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RESUMEN
La presente investigacion de tipo cualitativa tuvo como objetivo conocer la percepcion
de un grupo de expertos en recursos humanos, acerca del uso de las redes sociales
como medio de referencia, para el fortalecimiento del proceso de reclutamiento y
seleccion en una empresa dedicada al periodismo ubicada en la zona 1 de la ciudad de
Guatemala. Dicha investigacion se trabajé por entrevistas semiestructuradas con las 4
personas encargadas del area de reclutamiento y seleccion de personal en la empresa,
quienes cumplieron con la experiencia requerida para dicha investigacion.
Se elaboré una guia de entrevista, la cual estuvo conformada por 15 preguntas
categorizadas por los indicadores planteados durante la investigacion, los cuales son:
influencia, confiabilidad, adaptacién, valor, ventajas y desventajas sobre el uso de las
redes sociales en el proceso de reclutamiento de personal.
A través del andlisis de resultados obtenidos de las entrevistas se concluyé que los
expertos en recursos humanos perciben que el uso de las redes sociales ha sido una
buena herramienta para fortalecer el proceso de reclutamiento y seleccién, ya que
aunque siguen utilizando los medios tradicionales como las bolsas de empleo,
periodico, etc., las redes sociales aportan mas facilidades, como la optimizacion de
tiempo, variedad de perfiles, busqueda efectiva y la accesibilidad a ellas ya que se
utilizan sin algun costo.
Es importante resaltar que deben continuar con el uso de las redes sociales para el
proceso de reclutamiento y seleccion, ya que se comprob6 que ha sido de mucho
beneficio para el desarrollo de los mismos. Asimismo, facilitan la busqueda de empleo
para las personas y ayuda en la promocion de la marca empleadora, provocando mayor

interés y atraccion en las personas.



INTRODUCCION

El area de Recursos Humanos juega un papel muy importante hoy en dia en el qué
hacer de las empresas, ya que se encarga de buscar las mejores condiciones de
trabajo para el desarrollo de las mismas, asi como para sus trabajadores. Actualmente
se puede observar como esta area ha ido tomando importancia en el ambito

empresarial de Guatemala.

Es importante mencionar que el capital humano hoy en dia es uno de los factores de
mayor relevancia, ya que con el personal adecuado y cumpliendo con los requisitos de
los perfiles de puesto se logra el cumplimiento de los objetivos de las organizaciones.
Con el paso del tiempo han ido surgiendo nuevas formas y herramientas para la
dotacion de personal, entre las mas utilizadas y mas importantes estan las redes

sociales.

Es por eso que con esta investigacion se buscoé identificar cual es la percepcion de un
grupo de expertos en recursos humano, sobre la dotacion de personal a través de las
redes sociales, como medio de referencia para fortalecer el proceso de reclutamiento y
seleccion en un una empresa dedicada al periodismo ubicada en la zona 1 de la ciudad

de Guatemala.

Para respaldar esta investigacion, en Guatemala se han realizado diferentes estudios e
investigaciones acerca de lo que es la dotacion de personal por medio de las redes

sociales, iniciando con Mejia (2014) quien realizé una investigacion de tipo cualitativa la
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cual tuvo como objetivo identificar la percepcion de profesionales en reclutamiento y
seleccidn acerca de investigar o corroborar datos de candidatos a un puesto de trabajo
por medio de redes sociales. El instrumento que se utilizé para obtener los resultados
fue una entrevista semiestructurada de diecinueve preguntas, elaborada por la
investigadora, la cual se pudo aplicar a ocho sujetos de diferentes empresas
guatemaltecas. Dicho instrumento contaba con preguntas que median los siguientes
indicadores: utilidad, confiabilidad, aplicabilidad, accesibilidad e informacion. A través
de las diferentes entrevistas se identificaron dos indicadores que no estaba
contemplados para el estudio, sin embargo, las personas entrevistadas consideraron
como un medio innovador el utilizar las redes sociales para investigar o corroborar
datos de candidatos en proceso de seleccion, a la vez se observo la importancia de
cuidar la imagen virtual que se pueda reflejar en las redes sociales. Los resultados
reflejan que en Guatemala las personas encargadas del reclutamiento y seleccion de
las empresas utilizan las redes sociales tanto para reclutar como para corroborar o
verificar informacion de los candidatos en un proceso de seleccion. A través del proceso
de investigacién, se concluy6 que el uso de las redes sociales cada dia va en aumento
y se estan haciendo presentes como herramientas elementales en los procesos de
reclutamiento y seleccién de las empresas, de ahi la importancia de tener un perfil que
sea congruente con la hoja de vida e imagen personal ya que las redes sociales son
parte de la presentacion y revelan de alguna manera la reputacion social que cada

persona tiene.

Por otro lado, la tesis de Diaz (2013) tenia como principal objetivo determinar las

ventajas de la aplicacion de herramientas de intranet/internet en los procesos de
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dotacion de personal en centros de llamadas de la ciudad de Guatemala. El disefio de
este estudio fue una investigacion descriptiva exploratoria. La poblacion estuvo formada
por los once encargados del proceso de seleccion de personal de cada empresa de
centro de llamadas radicadas en Guatemala que participaron de este estudio. Se
determind que las principales ventajas que se generan con la utilizacion de las
herramientas tecnolégicas durante el proceso de dotacidon de personal son las
econdmicas y de tiempo, lo cual desprende que el uso de dichas herramientas tiene
gue ver con la maximizacion del uso de recursos. Por lo que la autora concluye, que a
pesar que las organizaciones estan adaptando nuevas tecnologias en sus procesos de
dotacion de personal, aun existen modalidades que no pierden su valor, como por
ejemplo la entrevista cara a cara con el personal de recursos humanos. De la misma
manera recomienda a las empresas de centros de Illamadas que deben
progresivamente incrementar el uso de la tecnologia para el proceso de seleccion,
evaluando constantemente el costo de sus procesos para determinar si el ahorro es

constante.

Por su parte, la investigacion de Gonzalez (2013) tuvo como objetivo identificar la
percepcion de empresas consultoras en recursos humanos acerca del reclutamiento y
seleccion de personal por redes sociales. Para ello se tom6 como muestra a 15
expertos de empresas consultoras en recursos humanos de Guatemala, a quienes se
les aplicé un cuestionario elaborado especialmente para la investigacion, midiendo los
indicadores: aceptacion, utilidad y aplicacion demografica. El estudio fue de disefio no
experimental, transversal descriptivo. Entre los resultados se obtuvo la aceptacion

general de las redes sociales como medio de reclutamiento y seleccién de personal,
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calificandolo como un medio econdémico, agradable, agil, facil de utilizar, ventajoso y
confiable. A su vez, encontrando que es de mayor utilidad aplicarlo para buscar puestos
administrativos, de empresas grandes, principalmente nacionales y multinacionales. Al
final, se recomienda tomar en cuenta las ventajas de utilizar las redes sociales como
medio de reclutamiento y seleccidon de personal, con el propdésito de aumentar la

productividad en funcion del tiempo y utilidades de las organizaciones.

Abordando el mismo tema, Garcia (2013) realizé una investigacion que tuvo como
objetivo identificar la percepcién de la utilidad del uso de las redes sociales para
participar en procesos de reclutamiento de personal a nivel operativo y administrativo.
Para ello se tomé como muestra a cien personas que se encontraban en busqueda de
empleo aplicando en plazas operativas y administrativas, a quienes se les aplicé un
cuestionario elaborado especialmente para la investigacion, midiendo los indicadores:
socioeconémico, utilidad, aceptacion y factibilidad. El estudio fue disefiado no
experimental transaccional descriptiva, entre los resultados obtenidos se alcanzo la
aceptacion general de las redes sociales como un proceso de reclutamiento de
personal, calificandolo como un medio econdémico, agradable, &gil, facil de utilizar,
ventajoso y confiable. A su vez, encontrando que es de mayor utilidad aplicarlo para
buscar puestos operativos. Al final, se recomienda tomar en cuenta las ventajas de
utilizar las redes sociales como medio de reclutamiento de personal, con el propésito de

aumentar la productividad en funcién del tiempo y utilidades de las empresas.

Asimismo, Rivera (2006) realizd una investigacion con el fin de diagnosticar las

necesidades de los usuarios de un sistema de reclutamiento por Internet de una
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Institucion de Educacion Superior; para ello se describié el sistema actual y luego se
establecieron las necesidades, requerimientos y expectativas, empresas cliente y el
encargado de la Bolsa de Empleo. Respecto al sujeto estudiante, se realizé la
investigacion con una muestra de 528 estudiantes de tercero a ultimo afio, inscritos
durante el segundo semestre del afio 2005 en las jornadas vespertinas y plan fin de
semana, de las facultades de Ciencias Econdmicas, Arquitectura, Humanidades e
Ingenieria, del campus central de la Institucion de Educacién Superior objeto de
estudio. Adicionalmente, contd como sujetos con los encargados de las 142 empresas
cliente que habian utilizado el servicio en los seis meses anteriores a la realizacion de
esta investigacion. Al encargado de la administracion de la Bolsa de Empleo se le
entrevistd para conocer sus expectativas respecto al servicio. Para obtener la
informacion se utilizaron tres instrumentos (una encuesta a estudiantes, encuesta a los
encargados de las empresas cliente y entrevista estructurada al encargado de la Bolsa
de Empleo) los cuales fueron disefiados por el autor de la investigacion y validados por
seis expertos. La investigacion se definié de tipo descriptivo y de disefio transversal.
Concluy6 que es necesario un redisefio al sistema actual de Bolsa de Empleo ofrecido
por la Instituciéon de Educacién Superior objeto de estudio, ya que la mayoria de
estudiantes no lo conoce, no ha tenido oportunidad de entrevista y no ha recibido
retroalimentacion sobe el status de su curriculo vitae. Por otro lado, la ventaja principal
de la Bolsa de Empleo para las empresas cliente es que el servicio no implica costo
financiero. Y por dltimo concluyé que estudiantes y empresas cliente consideran que
hay servicios adicionales o mejoras que pueden hacerse a la Bolsa de Empleo. La
recomendacion principal de esta investigacion es tomar en cuenta la propuesta

planteada para la mejora de la Bolsa de Empleo actual; asi como desarrollar e
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implementar mas actividades promocionales, incluir la opcidon de agregar el curriculo
vitae e implementar el seguimiento al envio de candidatos referidos a las empresas

cliente.

En las investigaciones internacionales se pudo encontrar informacion relevante, que
muestran la importancia de la dotacion de personal como parte del trabajo del

departamento de recursos humanos.

Iniciando con Uclés (2012) en Espafia, realiz6 una investigacion con el propoésito de
conocer la situacion actual de las redes sociales en el desempefio de las funciones de
los Departamentos de RR.HH., concretamente de las labores de reclutamiento y
seleccién. Para el cual se realiz6 un estudio de campo a través de encuestas diferentes
a usuarios y Departamentos de Personal. El trabajo de campo se completé con las
entrevistas a Sonia Jadrague (Hyundai Motors Espafia) y Ana Morcuende (Havas
Media), tras lo cual concluyd que la red de contactos que mas se usa para captar
candidatos es LinkedIn, mientras que Facebook y Twitter tienen unas funciones mas
publicitarias o como simple apoyo a la labor de reclutamiento en los departamentos de
Recursos Humanos. Por otra parte, la aparicion de las redes sociales ha amenizado y
facilitado bastante el trabajo de los head-hunters que ya lo ofrecen como parte de su

trabajo, creandose, de esta manera, una nueva area de negocio.

Por otra parte, Baltar y Tatiana (2012) en Argentina, realizdé un estudio con el objetivo
de explorar las posibilidades que ofrecen las nuevas tecnologias de informacion y la

aparicion de las redes sociales virtuales, para el reclutamiento de unidades muestrales
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en poblaciones ocultas y como soporte del uso de métodos mixtos. El objetivo era
identificar a los empresarios argentinos que iniciaron negocios en Espafa. Esta unidad
de observacion, presenta caracteristicas que la definen como poblacién oculta: 1)
elevada dispersion geografica que dificulta su localizacion; 2) subestimacion en el
namero de argentinos residentes en las estadisticas oficiales; 3) argentinos residentes
en situacion ilegal; y, 4) en muchos casos los factores que motivaron la emigracion son
negativos, por lo que genera reticencia a contestar. En este contexto, se desarrollo (1)
el muestreo virtual online y (2) el muestreo por bola de nieve tradicional. En el muestreo
virtual online se utilizé la red social Facebook, mediante la cual se identificaron 52
grupos virtuales que nuclean a argentinos que viven en Espafia. Posteriormente, se
envio a cada miembro un mensaje personal explicando el propdsito del estudio e
invitandolos a participar en el mismo. A través de la realizacion del estudio, se
comprueba que mediante el uso de redes sociales es posible acceder a unidades de
observacibn que no se hubieran detectado por vias institucionales (registros
administrativos, censos, etc.). Este resultado demuestra que este tipo de herramientas,
contribuyen a incrementar el alcance geografico y el tamafio de la muestra, favorecen al
disefio de la muestra cualitativa y la triangulacion de resultados, aumentando la validez

de los estudios de poblaciones ocultas.

