planes de crecimiento y desarrollo futuros para así establecer el talento humano que se necesitará. Esta investigación se debe realizar de forma constante e incesante y debe incluir todas las áreas y niveles de la organización.

Investigación externa del mercado: En este paso se realiza un estudio al mercado de RRHH con el fin de segmentarlo y diferenciarlo para facilitar el análisis y abordaje del mismo, luego de que el mercado de RRHH es segmentado se deben identificar las fuentes de reclutamiento y sus necesidades para a continuación escoger los candidatos convenientes.

Definición de las técnicas de reclutamiento a utilizar: Son un conjunto de métodos y procedimientos utilizados para atraer al número suficiente de candidatos idóneos para un puesto específico dentro de la organización. Dentro de estos se encuentran principalmente el reclutamiento interno (dentro de la empresa), externo (provenientes de fuera) y mixto (unión del interno y el externo). Además, existen otros medios más modernos como el reclutamiento online (plataforma digital donde se almacenan los diferentes currículos de los candidatos) y el head building o generador de talentos (servicio especializado en la contratación de perfiles profesionales de alta gerencia prestado por empresas consultoras especialistas). 
Esta planificación del reclutamiento se realiza con la finalidad de estructurar el sistema de trabajo que será realizado posteriormente, esto con el fin de que el proceso de reclutamiento se lleve a cabo de la manera más correcta posible, ya que este es uno de los pasos más importantes para la vinculación del talento humano adecuado a la empresa.
“Para que un proceso de reclutamiento sea efectivo debe atraer a los candidatos al proceso de selección ya que, si solo comunica y divulga la información, este no alcanzará sus objetivos básicos, pues lo realmente importante es ocupar el cargo que se encuentra disponible”.  Como el talento humano, es sin duda el elemento básico y de mayor importancia en la gestión de cualquier actividad empresarial, ya sea de ámbito público o privado. Es el factor humano, quien acentúa y/o determina la relación comercial directa con los usuarios, y cómo esta relación directa implica responsabilidades, esta dará como resultado final esfuerzos colectivos e individuales laborales, que llevarán al éxito o fracaso de la organización, por lo anterior, la gestión del talento humano, depende en gran medida de quienes asumen la tarea de involucrar personal, para permitir reunir las condiciones indispensables para la ejecución de una buena labor.

Proceso de selección del personal en las pequeñas empresas de Cartagena
La selección de personal forma parte del proceso de integración del talento humano, y se realiza después de la etapa de reclutamiento, estos deben ser considerados dos fases de un mismo proceso: el ingreso de recursos humanos a la organización.  En cuanto a selección de personal, se define como el proceso de elección del mejor candidato para el cargo con la intención de mantener o aumentar la eficiencia y el desempeño del personal. 
Los procesos de selección se basan en los requisitos de las especificaciones de puestos, dado que la finalidad de estos es proporcionar mayor objetividad y precisión en la selección de personal para dicha vacante, por un lado, se tiene el análisis y el perfil de dicho puesto con indicaciones indispensables, y por otro, candidatos con grandes diferencias planteándose por un mismo puesto; en estos términos, la selección entonces toma la forma de un proceso de comparación y de decisión.
Se considera la selección un proceso de comparación entre dos variables: los requisitos del puesto vacante y el perfil y características de los candidatos presentados, la primera variable proporciona la descripción y el análisis de los puestos, mientras que la segunda se obtiene por medio de la aplicación de técnicas de selección elegidas por la empresa.

