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Resumen

El presente articulo tiene como proposito exponer la
evolucion de la gestion de reclutamiento de talento
humano en las empresas y la adopcién de nuevas
tecnologias como elemento clave para la eficiencia y
asertividad de esta. Cabe destacar que, el objetivo
principal del reclutamiento es garantizar un proceso de
contratacion organizado, transparente y justo que
pueda ayudar al personal de recursos humanos a
vincular a las personas indicadas en cada area de
trabajo. Ademas, esta debe ser coherente con la
planeacion estratégica de la empresa, de tal modo que
se encamine en el cumplimiento de los objetivos de la

organizacion.

El método de investigacion adoptado para el desarrollo
de este articulo es deductivo, ya que se utilizan
premisas generales relacionadas con la tematica
abarcada, a fin de obtener conclusiones particulares
que permitan tener una perspectiva clara de la
evolucion en la gestion de reclutamiento que llevan las

empresas.

Con respecto al tipo de estudio acogido para la
realizacion de este articulo, se hace énfasis en el

descriptivo con enfoque cualitativo, el cual permite

incurrir en el conocimiento y la observacion de
fendmenos y/o comportamientos generales que tienen
el propésito de sefalar verdades particulares

contenidas explicitamente en la situacién general.

Los resultados obtenidos en el articulo se basaron en
resaltar las cuatro etapas evolutivas del proceso de
reclutamiento de personal en las organizaciones, en las
cuales se resalta la complejidad en dichos procesos
durante la década de los 90 debido a las diversas
limitaciones y lo que dicho proceso representa en la
actualidad con una diferencia notable, en la imagen de
la marca. En este sentido, redes sociales como
LinkedIn se han convertido en herramientas

fundamentales para tal propésito.

Finalmente, se concluyd que la implementacion de
nuevas tecnologias, en el desarrollo de programas de
capacitacion y la adquisicidn de recursos técnicos son
aspectos clave para optimizar el proceso de
reclutamiento, disminuir la rotacion de personal y
lograr candidatos aptos para el cumplimiento de
objetivos corporativos y el crecimiento empresarial

esperado.
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Abstract

The purpose of this article is to expose the evolution
of human talent recruitment management in
companies and the adoption of new technologies as a
key element for its efficiency and assertiveness. It
should be noted that the main objective of recruitment
is to guarantee an organized, transparent and fair
recruitment process that can help human resources
personnel to link the indicated people in each work
area. In addition, this must be consistent with the
strategic planning of the company, in such a way that
it is aimed at fulfilling the objectives of the

organization.

The research method adopted for the development of
this article is deductive, since general premises related
to the topic covered are used, in order to obtain
particular conclusions that allow having a clear
perspective of the evolution in the recruitment

management carried out by companies.

Regarding the type of study accepted for the
realization of this article, emphasis is placed on the
descriptive one with a qualitative approach, which
allows us to incur knowledge and observation of
general phenomena and / or behaviors that have the
purpose of pointing out particular contained truths.

explicitly in the general situation.

The results obtained in the article were based on
highlighting the four evolutionary stages of the
personnel recruitment process in organizations, in
which the complexity of these processes during the
1990s is highlighted due to the various limitations and
what said process Today it represents with a notable

difference, the brand image. In this sense, social

networks like LinkedIn have become fundamental

tools for this purpose.

Finally, it was concluded that the implementation of
new technologies, the development of training
programs, and the acquisition of technical resources
are key aspects to optimize the recruitment process,
decrease staff turnover, and obtain suitable candidates
for the fulfillment of corporate objectives and the

expected business growth.

Keywords: Recruitment process, human talent,

technology, efficiency and assertiveness.
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l. INTRODUCCION

El mundo laboral y la forma de gestionar el talento
humano ha cambiado vertiginosamente en estos Gltimos
aflos como consecuencia de los avances tecnoldgicos y
esto ha conllevado a que las empresas hayan adaptado sus
procesos de talento humano haciendo uso de esas nuevas
tecnologias, al igual que sus politicas y filosofias
empresariales que también se han reestructurado con el
paso del tiempo para ser mas coherente con las tendencias

del mundo actual.