Asimismo, Schmidt y Jensen (2012), en Dinamarca, realizaron un estudio donde se
pone a prueba la hipétesis de que las redes sociales son cruciales para el reclutamiento
regional y los flujos de mano de obra extranjera. Los datos se obtuvieron por medio de
una encuesta sobre 971 empresas con sede en la Region Sur de Dinamarca, estos

mostraron que el método de contratacion predominante de mano de obra extranjera fue
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a través de redes. Datos municipales danesas de 1997-2006, revelaron una
clasificacion espacial desde datos iniciales de los empleados de origen extranjero sobre
el total de empleo regional, se predijo las tasas de flujo de entrada de mano de obra
extranjera para el empleo regional. Por lo tanto, las redes sociales aparecen como un
elemento crucial para el reclutamiento y la afluencia de mano de obra extranjera, lo que
sugiere que las referencias y la informacion de los empleados acerca de las vacantes
en los mercados de trabajo locales también son importantes para la mano de obra

extranjera.

Garcia (2012) en Espania, realizé una investigacion con el fin de profundizar el proceso
de apertura econdmica hacia los mercados exteriores que ha obligado a muchas de las
empresas a adaptarse a condiciones de fuerte competencia en el ambito internacional.
Esta es la situacion del sector de las nuevas tecnologias de la informacién y
comunicacién en la que la exposicion a la competencia exterior es muy elevada. Las
empresas se han visto obligadas a buscar nuevas formas de ventajas competitivas mas
alld de las habituales de la tecnologia y el capital, ya que estas, cada vez menos,
suponen una barrera a la competencia. Sin embargo, el talento y la capacidad
profesional de los empleados de alta cualificacidén si ofrecen esa ventaja diferenciadora
que tanto buscan las empresas. No obstante, el talento es un bien escaso y las
empresas luchan por atraer a los profesionales mejor cualificados hacia sus
organizaciones, lo cual ha generado una auténtica “guerra por el talento” dentro del
sector. Para conseguir los objetivos propuestos, se analizaron, tanto desde la
perspectiva de las empresas, como desde la experiencia de los trabajadores, las

principales circunstancias que rigen el mercado de trabajo en el sector de la industria
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del software. Este estudio proporciond valiosa informacion sobre cémo trabajan las
empresas, cOmo se comportan los trabajadores en busqueda de empleo y el nivel de
eficiencia de cada uno de los canales que conectan empresas y profesionales poniendo
especial énfasis en el estudio del papel de la web 2.0, las redes sociales como nuevas
fuentes de reclutamiento son mas eficientes que las usadas hasta ahora y proporcionan

mejores empleados en un menor tiempo.

Por ultimo, Trevifio (2009) en México, realizé un estudio con el objetivo de investigar, si
las  tecnologias de Informacion  impactan  favorablemente en el proceso
de reclutamiento de personal, se presentd la necesidad de conjugar el proceso con la
nueva era de la tecnologia de informacion, se planteé la hipotesis sobre el impacto que
tienen las Tecnologias de Informacién en el proceso de reclutamiento de personal que
se llevan en algunas empresas en el area metropolitana de Monterrey. El disefio de la
investigacion fue no experimental debido a que se observaron situaciones existentes y
transaccionales ya que los datos obtenidos fueron solo para un determinado tiempo
especifico. El tamafio de la muestra fue de 15 empresas, en su mayoria medianas a
grandes empresas dedicadas a diversos giros. La encuesta fue aplicada directamente
al personal del area de recursos humanos que labora en dichas empresas. Se
determind afirmativa la hipétesis de trabajo, ya que la funcion de las tecnologias de
informacion es importante estratégicamente en la mayoria de las empresas
encuestadas del area metropolitana de Monterrey al verse como un recurso
indispensable para la mejora del proceso de reclutamiento de personal, considerando
que aumenta el valor en la empresa al eficientar sus procesos, tareas, y administracion

del area de recursos humanos.



Luego de conocer algunos antecedentes, se puede observar la importancia que posee
la dotacion de personal en todas las empresas, tanto en Guatemala como en los demas
paises del mundo. El recurso humano es lo que ayudara a las organizaciones a

desarrollarse y a cumplir las metas establecidas.

Es importante mencionar también que hoy en dia la tecnologia y las nuevas
aplicaciones que se utilizan juegan un papel importante para los procesos de
reclutamiento que se hacen dentro de las empresas y asi tomarlas como herramientas

gue ayudan al funcionamiento de los procesos de la organizacion.

La informacion expuesta anteriormente refleja algunas investigaciones que se han
realizado con base en la dotacion de personal. Sin embargo, es importante el uso de
algunas definiciones para complementar la informacion sobre la unidad de analisis, asi
como el uso de internet en la actualidad para el proceso de reclutamiento de personal

en las empresas.

Dessler y Varela (2011) definen la administracion de recursos humanos como los
procedimientos y normas necesarias para llevar a cabo los asuntos relacionados con
las relaciones personales de la funcion gerencial. Es decir, se trata de reclutar,
capacitar, evaluar, remunerar y ofrecer un ambiente agradable y seguro para los
empleados de la organizacion, basados en un codigo de ética y trato justo. Tales

procedimientos y normas incluyen por ejemplo:
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“‘Realizar los analisis de puestos, planear las necesidades de personal y reclutar a los
candidatos para cada puesto, seleccionar a los candidatos para cada puesto, aplicar
programas de induccidn y capacitacion para los nuevos trabajadores, evaluar el
desempeiio, administrar los sueldos y los salarios, proporcionar incentivos y
prestaciones, comunicar, capacitar y desarrollar a los empleados actuales y fomentar el

compromiso de los colaboradores.” (p. 2)

Segun Pinales, Cabrera, Cabral y Martinez (2004), definen la administracion de
Recursos Humanos como llevar una planificacion para desarrollar, organizar y coordinar
los métodos capaces de fomentar el buen desempefio en los trabajadores, asimismo,
colabora a que las personas alcancen las metas individuales directa o indirectamente

con su trabajo, basadas y guiadas en la organizacion gerencial.

Proceso de reclutamiento y seleccion

Iniciando con Mejia (2014) citando a Barquero “el reclutamiento de personal consiste en
desarrollar las acciones necesarias para localizar y atraer a las personas que poseen
los requisitos necesarios para ocupar un puesto o una vacante. El mismo autor define
como seleccion de personal al proceso el medio el cual se escoge de entre un conjunto
de individuos a aquel que tenga las mayores aptitudes para ejercer un trabajo y cuyos
rasgos de personalidad le permitan una adaptacion satisfactoria al puesto y a la

organizacion”. (p.6)
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Asimismo, Martinez (2013), explica que el proceso de reclutamiento y seleccion de
personal es un procedimiento con diferentes etapas que tiene como fin buscar y

seleccionar al mejor candidato para el puesto vacante en la empresa.

Las etapas que identifica Martinez son:

Definicion del perfil del postulante: en el cual se deben especificar los requisitos que
la persona debe cumplir para ocupar el puesto, por lo que se pueden plantear algunas

preguntas, por ejemplo:

“¢ Qué actividades deberd realizar?, ¢ Necesita experiencia?, ¢Qué habilidades?, ¢Qué
conocimientos técnicos?, ¢ Valores?, ¢ Capacidad de trabajo en equipo?, ¢ Trabajo bajo
presion?, ¢Nivel de estudio?, ¢Tendra contacto con extranjeros?, principales

actividades, responsabilidades, etc.” (Parrafo 3)

Convocatoria 0 busqueda: la cual consiste en llevar a cabo una busqueda de
candidatos que cumplen con los requisitos definidos en el paso anterior.
Para dicha etapa se puede utilizar distintos medios para recolectar la curricula, por

ejemplo:

“‘Anuncios, avisos escritos o digitales, recomendaciones, agencias de empleo, la
competencia, consultoras en recursos humanos, promocion interna y archivos o bases

de datos.” (Parrafo 6)
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Evaluacion: esta etapa consiste en la evaluacion de los postulantes que se han
reclutado, con el proposito de elegir entre todos ellos al mejor para el puesto que se

ofrece.

La fase de evaluacidon debe tener por lo menos los siguientes pasos:

o Entrevista preliminar: consiste en detectar de manera amplia los aspectos
sobresalientes de los candidatos y su relacion con los requerimientos del
puesto en el menor tiempo posible.

e Prueba de conocimiento: consiste en evaluar los conocimientos y habilidades
adquiridos.

o Prueba psicoldgica: consiste en medir y evaluar una caracteristica psicolégica
especifica de una persona.

« Entrevista final: consiste en hablar de temas mas puntuales y puede ser cuando

ya se va a tomar una decision.

Seleccion y contratacion: esta etapa se lleva a cabo luego de que se han evaluados a
todos los postulantes o candidatos. Se selecciona al que mejor desempefio haya tenido
en las pruebas y entrevistas realizadas.

Y una vez elegido el mejor candidato, se contrata, firmando junto con él un contrato en

donde se sefalen las condiciones de trabajo al cual se somete.
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Capacitacion: finalmente, una vez seleccionado y contratado el nuevo personal, se
debe procurar que se adapte lo mas pronto posible a la empresa y capacitarlo para que

se pueda desempeﬁar correctamente en su nuevo puesto.

Por otro lado Alles (2001), define el reclutamiento como un conjunto de pasos a seguir
con el fin de obtener candidatos idoneos y capaces de llenar una vacante dentro de la

empresa, de los cuales se seleccionara el mejor para ofrecerle el empleo.

Segun Alles, dicho procedimiento esta conformado por las siguientes etapas:

e Definir las necesidades de reclutamiento.

e Realizar la solicitud de empleado.

e Definir perfil de puesto a cubrir.

e Definir los medios de reclutamiento a utilizar como funcién de recursos humanos.
e Entrevistas.

e Evaluaciones técnicas y psicolégicas.

e Crear terna de candidatos.

¢ Informe de resultados de finalistas y presentacion al jefe.

e Seleccidn final por el jefe inmediato.

e Proceso de contratacion al nuevo colaborador.

14



Medios de reclutamiento

Segun Soto (s.f.), se trata de la forma en la que se da a conocer una plaza vacante y
las personas pueden aplicar a ella. En este proceso se informan los requisitos y

oportunidades que se ofrecen para trabajar en la organizacion.

Los medios de reclutamiento puedes ser:
e Cazatalentos
e Busqueda directa
e Anuncios en prensa
e Ferias de empleo
e Portales de busqueda de empleo en internet
e Redes sociales
e Referencias personales

e Subcontratacion

Reclutamiento interno y externo

“Se le denomina reclutamiento interno porque toma en cuenta solamente a los elemento
gue ya forman parte de la lista de contratados y es un proceso orientado a potenciar el
trabajo de quienes realizan de mejor forma las tareas asignadas y demuestran
habilidad, capacidad, compromiso, responsabilidad y liderazgo. El cargo disponible

puede estar disponible por diferentes razones tales como: despido de la persona que
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ocupaba el cargo anteriormente, la renuncia del mismo, también puede haber surgido
bajo la preocupacion de remediar alguna falla del sistema corporativo o bien, como
creacion para mejorias en el desenvolvimiento del mismo.” (Tecoloco Guatemala, 2011.

Parrafo 3)

Mejia (2014), en su investigacion menciona que las ventajas del reclutamiento interno
se refleja en la integracion de los trabajadores, sin embargo, refiere que genera ciertas
desventajas por las inconformidades y conflictos al no ser seleccionados para el puesto
disponible y esto puede verse reflejado en una disminucion en el desempefio de sus

labores.

Ramirez (2010), indica que pueden realizarse convocatorias internas y externas para el
proceso de reclutamiento y seleccion. A continuaciéon se detallan las ventajas y

desventajas de cada una:

Convocatoria interna
“Ventajas
e Factor motivador para el buen desempeiio
e Promueve la sucesién de las promociones
e Mejor evaluacién de las habilidades y competencias
e Mayor compromiso y moral

e Menores costos en algunos trabajos
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Desventajas
¢ Requerimiento de una fuerte estructura de capacitacion
e Desmotivacion de los no promovidos
¢ Rivalidades politicas por las promociones

e Solamente se ingresa a la empresa por niveles inferiores” (p.4)

Convocatoria externa
“Ventajas

¢ Nuevas ideas y visiones frescas

e Posiblemente mas econémica que capacitar internamente

e Se evitan preferencias y politicas de recomendaciones dentro de la empresa
Desventajas

e La persona seleccionada puede no adaptarse a la organizacion

¢ Desmotivacion en los candidatos internos no promovidos

¢ Mayores tiempos de adaptacion y ajuste de los recién llegados” (p.4)

Mejia (2014) indica que “sera determinante en la efectividad del reclutamiento la
anticipacion con que hayan sido planeadas las necesidades. Esto permite escoger el
mejor personal disponible en el mercado de trabajo, planear e iniciar los programas de
entrenamiento en tiempo oportuno y cubrir las vacantes con la anticipacion solicitada.
No se debe desconocer que el reclutamiento implica un costo que no siempre se

justifica por la magnitud de la organizacion y la rotacion del personal”. (p.7)
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Applegate (2015) propone las siguientes definiciones acerca del reclutamiento interno y

externo:

e Reclutamiento interno

Este consiste en promocionar a los colaboradores de las empresas para
ascenderlos a puestos superiores. La contratacion interna también puede ser de
forma horizontal, lo que quiere decir que pasa a un puesto del mismo nivel al que

posee actualmente pero con algun beneficio extra.

e Reclutamiento externo
Este consiste en llevar a cabo distintas estrategias para atraer candidatos fuera de

los empleados existentes para cubrir un puesto vacante.