Discusión de Resultados
Dentro del proceso de selección estudiado en las empresas del sector, más exactamente ANTONI RENT A CAR S.A.S y VAISAND MOTORS S.A.S, se evidencia a simple vista la carencia de políticas de dirección en el proceso mismo de la selección de personal, iniciando por la falta de orden. 
La recepción permanente de hojas de vida es una carencia en ambas empresas, lo que limita el accionar al momento de establecer las fuentes de reclutamiento. En el caso de ANTONI RENT A CAR S.A.S no determina la entrevista con el superior que solicita la vacante lo que limita hasta un cierto punto la creación de lazos entre el posible empleado y su jefe inmediato. Es necesario considerar cómo incompleta las actividades que regulan el proceso de incorporación del talento humano, restando efectividad al siguiente engranaje que sería la contratación, en palabras más claras, si el proceso de selección es pobre, naturalmente las personas que ingresen a la organización no serán las más idóneas, y aun peor podrían desertar dejando nuevamente el puesto vacante.
En particular hay que resaltar el campo de las pruebas, especialmente las pruebas psicotécnicas, cualquier proceso de selección requiere de un rendimiento intelectual de los candidatos, el cual se necesita evaluar para seleccionar al mejor capital humano, que permita obtener los objetivos y metas que necesitan las organizaciones. Por ello la importancia de saber aplicar Tests Psicotécnicos que brinden información sobre las aptitudes y habilidades exigidas para el puesto de trabajo, que permitan poner a disposición a las empresas individuos con mejores talentos y competencias.
La evaluación del Talento Humano surge como solución efectiva a  problemas como: inexistente fijación de objetivos, escaso entrenamiento de colaboradores de todas las jerarquías, limitada planificación de procesos etc.
A través de un sinnúmero de situaciones en las que los empleados se quejan amargamente porque no son escuchados, porque no tienen información acerca de cómo es visto su desempeño o porque a los supervisores lo único que les preocupa sobre el proceso de desempeño es quedar bien con la alta gerencia o con la gente de Recursos Humanos, podemos darnos cuenta que el verdadero problema es cómo se lleva a cabo la gestión y que se hace para solucionar los problemas ya existentes.
Es entonces cuando, determinamos la importancia de realizar un estudio de evaluación del Talento Humano, el mismo que permita a la organización  determinar los problemas existentes y desecharlos para conseguir nuevos y mejores beneficios  por medio de la excelente gestión del Talento Humano de la empresa.
Es por esto que se puede decir que el proceso de talento humano descrito en las empresas VAISAND MOTORS S.A.S Y ANTONI RENT A CAR S.A.S no es del todo perfecto, pues, se evidencian fallas en el proceso de selección de su personal, así como en la gestión de su proceso de Talento Humano.

Conclusiones
Se concluye que el proceso de vinculación del talento humano, además de ser un factor importante para lograr el éxito en las organizaciones se ha convertido en una necesidad que tienen todas las empresas para lograr con eficiencia y eficacia la evolución y el desarrollo del departamento de recursos humanos, basándose en el objetivo de ser efectivos en cuanto a la realización de sus actividades diarias.
En cuanto a lo anteriormente descrito, podemos deducir que cuando existe un buen proceso de los análisis y selección de puestos en las empresas, esto hace que cada postulante o integrante desarrolle sus potenciales y capacidades, lo cual contribuya a las buenas relaciones laborales, como la dedicación, la entrega y el entusiasmo al momento de realizar sus actividades. Cabe resaltar que el factor humano, se ha convertido en la fortaleza de las organizaciones actuales, por tal razón es de suma relevancia impulsar con excelencia las funciones del departamento de talento humano dentro de las empresas.
Podemos concluir que en las pequeñas empresas de Cartagena que se ha investigado, realizan proceso de selección y reclutamiento de personal, aunque no se realiza en el orden correcto, por lo que no existe una política que direccione dicho proceso lo que da a entender que realiza de una manera muy sencilla.
Es importante en una empresa poder contar con personal capacitado dentro del departamento de talento humano, tanto para el momento en que se realice una convocatoria de personal como para el buen funcionamiento de la misma; lo que permitirá que el proceso se realice de manera adecuada teniendo en cuenta los siguientes parámetros: 
- Definir previamente el perfil de competencias del puesto, ocupación o responsabilidad, por parte de la empresa cliente.
- Análisis de las solicitudes, entrevista preliminar.
- Determinar a través de pruebas Psicotécnicas, las competencias básicas de los candidatos (personalidad, intereses, aptitudes, habilidades).
- Entrevista de selección.
- Investigación laboral y socioeconómica, Entrevista final y decisión de contratar.
Debido a los cambios tan drásticos que están ocurriendo en la sociedad las empresas deben estar atentas a cumplir con las necesidades del consumidor y de ella misma, es por eso que el proceso de reclutamiento y selección no se debe tomar a la ligera. Por lo tanto, debemos avanzar sobre aquella visión tradicional que consideraba los procesos de reclutamiento y selección como actos puntuales dentro de la empresa, e integrar estos procesos como parte fundamental de la vida y crecimiento de la misma.
Si no se hace correctamente el proceso de selección de personal y se contrata a un trabajador que no es apto para el puesto le puede causar a la empresa una baja productividad ya que de nada sirve desarrollar una filosofía de empresa si no tiene la estructura administrativa que la soporte.
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