La incorporacion de la analitica y las métricas en los
departamentos de talento humano es algo nuevo que para
el caso de Colombia todavia se encuentra muy insipiente,
dado que implica redisefiar toda la organizacion, adquirir
nuevas tecnologias y contar con personal con
conocimientos en analitica de datos, y son pocas las
empresas que estan en posibilidad de hacerlo, lo anterior
sumado a la escases que existe en el mercado laboral de
profesionales con el conocimiento y la experiencia en este
campo, porque apenas se estan incorporando estas areas
académicos de

de estudio en los programas

especializaciones y maestrias de las Universidades.

Uno de los procesos de talento humano que mas se han
actualizado en las organizaciones es el de reclutamiento y
seleccion de nuevos prospectos. Por ello, ahora la
mayoria de las empresas y organizaciones buscan
contratar personas priorizando el talento por encima de la
experiencia laboral. Cabe resaltar que, una de las tareas
principales del area de talento humano es el proceso de
contratacion en las diferentes modalidades de contratos
laborales, ademas, el area de talento humano tiene que
generar nuevas estrategias para reclutar, retener y motivar

el talento humano de las empresas.

De esta manera, la no incorporacion de las nuevas
Big Data,
Inteligencia Artificial y la Realidad Virtual, en los

tecnologias como el Redes Sociales,
procesos de reclutamiento y seleccion del personal, les
quita posibilidades a las empresas de visualizar una
mayor cantidad de candidatos, evaluarlos mas rapido y

ser mas eficientes en la decision de contratacion.

A partir de lo expuesto, se plantea este articulo que tiene
como objetivo describir la evolucion de la gestion de
reclutamiento de talento humano en las empresas y la
adopcion de nuevas tecnologias, con el propoésito de

resolver la pregunta:

¢Cudles son las nuevas herramientas tecnoldgicas que
pueden utilizar las empresas para realizar de manera
acertada el reclutamiento y la seleccién de nuevo

personal?

Para llevar a cabo el desarrollo de este articulo se tuvo en
cuenta la metodologia de investigacion deductiva, la cual
permitié llegar a conclusiones particulares tomando
elementos generales basados en tematicas que definen

claramente el problema de investigacion trazado.

Ademas, se determindé que el tipo de estudio es
descriptivo con enfoque cualitativo, y por medio de este
se establecieron comportamientos concretos relacionados
con la evolucion del proceso de reclutamiento de talento

humano en las empresas.

Considerando lo anterior, se realizd una revision
documental enfocada en conocer la situacion actual de
muchas empresas que desconocen 0 nNo son conscientes
de los beneficios de utilizar herramientas tecnoldgicas
para el desarrollo de sus procesos de Talento Humano y
resaltar las ventajas de aprovechar y potencializar

elementos como la globalizacion, el desarrollo de las



comunicaciones y la internacionalizacion de procesos
productivos que permiten a las organizaciones esforzarse
por la busqueda de la competitividad para mantenerse
activos en los mercados, lo que ha propiciado la evolucion
en la gestion del Talento Humano y todas las tendencias

que lo orientan.

La informacion expuesta permite a los investigadores
ampliar los conocimientos adquiridos en la formacién
profesional y aterrizar estos en un contexto real, apoyados
en el comportamiento de la gestién del talento humano y
cOmo esté ha evolucionado de la mano con la tecnologia,

permitiendo evidenciar las oportunidades que existen.

Este articulo estd compuesto por cinco apartados
fundamentales para cumplir con el objetivo general
establecido. En primer lugar, se realiza el marco teorico
en el cual se profundizan las teorias y conceptos
pertinentes al tema abordado. Seguidamente, se expone la
metodologia en la que se abarca el tipo de estudio
implementado y el enfoque adoptado. Posteriormente, se
presentan los resultados de la investigacion y la discusion

y andlisis de estos.