Seleccion de personal

Centrando dicha informacién en el proceso de seleccion de personal, Alvarez (2003)
afirma que hay diferentes formas para encontrar un empleo, las empresas tienden a dar
mayor importancia a las personas que cuentan con mAas experiencia, provocando
también un problema para la empresa cuando se pierde a un empleado con
experiencia, ya que genera una pérdida por la inversiébn de tiempo, capacitacion y
experiencia laboral, asi como el mismo proceso de la personas que llegara a cubrir la

vacante.

Ruiz (2010) citando a Blank, indica que el proceso de seleccion se limita a evaluar

habilidades y conocimientos que se relacionan con el perfil del puesto vacante, para
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utilizarlos como referencia de un éptimo desempefo laboral, pero la reaccion de una
situacion imprevista no se vera reflejada en los resultados de las pruebas
psicométricas, es por esto que la inteligencia emocional permite conocer dichas
reacciones con el tiempo. Blank afirma que a pesar de tener habilidades, experiencia y

preparacion académica

Por otro lado, Arza, Verdecia y Lavandero (2012), definen la seleccion de personal
como “un proceso de decisibn y comparacion, lo que permite clasificarlo como un
problema de toma de decision. La informacion que en él se maneja suele ser vaga e
imprecisa, ademas de ser una informacién de naturaleza cualitativa, el juicio humano
esta presente en cada una de las actividades que como parte del proceso se realizan,
esto ubica el problema en la toma de decision en un ambiente de incertidumbre”.

(RCCI, parrafo 1)

Bachenheimer, (s.f.) citando un dicho popular afirma que “la seleccién es la eleccién del
individuo adecuado para el cargo adecuado. En un sentido mas amplio, escoger entre
los candidatos reclutados los mas adecuados, para ocupar los cargos existentes en la
empresa, tratando de mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio del personal,
asi como la eficacia de la organizacion. De esta manera, la seleccién busca solucionar
dos problemas fundamentales: adecuacion del hombre al cargo y eficiencia del hombre

en el cargo”. (Drupal, parrafo 3)
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Los cazatalentos (“headhunter”)

Segun la pagina oficial Serbel Human Solution (2012), “un caza talentos generalmente
estd enfocado a la busqueda de profesionistas con un alto perfil académico de alto
desempefio, adaptabilidad a la cultura general de la compafiia y alineacién a los
objetivos de la empresa. La busqueda realizada es acorde a puesto, nivel y giro de su

empresa”. (SHS, péarrafo 1)

Actualmente, el Internet es una herramienta indispensable para un caza talentos. Es
determinante invertir tiempo en preparar y registrar un curriculum perfectamente
armado donde se resalten las capacidades, habilidades, experiencia profesional y
educacion; es importante hacer énfasis dentro de la seccion de experiencia
profesional: descripcion de la empresa en donde se ha trabajado, la responsabilidades
que tenia a cargo en el puesto y los logros obtenidos en términos cuantitativos, los

resultados son medibles.

¢, Como trabaja un cazatalentos?

Segun Ortega (2012), un cazatalentos debe conocer y analizar cierta informacién previa

a la busqueda de talento para el cliente. Entre ello se puede mencionar:

e Evalla el mercado e identifica las empresas donde puede encontrar candidatos
potenciales e idéneos para la plaza.

e Define estrategias de acercamiento a los candidatos con alto potencial.
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e Lleva a cabo entrevistas.

e Selecciona los candidatos finalistas.

e Brinda una orientacion al cliente para el proceso de seleccion, luego de haber
verificado las referencias de los candidatos.

e Negociacion y cierre con candidato.

e Apoyay lleva control de la contratacion del candidato a la empresa del cliente.

e Un head-hunter puede ofrecer hasta un afilo de garantia, demostrando

compromiso con el cliente.

Llevar a cabo un proceso de seleccion de personal por medio de un cazatalentos,
ayuda a los profesionales en busca de nuevas oportunidades a que su imagen no se

vea deteriorada y su busqueda sea de forma elegante y discreta.

El uso de tecnologia

El proceso de reclutamiento y seleccion por medio de la tecnologia reflejan avances en
facilitar las tareas de seleccion, por lo tanto, es importante que los expertos en el area
estén al tanto de las distintas aplicaciones y programas desarrollados para este fin.

Duran (2013) afirma que dentro de las novedades mas utilizadas son: los
administradores de tareas, comunicacion, medios para realizar entrevistas en linea,
deteccién de necesidades de capacitacion, plataformas de gestion de candidatos, entre

otros.
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Asimismo, Garcia (2013), afirma que las redes sociales han tomado un papel relevante
en la actualidad, convirtiéendose incluso en un buen negocio. Las redes sociales se
conforman por grupos de personas conectadas por distintos tipos de relaciones, pueden
ser de amista, parentesco, intereses o0 conocimientos. Alrededor de 2001 y 2002
surgieron los primeros sitios que fomentaron la creacion de las redes de amistad, entre

ellas estan: MySpace, Facebook, Twitter y LinkedIn.

Grados (2013) opina que “el internet es una forma de compartir informacion de
cualquier tipo que, ademas de sus multiples aplicaciones como medio de transmision de
informacion y comunicacion, también representa un excelente medio y fuente de
reclutamiento de personal en casi cualquier parte del mundo por medio de las bolsas de

trabajo y grupos de intercambio virtuales”. (p. 216)

Continuando con Grados, afirma que “también existen redes sociales para
profesionales, donde las personas que se registran colocan en su perfil la informacién
relacionada con su area de trabajo (escolaridad, competencias y habilidades, areas de
interés), asi como los servicios que proporcionan, a que se dedican, sus resultados en
otras empresas, entre otras. La informaciéon proporciona de manera que otros
profesionistas puedan revisar los perfiles de otras personas y contactar a las que son
de su interés para su reclutamiento. Ejemplo de lo anterior son LinkedIn y Viadeo.” (p.

217)

Diaz (s.f.) indica que “segun varios estudios publicados recientemente, las bolsas de

trabajo en Internet se han popularizado rapidamente al exponer una variedad enorme

22



de talentos o perfiles de candidatos en la Web con mudltiples ventajas tanto para
quienes buscan empleo como para quienes buscan perfiles idoneos para cubrir las
vacantes de las empresas. Organizaciones del sector privado de diferentes tamafos y
del sector publico asi como empresas de reclutamiento de personal hacen cada vez
mMAas uso extensivo de éstos medios de comunicacion digital para agilizar sus procesos

de seleccion” (p.1).

Por otro lado, Dessler y Varela (2011) refieren que “la mayoria de las técnicas para el
andlisis de puestos tienen una o varias desventajas. El analisis de puestos de trabajo
por Internet seria una buena solucion: el departamento de recursos humanos podria
repartir cuestionarios estandarizados para el andlisis de puestos — a trabajadores
ubicados en diferentes puntos geograficos — a través de la Intranet de su compafiia, con
las instrucciones precisas para llenar los formularios y devolverlos en una fecha

determinada”. (p.87)

Redes sociales

Iniciando con Delclés (2011) “el auge de las redes sociales es un problema para las
empresas pero también una oportunidad. La dedicacion de los empleados a gestionar
su perfil en Facebook o similares en horas de trabajo puede perjudicar la productividad,
pero las empresas mas avanzadas estan convencidas de que integrar la tecnologia de
las redes sociales en su vida cotidiana facilita enormemente el trabajo y aumenta la

productividad.” (Barcelona).
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Algunas de las redes sociales mas representativas se presentan a continuacion,
utilizando las definiciones de Gonzalez, (2013) citando a la periodista espafiola
Crucianelli, acerca de las definiciones amplias y detalladas de los servicios basicos que

presta cada red social:

e “Facebook: la red social personal por antonomasia, con una gran cantidad de
aplicaciones que permite incluir fotos en sus perfiles, agregar amigos, enviarse
mensajes con ellos, actualizar perfiles, visualizar la actividad de otros de forma

dindmica, publicar fotos o escribir comentarios en ellas, entre otros.

e Twitter (Trinar, parlotear): es un servicio de microblogging gratuito que permite a
los usuarios enviar y compartir entradas cortas, denominadas “tweets”, no

mayores de 140 caracteres.

e LinkedIn: es una red social muy util a la hora de buscar empleo. Muchos usuarios
han encontrado mejores puestos laborales a partir de su presencia en esta red,
pero también, ayuda a mantener contacto con los colegas en cualquier parte del

mundo.” (p. 18 y 19).

Redes sociales para empleo

Anonimo (2010) comenta que las redes sociales profesionales pueden facilitar la
contratacion de personal, asi como la busqueda de nuevos clientes y socios, si son

correctamente utilizadas por las compafiias.
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Las empresas que utilizan este sistema deben registrarse en cualquiera de los
diferentes portales de reclutamiento disponibles en Guatemala, siguiendo las
instrucciones para registro de empresas, ahi se explica los pasos a seguir, una vez
registrada las empresas pueden publicar las ofertas de trabajo o revisar la base de

datos de candidatos. (Garcia, 2013)

Es posible encontrar redes sociales en Internet que se especializan en ciertos sectores
0 que apuntan a captar a un grupo especifico de usuarios. LinkedIn, por ejemplo, retne

a profesionales e intenta fomentar los negocios y la movilidad laboral.

A continuacion se enlistan algunas de las paginas en internet mas conocidas y
dedicadas completamente para la busqueda de empleo para las personas, asi como un

medio de reclutamiento de personal para las empresas:

Redes sociales

LinkedIn

Segun Escudero (s.f.) “el portal de LinkedIn, es una red social que permite la creacion
de un perfil profesional e incluir, entre otros detalles, la experiencia laboral de quien lo
ha creado. Contar con un perfil en LinkedIn sirve para establecer redes de contactos
con otros profesionales, lo que entrega una ventaja considerable al momento de buscar
un nuevo trabajo, establecer nuevas relaciones comerciales y formar parte de grupos

de discusion dentro de esta red”. (Parrafo 1)
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http://www.linkedin.com/
http://redessociales.about.com/od/comousarlinkedin/ss/Guia-Con-Imagenes-De-Los-Pasos-A-Seguir-Para-Crear-Un-Perfil-En-LinkedIn.htm
http://redessociales.about.com/od/comousarlinkedin/ss/Guia-Con-Imagenes-De-Los-Pasos-A-Seguir-Para-Crear-Un-Perfil-En-LinkedIn.htm

LinkedIn la utilizan tanto las empresas como los profesionales en recursos humanos
para llegar a potenciales candidatos para llenar sus puestos vacantes. Un perfil
completo en LinkedIn permite a un usuario incluir su experiencia laboral, habilidades y

estudios académicos.

Continuando con Escudero, afirma que existen distintos tipos de cuentas:

“LinkedIn permite la creacion de cuentas gratuitas y de pago. Estas Ultimas estan
enfocadas hacia profesionales independientes -como consultores- y a quienes se

encargan de contactar potenciales candidatos a desempefiar un cargo.” (Parrafo 7)

Facebook

Segun la pagina oficial de Facebook (2004), la mision de esta red social es darle a la
gente el poder de compartir y hacer el mundo mas abierto y conectado. La gente utiliza
Facebook para mantenerse en contacto con amigos y familiares, para descubrir lo que

esta pasando en el mundo, compartir y expresar lo que les importa.

Bolsas de empleo

Tecoloco
Segun Tecoloco.com (2015), “ésta es parte del SAON GROUP, exitoso grupo Europeo
lider en el mercado de bolsas de trabajo y con presencia en 4 continentes, ofreciendo

soluciones integrales en el area de Recursos Humanos con un fin comun: ser el socio
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estratégico de sus clientes en el desarrollo y crecimiento de su capital humano”.

(Parrafo 1)

Tecoloco.com permite a las empresas realizar su reclutamiento y seleccién de personal
en linea (Internet) ofreciendo a las organizaciones un meétodo rapido, eficiente y de bajo
costo para tener acceso a un alto nimero de candidatos, por medio de un proceso que
reduce significativamente los costos y tiempos de seleccion de personal. Con oficinas
en El Salvador, Guatemala, Honduras, Costa Rica y Panama a través de una alianza

con mastrabajo.com.

Tecoloco.com es una bolsa de trabajo en Internet a nivel regional en donde los
candidatos ingresan de manera gratuita su curriculum y a la vez las empresas
consultan nuestra base de datos para busqueda de candidatos por perfil, asi como para

publicar sus ofertas de empleo.

Los candidatos de la base de datos pueden aplicar a las publicaciones de empleo que

se despliegan en la pagina, a través del envio del curriculum que tienen en Tecoloco.

Un mejor empleo

Segun el portal de Un Mejor Empleo (2015), la guia de empleos de Latinoamérica, es el

punto de encuentro entre las empresas y el recurso humano calificado.
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La guia de empleo permite a los usuarios mantenerse al tanto de mejores
oportunidades de empleo. Al ingresar los datos en la base de candidatos aumentan las
posibilidades de ser contratado por empresas que buscan candidatos con cierto perfil y

competencias.

Computrabajo

Segun el portal de Computrabajo.com (2015), es la red de webs de trabajo lider en
América Latina. Es la web de trabajo mas visitada en Colombia, Pert y Costa Rica y la

segunda de México, Chile y Argentina.

Ademas esta presente en Bolivia, Cuba, Republica Dominicana, Ecuador, El Salvador,
Guatemala, Honduras, Nicaragua, Panamd, Paraguay, Puerto Rico, Uruguay Yy

Venezuela.

Actualmente, la red de Computrabajo.com cuenta con 280 millones de paginas vistas y

mas de 36 millones de visitas mensuales.

Computrabajo.com fue creada hace 15 afios en Edimburgo, Escocia, donde ha tenido
su sede durante muchos afios. La web ofrece a las empresas herramientas avanzadas
para la gestién de los procesos de seleccién y facilita a los profesionales el acceso a

nuevas oportunidades de trabajo.
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En la actualidad algunas universidades en Guatemala cuentan con bolsas de empleo
para que distintas empresas publiqguen ofertas de trabajo. De esta manera todas las
personas que tengan acceso podran aplicar a las plazas anunciadas en estos portales,

algunas de estas universidades son:

e Universidad Rafael Landivar

e Universidad Galileo

e Universidad Mariano Galvez

e Universidad de San Carlos de Guatemala

o Facultad de Ingenieria de la Universidad de San Carlos de Guatemala: esta

facultad cuenta con su propia bolsa de empleo para que los estudiantes y
egresados de la misma, puedan crear su curriculo en linea y de esta manera
puedan ser tomados en cuenta en el area de su interés. Asimismo, distintas
empresas pueden adquirir un usuario para ingresar a la base de datos de esta

bolsa de empleo y reclutar a los candidatos mas potenciales.

Reclutamiento 2.0

Segun Rubin (2015) el reclutamiento 2.0 es el proceso de busqueda de candidatos que
hacen los profesionales en Recursos Humanos por medio de las redes sociales. Se
trata de una realidad, sin embargo, aun hay muchos profesionales, incluso jovenes, que
no tienen un perfil en las redes sociales o en el caso de LinkedIn (la principal red social

de profesionales).
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Ventajas del uso de Internet

El uso de Internet a través del sitio web propio o el de una agencia de empleo virtual y
una aplicacion tecnolégica pueden enormemente facilitar el proceso de reclutamiento,
ya que a medida que los candidatos introducen sus datos en el sitio, éstos se organizan

directamente en una base de datos.

Segun Varela (s.f.) el reclutamiento a través de Internet significa utilizarlo como una via
por la que se puedan ofrecer puestos y brindar informacion respecto a los procesos. El
reclutamiento en linea brinda muchas ventajas a las empresas ya que las vuelve
competitivas en el mercado. Este tipo de reclutamiento llega a candidatos que no
pueden acceder en los demas medio tradicionales, lo que ayuda a que el proceso de

reclutamiento y seleccion sea mas rapido y eficaz.

Continuando con Varela, comparte tres ideas importantes acerca del uso del internet en

el proceso de reclutamiento de personal:

e Es una herramienta muy util para puestos con menos de cinco afios de
experiencia y de nivel técnicos (especialmente interesante relacionados con las
nuevas tecnologias) siendo desaconsejable para puestos de direcciéon ya que se
emplean otros medios, asi como para perfiles de baja cualificacion por sus

dificultades y poco habito de uso de Internet.
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e La cantidad de personas conectadas a Internet no es la totalidad de la poblacién
en la actualidad. Esto influira mas o menos en funcién del puesto a cubrir ya que
empleos mas cualificados son mas faciles de cubrir debido al perfil de usuarios

de Internet. No todos los usuarios de Internet lo usan para buscar trabajo.

e Queda aun mucho trabajo por hacer para conseguir redefinir los procesos de la
empresa en el departamento de recursos humanos asi como los sistemas de

informacion para poder aprovechar todas las oportunidades que Internet ofrece.

Desventajas del uso de Internet

Giacomelli (2009), afirma que “el reclutamiento por esta via exige un gran volumen de
trabajo de preseleccién debido a la cantidad de candidatos que suelen responder a las

ofertas”. (Spentaméxico)

Segun Pérez (2009), aunque el reclutamiento empleando Internet es una herramienta

poderosa, también presenta algunos inconvenientes, entre ellos estan:

e La lejania de la inclusion total del internet en la sociedad, ya que la informacién
ahi compartida no llega a toda la poblacion y deja fuera a una buena parte de

posibles candidatos.

e En el internet las personas visitan las paginas que les llama la atencion, por otro

lado un anuncio en el periédico, por ejemplo, aunque la persona no esté
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buscando un empleo puede leer el anuncio y llegar a mayor cantidad de

poblacion.

e Algunas péaginas en internet no tienen los filtros necesarios, por lo tanto cualquier
persona puede presionar el botdn para aplicar a la plaza publicada y genera

pérdida de tiempo en la depuracion de curricula por parte del empleador.

En la actualidad el reclutamiento de personal es uno de los aspectos mas importantes y
valorados en el entorno laboral. Las empresas y los jefes de area desean seleccionar a

la persona idénea en el menor tiempo posible y al menor costo.

Los medios de reclutamiento son efectivos segun como sean utilizados, actualmente las
redes sociales juegan un papel importante en la vida profesional de las personas ya que

son una fuente adicional para encontrar oportunidades de empleo.

De acuerdo con lo investigado se puede determinar que el reclutamiento y seleccion en
linea es un nuevo complemento para las herramientas de recursos humanos, puede
considerarse como una fuente de mayor beneficio y efectividad para la busqueda de

candidatos idoneos a los puestos que estan vacantes.
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.  PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Hoy en dia las redes sociales se han convertido en un método de comunicacion muy
utilizado a nivel mundial. Las redes sociales se basan en los vinculos e intereses
enfocandose en compartir toda aquella informacién relacionada con el usuario, ya sea

personal, laboral, actividades que realiza, lugares en los que se encuentra, entre otros.

La obtencion de referencias personales y laborales de los candidatos es una de las
fases del proceso de seleccidén de personal. Las redes sociales son una herramienta en
la que los expertos en recurso humano pueden apoyarse para la obtencion de toda

aguella informacién general que se necesite para el reclutamiento de personas.

La mayoria de empresas en Guatemala y el mundo se han visto en la necesidad de
involucrarse en el tema de las redes sociales, siendo ésta una herramienta mas para el
area de reclutamiento y seleccion para la busqueda de 6ptimos candidatos para sus

plazas vacantes.

Es por esto que se plantea la siguiente pregunta de investigacion:

¢, Cual es la percepcion de un grupo de expertos en recursos humanos, sobre la
dotacion de personal a través de las redes sociales, como medio de referencia para
fortalecer el proceso de reclutamiento y seleccion, en una empresa dedicada al

periodismo ubicada en la zona 1 de la ciudad de Guatemala?
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2.1 Objetivo general
Conocer la percepcion de un grupo de expertos en recursos humanos, sobre la
dotacion de personal a través de las redes sociales, como medio de referencia
para fortalecer el proceso de reclutamiento y seleccién, en una empresa

dedicada al periodismo ubicada en la zona 1 de la ciudad de Guatemala.

2.2 Objetivos especificos
2.2.1 Identificar el grado de influencia de las redes sociales en la seleccion de
personal en una empresa dedicada al periodismo ubicada en la zona 1 de la

ciudad de Guatemala.

2.2.2 Determinar la adaptabilidad de los expertos de recursos humanos hacia el
uso de las redes sociales para el proceso de reclutamiento y seleccién en una
empresa dedicada al periodismo ubicada en la zona 1 de la ciudad de

Guatemala.

2.2.3 Determinar si las redes sociales son un medio confiable para la seleccion
de personal en una empresa dedicada al periodismo ubicada en la zona 1 de la

ciudad de Guatemala.

2.2.4 Analizar si las redes sociales son un apoyo o un obstaculo para el proceso
de seleccion de personal en una empresa dedicada al periodismo ubicada en la

zona 1 de la ciudad de Guatemala.
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2.2.5 Definir en qué fase del proceso de seleccion de personal puede ser de
mayor valor el uso de las redes sociales en una empresa dedicada al periodismo

ubicada en la zona 1 de la ciudad de Guatemala.

2.3 Unidad de analisis

Dotacién de personal

2.4 Definicién de unidad de anélisis

2.4.1 Definicion Conceptual Dotacién de personal:

Segun Campa (2012), dotacion de personal “consiste en la busqueda, seleccién,
integracion y capacitacion del personal, tanto de candidatos como de empleados
en funciones a fin de que puedan cumplir eficaz y eficientemente sus tareas”. (p.
12)

Thibodeaux (s.f.), afirma que “la dotacion de personal es el proceso de
contratacién de personas en funcién de las responsabilidades especificas que

tendran en la organizacién”. (Parrafo 1)

2.4.2 Definicion Operacional Dotacion de personal:

Para la presente investigacion se defini6 como dotacién de personal el resultado
de conocer, por medio de una entrevista semiestructurada, la opinion de un
grupo de expertos en recursos humanos, sobre la dotacion de personal a través
de las redes sociales, como medio de referencia para fortalecer el proceso de

reclutamiento y seleccion.
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Tomando en cuenta los siguientes indicadores:
e Influencia

e Confiabilidad

e Adaptacion

e Valor

e Ventajas

e Desventajas.

2.5 Alcances y limites

En esta investigacion se busco identificar cual es la percepcion de un grupo de expertos
en recursos humanos, sobre la dotacion de personal a través de las redes sociales,
como medio de referencia para fortalecer el proceso de reclutamiento y seleccion.
Asimismo se conocid cuales son las ventajas y desventajas que deja el uso de las

redes sociales para el proceso de dotacion de personal.

La escasa recoleccion de informacion podria ser una limitacion para dicha investigacion
ya que personas de edad adulta poseen poco conocimiento acerca del uso de las redes
sociales asi como su implementacion en areas de trabajo, asimismo, la accesibilidad y
disponibilidad que tuvieron los sujetos de la presente investigacion para lograr recaudar

la informacién necesaria.
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2.6 Aporte

Esta investigacion permite conocer sobre la percepcion del uso de las redes sociales
dentro del proceso de seleccion de personal. Para la sociedad guatemalteca que se
desenvuelve en el ambito profesional y del recurso humano, que les permita conocer
las nuevas técnicas de reclutamiento de personal y puedan utilizarlas como un medio
de busqueda de empleo, de estar forma ayudard a que poco a poco el pais pueda
comunicarse por este medio y asi encontrar oportunidades de empleo que permitan un

mejor desarrollo personal y profesional.

Para la Universidad Rafael Landivar, para que se amplien las investigaciones sobre el
tema de reclutamiento de personal por medio de las redes sociales y sea una
contribucion al aprendizaje de todos los egresados y estudiantes que consulten dicho

trabajo.

Para los sujetos y empresa de investigacion, para dar a conocer los métodos y técnicas
qgue se utilizan para atraer el mejor talento a su organizacién, asi mismo para que

puedan identificar para qué procesos les es mas util cada herramienta.

Para los estudiantes de Psicologia Industrial/Organizacional para conocer mas sobre el
tema del reclutamiento y las distintas herramientas que se pueden utilizar en dicho
proceso, como las redes sociales pueden ser un elemento clave para facilitar el trabajo

en el area de recursos humanos.
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1. METODO

3.1 Sujetos
La poblacién de la presente investigacion fue un grupo de expertos en Recursos
Humanos, de una empresa dedicada al periodismo ubicada en la zona 1 de la ciudad

de Guatemala. Son personas de ambos géneros y de diversas edades.

Para esta investigacion se seleccionaron diferentes personas que tuvieran un perfil
similar, orientando la investigacion hacia una metodologia cualitativa que facilitara

profundizar en las diferentes experiencias de los sujetos.

Para la presente investigacion se tomé en cuenta que todos los sujetos laboren en el
area de Recursos Humanos y tengan experiencia en reclutamiento y seleccion de

personal. Las principales caracteristicas de los sujetos son las siguientes:

SUJETO 01

Coordinador de Reclutamiento y
PUESTO QUE OCUPA

Seleccion
EDAD 27 anos
ANOS DE EXPERIENCIA 8 afos
TIEMPO DE LABORAR EN LA
8 afos

EMPRESA
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SUJETO 02

e

EDAD 28 afos

TIEMPO DE LABORAR EN LA .
1 afio 3 meses
EMPRESA

SUJETO 03

EDAD 24 afios

TIEMPO DE LABORAR EN LA
11 meses
EMPRESA

SUJETO 04

EDAD 26 afios

TIEMPO DE LABORAR EN LA

5 meses
EMPRESA

39



3.2 Instrumento

Para la presente investigacion se elabor6 una entrevista semiestructurada. Segun
Pelaez, et al. (s.f.) “en la entrevista semiestructurada se determina de antemano cual es
la informacion relevante que se quiere conseguir. Se hacen preguntas abiertas dando
oportunidad a recibir mas matices de la respuesta, permite ir entrelazando temas, pero
requiere de una gran atencion por parte del investigador para poder encauzar y estirar

los temas”. (p.2)

Dicha entrevista buscé conocer por medio de la percepcién de un grupo de expertos en
recursos humano, sobre la dotacién de personal a través de las redes sociales, como
medio de referencia para fortalecer el proceso de reclutamiento y seleccién. Esta
compuesta por preguntas abiertas, las cuales fueron redactadas con relacion a los
objetivos de la investigacion. Cada pregunta fue planteada segun los siguientes
indicadores:

e Influencia

e Confiabilidad

e Adaptacion

e Valor

e Ventajas

e Desventajas
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Las entrevistas fueron grabadas con consentimiento de los sujetos para obtener

informacion mas precisa.

3.3 Procedimiento

Para elaborar la siguiente investigacion se llevaron a cabo los siguientes pasos:

e Se determind el problema de investigacion.

e Se plantearon los objetivos que se pretenden conseguir a lo largo de la
investigacion.

e Se realiz6 una recopilacion bibliografica acerca del tema.

e Se definié la metodologia de la investigacion.

e Se elaboré una guia de entrevista para recopilar la informacién acerca de la
percepcion de los sujetos.

e Se valido la guia de entrevista con profesionales expertos en recursos humanos.

e Se elaboraron las entrevistas individuales con cada sujeto.

e Se transcribi6 cada entrevista en las tablas de resultados para analizar la
informacion.

e Se elabor6 una discusion sobre los resultados obtenidos en dicha investigacion
con el marco tedrico y los antecedentes planteados al inicio de la misma.

e Se realizaron las conclusiones de la investigacion acorde a los objetivos
planteados al inicio.

e Se realizaron las recomendaciones con base a los resultados obtenidos.

e Se detallaron las referencias bibliograficas en la que se respalda dicha
investigacion.
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3.4 Tipo de investigacion, disefio y metodologia estadistica

La presente investigacion es de tipo cualitativa con una sub-modalidad etnogréfica.
Segun Vera (2008), “la investigacion cualitativa es aquella donde se estudia la calidad
de las actividades, relaciones, asuntos, medios, materiales o instrumentos en una
determinada situacion o problema. La misma procura lograr una descripcion holistica,
esto es, que intenta analizar exhaustivamente, con sumo detalle, un asunto o actividad
en particular. A diferencia de los estudios descriptivos, correlaciénales o
experimentales, mas que determinar la relacion de causa y efecto entre dos o mas
variables, la investigacion cualitativa se interesa mas en saber como se da la dinamica
o cdmo ocurre el proceso en que se da el asunto o problema. Por el tipo de dicha

investigacion, la misma carece de una metodologia estadistica”. (Puerto Rico)
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IV.  ANALISIS Y PRESENTACION DE RESULTADOS

La presente investigacion tuvo como finalidad conocer la percepcion de un grupo de
expertos en recursos humanos acerca de la dotacion de personal a través de las redes
sociales.

Se realizd una entrevista a profundidad en la que participaron 4 expertos en
reclutamiento y seleccion de personal, cumpliendo con los requisitos antes
mencionados. Los resultados presentados a continuacion ayudaron a conocer la
opinion de cada uno de ellos acerca del uso de redes sociales y como éstas han ido
incursionando e influyendo en las técnicas del proceso de reclutamiento de personal,

basados en los indicadores anteriormente establecidos.

SUJETO 01
PUESTO QUE OCUPA Coordinadora de Reclutamiento y Seleccién
EDAD 27 afios
ANOS DE EXPERIENCIA 8 afios
TIEMPO DE LABORAR EN LA EMPRESA 8 afios

CARACTERISTICAS DEL PROCESO DE RECLUTAMIENTO
EN LA EMPRESA?

IDEA COMENTARIO

“En la empresa realizamos el proceso de reclutamiento tradicional,
Proceso de ) . ]
_ sin embargo para plazas especificas, como puestos gerenciales y
reclutamiento .
puestos atipicos, los cuales no son muy comunes en el mercado,

utilizamos el reclutamiento creativo? y reclutamiento 2.0°.

Esta fue la parte introductoria de la entrevista para conocer la modalidad del proceso de reclutamiento en la empresa, no juega el papel de un
indicador.

Segun Quintanilla (2012) el reclutamiento creativo consiste en realizar actividades con el fin de identificar en las actitudes que se requieren para
poder llenar un puesto de manera inteligente.

3 . , i . ’
Segun Rubin (2015) el reclutamiento 2.0 es el proceso de busqueda de candidatos que hacen los profesionales de Recursos Humanos a partir de las
redes sociales.
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Para todos se realiza el proceso completo, desde la recepcion de
la solicitud para cubrir la vacante, confirmacion de los datos
importantes con el cliente que se deben considerar para buscar
candidatos y luego de tener el perfil se define qué medio de
reclutamiento se utilizard& para comenzar el proceso de

reclutamiento”.

Reclutamiento

interno y externo

‘La empresa maneja un indicador de efectividad de los procesos,

asi como un indicador de promocion interna.

Para determinar cudl de los dos utilizar se evalidan las
experiencias pasadas dependiendo la plaza vacante, por ejemplo
si una jefatura queda vacante se considera que es mejor ascender
a un interno y reclutar a alguien para la otra plaza, pero segun

nuestros procedimientos trabajamos los dos de igual forma.”

Descriptores de

puesto

“Si, se utiliza el descriptor de puesto para iniciar 0 manejar el
proceso de seleccién; sin embargo como buena practica de
nuestra area al recibir la requisicion de personal siempre se tiene
un acercamiento con el cliente para validar el descriptor y perfil del
puesto; asimismo para hacer un mapa de trabajo, el cual consiste
en detectar situaciones especiales a las que se enfrentaria el
candidato y de esta manera poder orientar de manera objetiva
nuestra entrevista por competencia y asi contratar al mejor

talento”.
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INDICADOR

IDEA

COMENTARIO

INFLUENCIA

Medios de

reclutamiento

“Actualmente utilizamos bolsas de empleo electronicas,
bolsa de empleo de universidades, la bolsa de empleo
Amcham, alianzas con asociaciones, alianzas con
agencias de reclutamiento, anuncios en periédico y
referidos. Adicional a esto utilizamos también de forma
constante las redes sociales, cuando tenemos plazas
vacantes a nivel operativo o puestos muy atipicos, es
decir, perfiles que no son faciles de encontrar en las
demas bases de datos. Al momento de tener definida la
busqueda, seleccionamos los medios de reclutamiento

idéneos para el proceso”.

Por qué estos

medios

“‘Cada una de las fuentes de reclutamiento ofrece
ventajas de atraccidén de talento, segun la plaza. Cada
una de las mencionadas anteriormente es utilizada
segun el puesto; por ejemplo para puestos gerenciales
o jefaturas se utilizan las bases de datos y LinkedIn; y
cuando son puestos operativos, atipicos es preferible
utilizar Facebook ya que se logra llegar al talento

deseado”.

ADAPTACION

Redes

sociales

‘Las redes sociales que utilizamos para reclutar
candidatos son: LinkedIn y Facebook. Dependiendo los
puestos que tengamos vacantes, seleccionamos la red
social mas adecuada para reclutar. En el caso de
Linkedin para puestos gerenciales o jefaturas vy

Facebook para puestos especificos y operativos”.

Para qué

perfiles

“LinkedIn lo utilizamos para puestos gerencias, jefaturas
(niveles 1 y 2 de empresa), puestos claves vy
estratégicos de la organizacion. Puestos criticos cuando

son muy dificiles de encontrar y especificos a
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consideracion del area.
Por otro lado, Facebook lo utilizamos también para
puestos especificos, atipicos como disefiadores y

reporteros, funciona mas para crear una base de datos”.

VALOR

Inversién en la

redes sociales

“Si lo recomiendo, en el caso de LinkedIn aportaria

muchisimo al alcance de los indicadores clave de
desempeiio porque al momento de tener una inversion
se puede llegar a mejores perfiles, es decir que se logra
encontrar candidatos potenciales y que pueden ser de
gran beneficio a la organizacion. Facebook por el

momento no tiene ningdn costo”.

Identificacién
de

caracteristicas

“En mi opinion considero que la red méas confiable en
algunos términos es LinkedIn, ya que esta se convirtié
en una red profesional que nos brinda una expectativa
del candidato.

Facebook puede brindarnos un indicador del estilo de

previoala | yida, valores, costumbres e intereses del candidato, que
entrevista también podria aportar en cuanto al estilo de
personalidad que las empresas requieren para que se
acoplen a su cultura organizacional”.
“Definitivamente, nosotros lo hemos implementado y
Inclusion | considero que las demas empresas deben alinearse al
formal de las

redes sociales

en el proceso

crecimiento acelerado de las redes sociales por ser una
nueva tendencia y que ha ayudado al proceso de

comunicacion y reclutamiento de personal”.

CONFIABILIDAD

Efectividad de

las redes

“Si, en puestos claves como gerencias, jefaturas o de

areas especificas. Porgue en las redes sociales

encontramos talento pasivo, es decir, personas
potenciales que tiene un perfil profesional muy atractivo
con un buen nivel de experiencia y normalmente se

encuentran bien posicionados y por lo mismo no buscan
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un empleo activamente. Llegar a ellos puede aportar

buenas practicas a la empresa”.

“Es importante que las empresas aprendan a estudiar el
mercado de candidatos, y lo mas importante entender a
las distintas generaciones para conocer cdémo

Proceso comunicar su estrategia de atraccion de talento y cual
completo por | seria el medio mas adecuado. Yo no aconsejaria invertir
redes sociales | o] 100% de presupuesto en el reclutamiento 2.0 méas en
un pais como Guatemala, ya que no todas las personas
utilizan las redes sociales precisamente para buscar un

empleo”.

“‘Realmente la labor del reclutamiento 2.0 se podria
llamar head-hunter?, lo cual muchas veces optimiza
tiempo y en algunas ocasiones no.

En mi experiencia utilizo el 90% de mi estrategia de
LinkedIn para atraer puestos claves a la organizacion,
mediante la terminologia gratuita, debido a que por
presupuesto no he podido adquirir un paquete de

reclutamiento, sin embargo es una labor muy

Optimiza

tiempo el uso | €specializada ya que de cierta forma veo los perfiles de
de redes los candidatos y veo las vias para contactarle hasta
sociales

lograr comunicacion, esto muchas veces me lleva mas

del tiempo deseado.

Sin embargo, si las empresas tienen las posibilidades
econOmicas e invierten en reclutar 2.0 tendrian muchas
ventajas, por el hecho de poder realizar busquedas con
filtros en la que se ubica a candidatos que cumplen con

la mayoria de requisitos para la plaza”.

4 Head-hunter: Segun Martin (2014) es realizar una blsqueda directa del perfil que se ha solicitado sin que el candidato tenga la
necesidad de buscar trabajo ni se haya dirigido a éste previamente.
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VENTAJAS

“La ventaja del uso de las redes sociales es que se encuentran perfiles
de todo nivel y agiliza los procesos de reclutamiento, asimismo apoya
al criterio de seleccion ya que da un parametro para poder seleccionar
candidatos antes de las entrevistas.

De igual forma considero que ayuda a mantener promocionada la
marca empleadora, para que la gente busque comunicarse con la
empresa y querer ser parte de ella y por ultimo, las redes sociales son
una buena herramienta de comunicacion que permite tener contacto
con una red de personas en las que se comparte informacion para

llegar a encontrar lo que uno esta buscando.”

DESVENTAJAS

‘La cantidad de perfiles falsos o exagerados que algunas personas
crean para otro tipo de intereses, provocando que se pierda tiempo en
la verificacion de la informacién para el proceso.

Si la empresa no hace una inversibn monetaria, en el caso de
LinkedIn, no se puede comunicar a las personas que uno desea de
forma inmediata, hasta que obtiene la aceptacion de la persona.

Pero mas que una desventaja de la red, podria decir que es una
desventaja de las empresas debido a que es una nueva estrategia de
atraccion de talento, por lo que considero que deberia de entrenarse e

informarse mas del Reclutamiento 2.0”
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SUJETO 02

PUESTO QUE OCUPA Administradora de Recursos Humanos
EDAD 28 afnos
ANOS DE EXPERIENCIA 5 afios
TIEMPO DE LABORAR EN LA
1 afio 3 meses
EMPRESA

CARACTERISTICAS DEL PROCESO DE RECLUTAMIENTO

EN LA EMPRESA®

IDEA

COMENTARIO

Proceso de

reclutamiento

“‘Cuando obtenemos una vacante solicitamos al jefe inmediato el
perfil de la plaza, para que de esta manera podamos enfocar la
busqueda publicando la plaza en los medios idoneos, por ejemplo,
si la plaza es de alto nivel utilizamos las bolsas de empleo,
reclutadoras y LinkedIn que considero es la red social que mas se
apega a la busqueda de perfiles mas profesionales, o bien si la
plaza es a nivel técnico se utilizan las bolsas de empleo, referidos
o Facebook ya que ahi se encuentran perfiles que por el giro de
nuestra empresa no se encuentran facilmente en las demas bolsas
de empleo, como por ejemplo reporteros, camardgrafos, etc.
Posterior a esto hacemos un filtro en la basqueda para una pre
entrevista por teléfono para conocer si la persona esta interesada
en el proceso y citarla para las pruebas y entrevistas que son
necesarias. Eventualmente se hacen assessment center®, en
ocasiones para puestos especificos como mercadeo, en el que se
logra conocer ciertas habilidades y comportamientos a la hora de

manejar una situacion dentro de la empresa’.

Esta fue la parte introductoria de la entrevista para conocer la modalidad del proceso de reclutamiento en la empresa, no juega el papel de un

indicador.

6 ) ” . ) -
Segun LosRecursosHumanos.com (2010) es una técnica de evaluacién estandarizada del comportamiento, que es utilizada por las empresas en la
busqueda de candidatos que requieren determinadas habilidades y competencias para cubrir un puesto de trabajo.
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‘Utilizamos ambos aunque le damos mayor énfasis al
reclutamiento externo, sin embargo este afio comenzd a funcionar
el reclutamiento interno el cual consiste en colocar comunicados
_ en las carteleras y correos electrénicos sobre las vacantes y los
Reclutamiento o o )
_ colaboradores pueden solicitar participar en los procesos siempre
interno y externo o _
y cuando cumplan con los requisitos del mismo. Para esto se debe
cumplir con el mismo procedimiento de evaluaciones y entrevistas
necesarias para ser confirmado en el puesto. Aproximadamente

son 2 o 3 contrataciones al mes de reclutamiento interno”.

“Si se utilizan, son vitales para el proceso, sin embargo siempre se
confirma cierta informaciéon con el jefe inmediato, como por
Descriptores de | ejemplo competencias que el candidato debe poseer; esto nos

puesto ayuda a enfocar la busqueda de candidatos, asi como los medios
de reclutamiento, el tipo de entrevista y evaluaciones que se

deben hacer a los candidatos. “

INDICADOR IDEA COMENTARIO

“En su mayoria se utilizan los medio de reclutamiento
digital como las bases de datos las cuales se conforman
de las personas interesadas en las plazas publicadas
por la empresa y aplican a las mismas para ser parte
del proceso de reclutamiento, bolsas de empleo en
universidades en la que se asegura un filtro de que las
personas en su mayoria sean de la universidad en la
Medios de , ., .
INFLUENCIA , que se esta buscando, también utilizamos redes
reclutamiento
sociales como LinkedIn y Facebook, ambas son muy
Utiles ya que se logra obtener a candidatos de todo
nivel. Si se buscan candidatos para plazas gerenciales
preferimos utilizar LinkedIn ya que en esta se manejan
perfiles mucho mas profesionales y si son para puestos
mas técnicos y poco comunes utilizamos Facebook ya

gue se tiene un amplio mercado de talentos. Asimismo,
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utilizamos aun los anuncios en el periédico, para todas
aguellas personas que no tienen acceso a los medios
de comunicacion por internet y que son de mucha
ayuda para puestos operativos, como de mantenimiento

y transporte”.

Por qué estos

medios

“‘Cada uno de los medios que se utlizan tienen
diferentes caracteristicas que nos permiten llegar a los
candidatos idéneos, en su mayoria utilizamos las bolsas
de empleo y las redes sociales ya que son el medio mas
rapido para lograr comunicacion con las personas,
también brindan una gran variedad de candidatos para

las plazas que se estan buscando. *

ADAPTACION

Redes

sociales

“Actualmente las Unicas redes sociales que utilizamos
para el proceso de reclutamiento son Facebook y
Linkedin. Ambas son muy utiles ya que nos ayudan a
encontrar candidatos que no se encuentran activos en
las bolsas de empleo. Facebook es de mucho apoyo
para poder crear una base de datos especialmente de la
empresa, ahora LinkedIn si se puede obtener mayor
informacion desde un principio ya que se encuentran
perfiles profesionales y que son de gran ayuda para

puestos gerenciales.”

Para qué

perfiles

‘LinkedIn es una buena herramienta para reclutar a
altos mandos o plazas especificas que requieren
perfiles mas profesionales. En cambio Facebook no lo
usaria tanto para puestos especificos, ya que muestra
muchas cosas personales que pueden ser muy distintas
en el area laboral, esta herramienta ayuda para
contactar a la gente y solicitarles que envien su hoja de

vida para crear una base de datos de la empresa.”
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VALOR

Inversién en la

redes sociales

“Si, seria una buena inversion ya que actualmente se
invierte en otras bases de datos y estas son
herramientas que ayudan y fortalecen el proceso de
reclutamiento. En LinkedIn si es muy importante invertir,
ya que al no tener una cuenta pagada, no se tiene
acceso a mucha informacion ni se puede contactar
instantaneamente a las personas; aunque Facebook por
el momento no tiene ningdn costo en algin momento
puede llegar a tenerlo y seria importante invertir en ella
ya que es de las redes sociales con mayor publico y

alcance en todo nivel social.”

Identificacién
de

caracteristicas

“Considero que si, ya que en las redes sociales se

pueden conocer incluso sus intereses, relaciones

interpersonales con otras personas y que de cierta

previoala | forma pueden dar una idea de como es la persona
entrevista »
antes de conocerla.
“Si, esto mejoraria el tiempo para el é&rea de
reclutamiento y seleccion, incluso ayudarian a atraer
candidatos que no se pueden obtener por medio de las
Inclusion | holsas de empleo porque no las conocen o no
formal de las

redes sociales

en el proceso

mandarian su informacion en estas paginas. También a
gente que no ve los periodicos. Todos ellos se pueden

encontrar en las redes sociales, las nuevas

generaciones vienen mucho mas despiertas e inmersas

en la tecnologia.”

CONFIABILIDAD

Efectividad de

“Si son efectivas, desde los dos puntos de vista: las

empresas podemos ver los perfiles de las personas asi

las redes como ellas pueden contactar a la empresa y mostrar el
interés hacia la misma.”
Proceso “‘Desde mi punto de vista lo veo genial, la tecnologia

completo por

juega un papel muy grande e importante hoy en dia, no
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redes sociales | estamos muy lejanos a que lleguemos a utilizarlo para
el proceso completo, sin embargo en el momento
exacto en el que estamos viviendo considero que no,
me iria mas a bolsas de empleo que se pagan y luego

usaria las redes sociales como soporte.”

Optimiza Totalmente, la gente esta todo el tiempo en las redes

tiempo el uso | Sociales, con los celulares es tan facil contactar a las

de redes personas, se genera la comunicacion en cuestion de

sociales segundos.”

VENTAJAS

“Las redes sociales son la vanguardia en el proceso de reclutamiento,
ya que hoy en dia se puede decir que todos tienen acceso a ellas y la
comunicacién entre personas y empresas es muchisimo mas rapido
que en el pasado. El procedimiento es super rapido, se puede
comunicar con la gente a nivel mundial lo que ayuda a todas aquellas
empresas multinacionales y hacen procesos desde distintos paises o
regiones, en estas se pueden verificar datos como amistades,
intereses y valores que a la hora de buscar un candidato estas son

caracteristicas muy valiosas para tomar una decisién.”

DESVENTAJAS

“Se encuentran muchos candidatos no tan buenos y que no cumplen
con los requisitos. En ocasiones si la persona no esta interesada
simplemente no responde en el tiempo que uno desea. Existe mucha
informacion y perfiles falsos que nos hacen perder tiempo en la
verificacion de los datos y que las redes sociales se utilizan para
muchas cosas, no Unicamente para buscar empleo por lo que en
ocasiones no se encuentra la informacién que uno desea de alguna

persona”.
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SUJETO 03

PUESTO QUE OCUPA Técnico en Reclutamiento y Seleccion Junior
EDAD 24 afios
ANOS DE EXPERIENCIA 2 anos

TIEMPO DE LABORAR EN LA
EMPRESA

11 meses

CARACTERISTICAS DEL PROCESO DE RECLUTAMIENTO

EN LA EMPRESA’

IDEA

COMENTARIO

Proceso de

reclutamiento

“Para iniciar un proceso de reclutamiento y seleccion se asignan las
plazas por medio de una requisicion de personal en la cual se detalla
toda la informacion de la plaza, desde requisitos que debe tener la
persona como el rango de edad, género, grado académico o area de
estudios, asi como las actividades especificas de la plaza para saber
gue habilidades y competencias requieren para la plaza; dicha
requisicion es elaborada por el jefe inmediato que desea cubrir la
plaza, nos comunicamos con él para establecer dichas
caracteristicas y asi enfocar la busqueda. Dependiendo la vacante se
definen los medios de publicacion para obtener candidatos acorde al
perfil, al existir personas que aplican a la plaza se hace un primer
filtro para ver si cumplen con los requisitos, luego se hace un
segundo filtro por llamadas telefénicas y asi poder confirmar si las
personas estan interesadas en la plaza; de ser adecuada toda la
informacién se solicita una entrevista personal con los candidatos y
tiempo para realizar las pruebas psicométricas o técnicas que sean
necesarias. Posterior al proceso de evaluacion se hace un informe
con los resultados y referencias de los mejores candidatos para
presentar la terna al jefe inmediato y asi pueda seleccionar al que

considera mejor y sea nuevo colaborador.”

Esta fue la parte introductoria de la entrevista para conocer la modalidad del proceso de reclutamiento en la empresa, no juega el papel de un

indicador.
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Reclutamiento

interno y externo

“Si, utilizamos los dos tipos de reclutamiento, sin embargo se le da

mayor importancia al reclutamiento externo ya que de esta manera

se pueden traer nuevas ideas y frescas para que ayuden a mejorar el

desempeiio de los colaboradores asi como el crecimiento de la

organizacion.”

Descriptores de

puesto

“Siempre se utilizan, son de vital importancia para poder confirmar

gue la informacién que el cliente esta solicitando para la plaza

vacante.”

INDICADOR

IDEA

COMENTARIO

INFLUENCIA

Medios de

reclutamiento

“Utilizamos bolsas de empleo electronicas y las redes
sociales como principales medio de reclutamiento, ya que
son las herramientas que brindan una comunicacién
inmediata con los candidatos, adicional a estas contamos
con un correo electronico el cual nos funciona como una
base de datos en el que las personas envian su hoja de
vida y de esta forma vamos clasificando a cada uno por el
area de trabajo o estudio que posee. Cuando tenemos
plazas gerenciales o jefaturas que en algunas ocasiones
son confidenciales pedimos el apoyo a reclutadoras para
evitar dar a conocer la marca empleadora en dichas
plazas. También obtenemos candidatos referidos por los
colaboradores de la empresa y en algunas ocasiones
utilizamos los anuncios en el periodico cuando
consideramos que en las vias electronicas no se llegaré al

talento deseado.”

Por qué estos

medios

“Los medios electrénicos funcionan muchisimo a favor de
la empresa ya que brindan una comunicacion
practicamente inmediata con los candidatos, hoy en dia
son el primer medio que uno utiliza para llevar a cabo un
proceso de reclutamiento, en especial, tenemos una

pagina en Facebook, donde promocionamos nuestra
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marca y es de muchisima ayuda para estar posteando las
plazas vacantes, de esta manera logramos atraer a
personal idéneo para nuestros procesos.Cuando no se
logra encontrar muchas opciones para un mismo proceso,
optamos por utlizar los medios tradicionales de
comunicacién escrita ya que llegan a todas aquellas
personas que aun no tienen acceso a Internet y pueden

tener un buen perfil para lo que estamos buscando.”

ADAPTACION

Redes

sociales

“Como mencioné anteriormente, tenemos una pagina en
Facebook la cual manejo yo, ahi se publican las plazas
vacantes para que las personas interesadas pregunten y
puedan enviar su informacion, también publico mensajes
motivacionales enfocados al ambiente laboral, el
liderazgo, trabajo en equipo, entre otros. Hemos logrado
promocionar la marca y sobre todo mantener una
comunicacién activa con la gente, atiendo todo tipo de
consultas y doy informacion de donde pueden aplicar a las
plazas vacantes en el menor tiempo posible. También
contamos con un correo electrénico donde la gente envia
su CV y forma parte de nuestra base de datos.
Actualmente, la coordinadora se encarga de utilizar
LinkedIn, esta herramienta se conoce como head-hunter®,
sobre todo por perfiles atipicos, es decir perfiles que no
son muy comunes y que son muy dificiles de encontrar en
el mercado. Esta es una herramienta muy Util ya que se
realiza una busqueda y cuando hay un perfil interesante
se manda una invitacidon a conectar a la pagina y de esta

manera se logra tener comunicacion con las personas.”

“El acceso a Facebook es muy amplio, se envian

8 Head-hunter: Segun Martin (2014) es realizar una blsqueda directa del perfil que se ha solicitado sin que el candidato tenga la
necesidad de buscar trabajo ni se haya dirigido a éste previamente.
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Para qué

perfiles

mensajes masivos para atraer personal para cualquier tipo
de plaza, media vez la vacante no sea confidencial, por
ejemplo si es para una gerencia o puestos de alto nivel no
se pueden publicar. En el caso de LinkedIn, la mayoria de
la poblacion en esta red social, son profesionales, por esto
se utiliza para puestos administrativos y de alto nivel que
ya poseen una carrera y experiencia mucho mas amplia

gue permite ocupar dichos puestos en la organizacion.”

VALOR

Inversion en la

redes sociales

“Considero que Facebook no seria una buena inversion ya
gue sirve mas para crear una base de datos. Por otro lado
considero que LinkedIn si podria ser una buena inversion
ya que se puede encontrar a personal profesional y
especifico para las plazas vacantes.”

Identificacion
de
caracteristicas
previo a la

entrevista

“No en todos los casos, Facebook casi no lo utilizamos
para obtener un perfil como tal, sino que es un medio de
comunicacién para obtenerlo por otro medio, pero en
algunas ocasiones nos sirve para indagar y ampliar
aspectos personales que llaman la atencion. Ademas la
gente casi no pone cosas de su vida profesional o
académica en sus perfiles, se puede conocer un poco mas

de su estilo de vida, amistades e intereses.”

Inclusién
formal de las
redes sociales

en el proceso

“Considero que seria un punto a favor para los que
trabajamos en el area de reclutamiento ya que optimiza el
tiempo en encontrar personas para las vacantes y la
comunicacion por medio de ellas es sumamente répida.

Esto ayudaria también a que todas las personas tengan
cierto interés en colocar informacién profesional en sus
perfiles que pueden ser relevantes para que las empresas

puedan considerar dicha informacién.”

CONFIABILIDAD

Efectividad de

las redes

“Facebook es muy efectivo para crear una base de datos.
Desde diciembre 2014 estamos arriba de los 3,000 “me
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gusta”. Ha sido muy importante construir la pagina ya que
la gente conoce a la empresa y las vacantes que no son
confidenciales y que si se pueden publicar ahi. LinkedIn
tiene un perfil con costo, el otro afio invertirdn en eso para

tener un contacto mas rapido con la gente.”

“No creo que sea lo mejor porque se necesita conocer a la
persona para tomar la decision de contratarlo, al momento
de tener a la persona enfrente se puede indagar en ciertos

Proceso temas, se puede comprobar el interés de la persona, la
completo por | presentacion, asimismo es importante que la persona
redes sociales | conozca la empresa y a la gente que lo esta reclutando,
en si que conozca la solidez de la empresa. No seria un
procedimiento formal, es una herramienta muy buena pero

no para un proceso completo.”

“Definitivamente, ya que nos acerca a muchas personas

Optimiza gue en otro lado no podemos encontrar, nos ayuda mucho

tiempoeluso | para la blasqueda de talento. Al ser un medio de

de redes comunicacién por internet facilita la comunicacién por lo

sociales tanto sirve para que la conclusion del proceso sea en el

menor tiempo posible.”

VENTAJAS

“Se logra contactar a personas que no estan buscando un empleo y que
no se encuentran en las demas bases de datos, el mercado en las redes
sociales es mucho mas amplio. Para nosotros que buscamos perfiles
atipicos, 0 sea poco comunes, a través de redes logramos contactar
gente que tiene experiencia e interés en dichos puestos. Otra ventaja es

gue permite mantener la marca en la red y en la mente del consumidor.”

DESVENTAJAS

“La cantidad de gente que no actualiza su informaciéon constantemente,
se invierte tiempo por gusto al tener ver perfiles falsos, no todos tienen
acceso ni conocen las redes para ver los mensajes que uno les manda y
gue hay miles de perfiles que no pueden cumplir con los requisitos que

uno esta solicitando.”
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SUJETO 04

PUESTO QUE OCUPA Técnico en Reclutamiento y Seleccion Junior
EDAD 26 afios
ANOS DE EXPERIENCIA 5 meses
TIEMPO DE LABORAR EN LA
5 meses
EMPRESA

CARACTERISTICAS DEL PROCESO DE RECLUTAMIENTO
EN LA EMPRESA®

IDEA COMENTARIO

‘Iniciamos un proceso de reclutamiento cuando recibimos una
solicitud para cubrir una plaza nueva o una sustitucion, se realiza
el perfil en base al descriptor de puesto y la requisicion de
personal que el jefe envia a recursos humanos, teniendo definida
toda la informacion necesaria para la vacante se define el medio
de reclutamiento que se utilizara, en el que pueden ser bolsas de
empleo en internet, redes sociales o anuncios en el periddico, esto
para asegurarnos de llegar a los candidatos idoneos. Al tener un
Proceso de
grupo de candidatos interesados en la plaza se hace un filtro por
reclutamiento
medio de una pre entrevista telefénica para conocerlos y darles
informacion de la plaza, si estan interesados y cumplen con los
requisitos se citan para una entrevista personal; se realizan las
evaluaciones necesarias segun la plaza que estad aplicando el
candidato, con el fin de formar una terna de varios candidatos que
puedan ocupar la plaza, se hace un informe junto con referencias
de cada candidato, el cual se entrega al jefe inmediato que esta

solicitando la plaza y asi él pueda tomar una decision.”

_ “Si utilizamos ambos, pero para decidir cual utilizar se evalda la
Reclutamiento _ _ )
_ plaza vacante, si es una plaza de alto nivel como una gerencia o
interno y externo | _ o
jefatura, se recomienda una promocion interna ya que es una

9. . . ) ' ’ .
Esta fue la parte introductoria de la entrevista para conocer la modalidad del proceso de reclutamiento en la empresa, no juega el papel de un
indicador.
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plaza con informacion y responsabilidades mucho mas complejas.

De lo contrario se utiliza el reclutamiento externo.”

“Si los utilizamos en todos los procesos, en conjunto con los
requisitos especificos que solicita el jefe inmediato. Estos nos
ayudan también a identificar las caracteristicas y medidas

Descriptores de , . ]
necesarias que se deben implementar para la busqueda, como los

puesto medios de reclutamiento idéneos al perfil de candidatos que se
desea encontrar y competencias que se deben buscar en los
candidatos.”

INDICADOR IDEA COMENTARIO
“Utilizamos las bases de datos y bolsas de empleo en
internet, en las cuales uno puede publicar la plaza
vacante y las personas pueden ir aplicando a las plazas
de su interés, formando una base de datos para que el
reclutador escoja a los que considere idoneos al perfil.
Medios de | También utilizamos las redes sociales, especialmente
reclutamiento | Facebook y Linkedln, ambas son completamente
diferentes y nos sirven para todo tipo de perfiles.
Utilizamos anuncios en el periddico en ocasiones
especiales, cuando consideramos que las personas que
INFLUENCIA debemos encontrar no tienen acceso a internet pero a

un periodico si.”

‘Las bases de datos y bolsas de empleo en internet
ayudan a que las personas busquen y apliquen a las
plazas, por lo que obtener candidatos es mucho mas
sencillo y rapido.

Por qué estos . . -
edios Las redes sociales son una herramienta muy util ya que
la comunicacién con las personas es instantanea, se
pueden utilizar sin necesidad de hacer inversiones
monetarias y se obtienen buenos candidatos.

El periddico sigue siendo un medio de comunicacion
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gue llega a muchas personas y ayuda a publicar las

plazas que se estan buscando en las empresas.”

ADAPTACION

Redes

sociales

“Actualmente utilizamos LinkedIn y Facebook, estas dos
redes sociales han sido de mucha ayuda para el
proceso de reclutamiento ya que son las dos
herramientas mas nuevas que se han implementado
para la busqueda de personal. Ambas son efectivas
para los distintos puestos que buscamos cubrir, en el
caso de LinkedIn se resume a personas profesionales
con titulos universitarios y que se interesan en puestos
administrativos como coordinaciones, jefaturas vy
gerencias.

En el caso de Facebook, es util ya que en ella se
encuentran personas para todo tipo de puesto que uno
pueda imaginar, el alcance de las personas en esta red
social es sumamente amplio y por el giro de nuestra
empresa permite llegar a personas que tienen
experiencias en puestos poco comunes en el mercado
pero que para nosotros son de mucha importancia,
como reporteros, camarografos y del area de

redaccion.”

Para qué

perfiles

“A pesar de ser muy utiles no los utilizamos para todos
los procesos, por una parte Facebook lo utilizamos para
plazas muy atipicas, o sea para plazas que no se
pueden encontrar facilmente ni en las demas bolsas de
empleo, por ejemplo disefiadores, repartidores vy
reporteros. Por otro lado Linkedin es muy efectivo
cuando son plazas mas dificiles de encontrar en el
mercado que requieren mas competencia como para

puestos gerenciales.”
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VALOR

Inversién en la

redes sociales

“Si, considero que seria una buena inversidon ya que
estara colaborando a encontrar a las mejores opciones

y colaboradores para la empresa.”

Identificacion
de
caracteristicas

previo a la

“Claro que si, en las redes sociales se pueden conocer
a simple vista muchos aspectos importantes de las

personas que incluso en una entrevista no se pueden

obtener, como los intereses, valores y relaciones
entrevista . ‘ »
interpersonales que las personas tienen.
“Considero que si, utilizamos mucho las bases de datos
y bolsas de empleo, sin embargo hay gente que no las
Inclusién conoce y cuando publicamos las plazas generalmente la
formal de las | gente no aplica en ellas, entonces nos damos a la tarea

redes sociales

en el proceso

de buscar los perfiles y verificar la informacion, donde
las redes sociales juegan un papel muy importante ya
gue son ese medio que ayuda a encontrar y verificar la

informacion.”

CONFIABILIDAD

Efectividad de

“Si, recuerdo muy bien que se ha contratado personal
gue se ha obtenido por medio de las redes sociales, que

siguen laborando para la empresa y a la fecha nos

las redes
siguen sirviendo muchisimo para el proceso de
reclutamiento.”
“Considero que no puede ser al 100% a través de las
redes sociales. Por ejemplo, éstas son una herramienta
Proceso muy util para hacer basquedas con personal que vive en

completo por

redes sociales

el interior de pais, pero es muy dificil que se pueda
realizar todo por este medio ya que es importante
conocer a la persona, ver cosas que por medio de la red

no se puede obtener.”

Optimiza
tiempo el uso

de redes

“Definitivamente, ayuda mucho para iniciar un proceso,
no es lo mismo publicar un anuncio en el periédico a

gue se pueda trasladar en internet, ya que uno esta
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sociales conectado en todo momento y si la persona no esta
interesada en la plaza que estd viendo tal vez un
conocido si, entonces puede llegar con mas rapidez a

MAas personas y atraer mas candidatos.”

“Considero que una de las ventajas que las redes traen al proceso de
reclutamiento es el alcance que una publicacion tiene al ser

anunciada. Estas permanecen y se van actualizando por mucho

VENTAJAS _ _ o _
tiempo hasta el momento que uno quiere las puede eliminar o dejar de
publicar, llega a muchisimas personas de todos los estratos sociales,
edades y profesiones. El alcance de la gente a las redes sociales.”

‘La desventaja que le veo a las redes sociales es la cantidad de
perfiles e informacién que en ellas aparece, en muchos casos los

DESVENTAJAS

perfiles no son reales, lo que provoca mucha pérdida de tiempo en lo

gue uno comprueba la veracidad de dicha informacion.”
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Esquema 4.1 Analisis de resultados
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

La presente investigacion tuvo como principal objetivo dar a conocer la percepcion de
un grupo de expertos en recursos humano, sobre la dotacion de personal a través de
las redes sociales, como medio de referencia para fortalecer el proceso de
reclutamiento y seleccién. Derivado de esto se realizaron comparaciones de los

resultados con diferentes autores quienes presentan informacion sobre el tema.

El proceso de reclutamiento y seleccion es un conjunto de etapas que deben cumplirse
con el fin de buscar y seleccionar al mejor candidato para la plaza vacante dentro de la
empresa, asi concuerda Martinez (2013), explica que el proceso de reclutamiento y
seleccién de personal es un procedimiento con diferentes etapas que tiene como fin

buscar y seleccionar al mejor candidato para el puesto vacante en la empresa.

En la actualidad se ve que la tecnologia y los medio de comunicacion forman parte de
la vida diaria de las personas, tal es el caso de las redes sociales que hoy en dia son un
medio de comunicacion en el que las empresas se han apoyado para la busqueda de
candidatos idoneos a los perfiles que requieren. Rubin (2015) afirma que
el reclutamiento 2.0 es el proceso de busqueda de candidatos que hacen los
profesionales en Recursos Humanos por medio de las redes sociales. Se trata de una
realidad, sin embargo, aun hay muchos profesionales, incluso jévenes, que no tienen un
perfil en las redes sociales o en el caso de Linkedln (la principal red social de
profesionales). Esto quiere decir que las empresas si utilizan las redes sociales como

una herramienta para el proceso de reclutamiento de personas, a pesar de seguir
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utilizando otros medios tradicionales como las bolsas de empleo, periodico, referidos,

entre otros.

Las redes sociales han venido aportando muchas ventajas para el desarrollo de los
procesos de seleccion de personal, como la optimizacién del tiempo en la basqueda de
candidatos y que estas son gratuitas, como lo confirma Garcia (2012) en su trabajo,
investigando coémo trabajan las empresas, como se comportan los trabajadores en
busqueda de empleo y el nivel de eficiencia de cada uno de los canales que conectan
empresas y profesionales, poniendo especial énfasis en el estudio del papel de la web
2.0. De esta manera comprob6 que las redes sociales son nuevas fuentes de
reclutamiento mucho mas eficientes que las usadas hasta ahora y proporcionan
mejores empleados en un menor tiempo. Con esto se comprueba que el uso de las
redes sociales beneficia el proceso de reclutamiento de personal en el sentido que
optimiza el tiempo para la conclusién del mismo ya que la comunicacién con las
personas es mucho mas rapida, asimismo, estas son un apoyo en la busqueda de

personas ya que en ellas se encuentran perfiles de todo tipo.

Diaz (2013) en su estudio indica que “las principales ventajas que se generan con la
utilizacion de las herramientas tecnolégicas durante el proceso de dotacién de personal
son las economicas y de tiempo, lo cual desprende que el uso de dichas herramientas
tiene que ver con la maximizacion del uso de recursos” (p.8). Asimismo lo comprueba
Rivera (2006) en su estudio, quien afirma que “la ventaja principal de la Bolsa de
Empleo investigada, es que el servicio no implica costo financiero” (p.6). En la presente

investigacién se recalcé que Facebook, por ser una red social gratuita, se tiene mayor
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libertad para las publicaciones y el contacto con la gente. LinkedIn por otro lado, tiene la
opcion de utilizarla sin costo y esperar la respuesta de la comunicacién con los
candidatos, sin embargo, las empresas pueden invertir en ella para que la busqueda
sea mucho mejor y la comunicacién con las personas sea inmediata. De acuerdo al
tema de inversion en las redes sociales se puede decir que también son un apoyo ya
que se utilizan de forma gratuita, sin embargo puede ser un obstaculo que al querer
llegar a mejores talentos si se debe realizar una inversion en el caso de LinkedIn para

gue se pueda contactar a las personas de una forma instantanea.

Mejia (2014) afirma que “en Guatemala las personas encargadas del reclutamiento y
seleccién de las empresas utilizan las redes sociales tanto para reclutar como para
corroborar o verificar informacion de los candidatos en un proceso de seleccion” (p.6).
En la presente investigacién se comprobo6 que en las redes sociales se pueden conocer
aspectos importantes de la persona que incluso en una entrevista no se pueden
obtener, como sus intereses, relaciones interpersonales con otras personas y que de
cierta forma pueden dar una idea de cdmo es la persona antes de conocerla y que
viene a funcionar como un filtro en la herramienta, en muchas ocasiones estas sirven

para indagar y ampliar aspectos personales que llaman la atencién.

Asimismo, se concluy6 que el uso de las redes sociales cada dia va en aumento y se
estdn haciendo presentes como herramientas elementales en los procesos de
reclutamiento y seleccién de las empresas, por esto es de mucha importancia tener un

perfil que sea congruente con la hoja de vida e imagen personal ya que las redes
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sociales son parte de la presentacion y revelan de alguna manera la reputacion social
gue cada persona tiene, lo cual puede comprobar Baltar y Tatiana (2012) a través de la
realizacion de su estudio, en la que refieren que mediante el uso de redes sociales es
posible acceder a unidades de observacién que no se hubieran detectado por vias
institucionales (registros administrativos, censos, etc.). Por lo tanto se puede confirmar
que las redes sociales estan siendo una fuente mas para poder corroborar informacion
de los candidatos que participan en los procesos de seleccion, lo cual viene a fortalecer

y agilizar el proceso de reclutamiento y seleccién en las empresas.

Uclés (2012) en su estudio concluyé que la red de contactos que mas se usa para
captar candidatos es LinkedIn, mientras que Facebook y Twitter tienen unas funciones
mas publicitarias 0 como simple apoyo a la labor de reclutamiento en los departamentos
de Recursos Humanos. Por otra parte, la aparicion de las redes sociales ha amenizado
y facilitado bastante el trabajo de los head-hunters que ya lo ofrecen como parte de su
trabajo, creandose, de esta manera, una nueva area de negocio. El aporte de Uclés, se
pudo corroborar en la presente investigacion ya que se confirmé que las redes sociales
gue son de mayor utilidad para el proceso de reclutamiento de personal son Facebook y
LinkedIn, cada una con caracteristicas especificas y sumamente importantes a
considerar para su uso, ya que son claves para llegar al talento deseado. Se conocié
gue ambas son utiles ya que ayudan a encontrar candidatos que no se encuentran
activos en las otras bolsas de empleo. En el caso de Facebook tiene la ventaja de
poder enviar mensajes masivos para atraer una gran cantidad de personas. Por otro
lado LinkedIn es una plataforma que permite llegar a perfiles mucho mas especificos y

con caracteristicas indispensables para el proceso.
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La presente investigacion reveld que para puestos operativos y puestos que son
especificos al giro de la empresa, es recomendable utilizar Facebook, por la variedad
de talentos que en ella se manejan, los cual respalda Garcia (2013) en su investigacion
en la que afirma que se alcanzo la aceptacion general de las redes sociales como un
proceso de reclutamiento de personal, calificandolo como un medio econdmico,
agradable, agil, facil de utilizar, ventajoso y confiable. A su vez, encontrando que es de

mayor utilidad aplicarlo para buscar puestos operativos.

Otra de las ventajas que se obtiene por el uso de las redes sociales es que se puede
contactar con personas en otras regiones o incluso en otros paises, en el caso de
desarrollar un proceso en otra regién, tal como lo comparten Schmidt y Jensen (2012)
en su estudio que las redes sociales aparecen como una elemento crucial para el
reclutamiento y la afluencia de mano de obra extranjera, lo que sugiere que las
referencias y la informacion de los empleados acerca de las vacantes en los mercados
de trabajo locales también son importantes para la mano de obra extranjera. Durante la
investigacién se conocio el caso de un colaborador que fue contactado por medio de las
redes sociales y aun sigue laborando para la empresa, a la fecha, las redes sociales

siguen sirviendo muchisimo para el proceso de reclutamiento.

Sin embargo, las personas entrevistadas refieren que asi como las redes sociales han
venido a formar parte del proceso de reclutamiento por la facilidad de comunicacion con
la gente, también tiene sus desventajas como la gran cantidad de perfiles que en ellas
se pueden encontrar y que en algunas ocasiones estos no son verdaderos, lo cual

perjudica en el tiempo estipulado para la conclusion del proceso. Las redes sociales
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pueden ser utilizadas como soporte para las demas bolsas de empleo y bases de datos
destinadas al proceso de seleccion de candidatos ya que en ellas se puede verificar
informacion especifica, 1o que confirma Diaz (2013) en su investigacion a pesar que las
organizaciones estan adaptando nuevas tecnologias en sus procesos de dotacion de
personal, aun existen modalidades que no pierden su valor, como por ejemplo las
bolsas de empleo y la entrevista cara a cara con el personal de recursos humanos. Por
lo tanto, en la presente investigacion se descarta la idea de poder realizar un proceso

de reclutamiento completo por medio de las redes sociales.

Segun la unidad de analisis que es la dotacién de personal, se pudo constatar por
medio de las entrevistas realizadas a los expertos de recursos humanos, que las
empresas han ido adaptando las redes sociales como una herramienta mas para los
procesos de reclutamiento de personal y que han resultado ser una herramienta
efectiva para la ubicacion de buenos talentos. Las redes sociales si forman parte
importante y son Utiles especialmente para la etapa de blusqueda de candidatos para el
proceso de seleccion de personal. Sin embargo estas no pueden ser el Unico medio de
reclutamiento para las empresas ya que existen otras herramientas que a la fecha
siguen teniendo importancia y utilidad como las bolsas de empleo, bases de datos y

medios de comunicacion escrita.
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VI.  CONCLUSIONES

Los expertos en recursos humanos perciben que el uso de las redes sociales ha
sido una buena herramienta para fortalecer el proceso de reclutamiento y
seleccidén, ya que aunque sigan utilizando los medios tradicionales como las
bolsas de empleo, periédico, etc., las redes sociales aportan muchas mas
facilidades, como la optimizacion de tiempo ya que la comunicacion por medio de
ellas es inmediata con las personas, se obtienen perfiles de todo tipo que
contribuyen a que la busqueda de talento sea mucho mas efectiva y la
accesibilidad a ellas ya que pueden utilizarse sin realizar alguna inversion

monetaria.

Actualmente se puede observar que el uso de las redes sociales ha influido de
manera positiva en el proceso de seleccion, asi como lo han hecho los demas
medios de reclutamiento. Por lo tanto, las redes sociales son una herramienta
importante, ya que son utilizadas en la mayoria de procesos para dar a conocer
las plazas vacantes a un publico mucho mas amplio y permite llegar al talento
deseado en el caso de plazas especificas al giro de las empresas, es decir, se
encuentran perfiles que en los demas medios de reclutamiento no se pueden

encontrar.

Segun el criterio de los expertos, es inminente adaptar dentro del proceso de

reclutamiento y seleccion el uso de las redes sociales. Ya no como una opcion
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mas, sino como parte del proceso. Sobre todo cuando se trata de vacantes en
otras regiones o0 incluso en otros paises, son un medio de comunicacion

inmediato y de ayuda para desarrollar la labor de la dotacién de personal.

Para los procesos de reclutamiento de personal, las redes sociales si son
confiables, ya que facilitan la busqueda de candidatos y se encuentran perfiles
de todo tipo. En el caso de Facebook es efectiva para puestos operativos,
especificos y atipicos, es decir perfiles que no son faciles de conseguir por los
demas medios de reclutamiento. Por otro lado Linkedin es efectiva para la
basqueda de puestos profesionales como jefaturas, gerenciales y que requieren

MAas experiencia.

Actualmente las redes sociales se han constituido como un apoyo significativo
para el proceso de reclutamiento. No obstante, existen muchos perfiles con poca
informacion o que pueden ser perfiles falsos, o que provoca ciertos atrasos en el

desarrollo del proceso de reclutamiento y seleccion.

Las redes sociales son valiosas para la fase de busqueda y atraccién de talento
ya que permiten encontrar candidatos para plazas especificas que son
complicadas de cubrir, por ejemplo plazas especificas al giro de la empresa.
Estas son de ayuda para la creacion de bases de datos y para la confirmacion de
informacion que en otras vias no se pueden obtener, como los valores,

relaciones interpersonales e intereses de las personas.
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VIl.  RECOMENDACIONES

A la organizacion, continuar con el uso de las redes sociales para el proceso de
reclutamiento y seleccion de personal ya que se comprob6 que ha sido benéfico

para el desarrollo de los mismos y la organizacion

Seguir considerando a las redes sociales como un medio de publicacién de
plazas vacantes ya que facilitan la busqueda de empleo para las personas, asi
como para la promocién de la marca empleadora, provocando mayor interés y

atraccion en las personas.

Utilizar cada una de las redes sociales segun las necesidades que las empresas
tienen en sus procesos de seleccion, asimismo, identificar la naturaleza de los
puestos vacantes para definir la red social mas efectiva para el proceso de

reclutamiento.

A la organizacion, realizar inversiones monetarias en los medios de
reclutamiento necesarios que pueden facilitar la busqueda y la atraccion de

talentos 6ptimos para los procesos de seleccion.

A las personas que buscan empleo por medio de redes sociales, que realicen
sus perfiles de forma profesional para que estos puedan ser atractivos y de

mayor facilidad de busqueda para las empresas.
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e A los actuales y futuros expertos en recursos humanos, que se informen y
capaciten sobre el uso del reclutamiento 2.0, ya que ha venido a formar parte del

proceso de seleccién de personal con muchas ventajas y facilidades al trabajo de

la dotacion del talento humano.
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Guia de Entrevista

10.

11.

12.

¢ Como es el proceso de reclutamiento que llevan a cabo en la empresa?

Entre el reclutamiento interno y externo, ¢ Cudl utilizan mas, cada cuanto y por qué?

¢, Siempre utilizan los descriptores de puesto para los procesos de reclutamiento, y qué
tan importante lo consideras?

¢,Qué medios de reclutamiento utilizan?

¢ Por qué han decidido utilizar esos medios?

(Si no se utilizan las redes sociales saltar a la pregunta 10)

¢,De las redes cudles son las que mas utilizan para el proceso de reclutamiento y
porque?

¢, Para qué perfiles considera mas Uutiles las redes sociales?

¢Ha sido efectivo en su empresa el uso de las redes sociales para el proceso de
reclutamiento de personal? ¢Por qué?

¢, Cudl es su opinidn acerca de poder realizar un proceso de reclutamiento y seleccién
Unicamente por redes sociales? ¢ podria ser efectivo, confiable; y por qué?

¢.,Cree conveniente realizar inversiones monetarias en las redes sociales como
herramientas para el proceso de reclutamiento?

¢Cree que el uso de las redes sociales permite identificar caracteristicas importantes en
los candidatos segun el perfil que se esta buscando, antes de una entrevista?

¢Cree que el uso de las redes sociales optimiza el tiempo en el proceso para la
conclusion del mismo?
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13. ¢ Considera que en la actualidad se podrian incluir formalmente las redes sociales como
parte del proceso de reclutamiento de personal, tomando en cuenta que el acceso a las
redes cada vez es mas amplio?

14. Podria indicar aspectos positivos que ha identificado del uso de las redes sociales para
el proceso de reclutamiento de personal

15. Podria identificar las desventajas del uso de las redes sociales para el proceso de

reclutamiento de personal.
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