1. MARCO TEORICO

La estructura fundamental de una buena gestién del
talento humano se basa en su reclutamiento, seleccion y
retencién. En este capitulo se describe el proceso de
reclutamiento, se presentan referencias tedricas del tema
y se complementa con ejemplos de empresas
internacionales y locales, que ponen en practica esta

informacion para gestionar el recurso humano.
. Reclutamiento

Chiavenato (2000), define el reclutamiento como un proceso
que consiste en un conjunto de técnicas y procedimientos
los cuales buscan atraer candidatos calificados y capaces
de ocupar cargos dentro de la organizacion. Este proceso

da inicio luego de haber establecido las necesidades de

personal de la organizacion a través de una planeacion de
personal. El reclutamiento es la etapa en la cual la

organizacion realiza actividades encaminadas a influir en:

1. Aumentar el ndmero de personas que aplican a

puestos vacantes en la empresa.
2. El tipo de personas que aplica a las vacantes.

3. La probabilidad de que los candidatos acepten

la posicion que se les ofrece.

En general, todas las empresas deben de tomar
decisiones importantes en cuanto a tres areas

relacionadas con el reclutamiento y son las siguientes:

1. Politicas de personal, afectan el tipo de vacantes

que la empresa ofrece.

2. Fuentes de reclutamiento utilizados para
solicitar aplicantes, afectan el tipo de persona que aplica

a las vacantes.

3. Las caracteristicas y comportamiento del
reclutador, afectan la idoneidad percibida entre el

candidato y la vacante ofrecida. (Chiavenato, 2000, p. 41)

Por su parte, Bustos y Giménez (2011) corrobora que, “el
reclutamiento de personal es un conjunto de acciones
para atraer candidatos y se puede considerar como un
sistema de informacion mediante el cual la organizacion
divulgay ofrece al mercado de trabajo las oportunidades
(puestos) de empleo que pretende cubrir.” (p. 236).

El autor también corrobora que, este proceso comienza a
partir de los datos referidos a las necesidades de la

organizacion.

El reclutamiento consiste en una acciéon dinamica y
flexible cuyo objetivo es el de buscar y reunir el maximo
nimero de candidatos en un tiempo determinado, para
cubrir ese puesto. (Lépez & Nebot, 1999, p. 46)

En este sentido, se puede inferir que el reclutamiento hace

parte esencial de todas las organizaciones puesto que de



este proceso depende el cumplimiento de los objetivos
organizacionales atrasados en una linea del tiempo
definida.

. Gestion del talento humano

Segun Gerencie (2018), el talento humano es reconocido
por algunos autores como el principal activo de la
empresa, pues son los trabajadores los que toman

decisiones y los que operan la empresa.

Sin embargo, otros autores coinciden en afirmar que no

solo el esfuerzo o la actividad humana quedan
comprendidos en este grupo, sino también otros factores
que dan diversas modalidades a esa actividad:
motivacion, intereses

habilidades,

conocimientos, experiencias,

vocacionales,  aptitudes,  actitudes,

potencialidades, salud, etc.

. Politicas de personal

Este es un término que se utiliza para referirse a las
decisiones que toma una organizacion orientadas a influir
en la naturaleza de las vacantes para las cuales se recluta
personas. Anteriormente se mencionaron los aspectos
importantes de una vacante que mas influyen en su
llamativo a las personas, la mayoria de las politicas de
personal estdn orientadas a afectar justamente esas
caracteristicas. Algunas de estas politicas son el
reclutamiento interno y externo, estrategia de paga

superior y la imagen en si de la empresa. (Mejia, 2018)

. Reclutamiento interno y externo

Segun Gelabert (2010), cuando se habla de reclutamiento
se tiene la costumbre de referirse, por lo general,
solamente a las candidaturas provenientes del exterior,
pero en realidad el proceso debe abarcar incluso a quienes
se hallan ya incorporados en la organizacion y, este tipo
de reclutamiento recibe el nombre de reclutamiento

interno. Ademas, tiene indudables ventajas incluir en el

proceso a las personas ya incorporadas en vez de acudir
al mercado de la oferta y la demanda y estas se resumen
en: 1) Los empleados que conocen ya cuales son las
normas generales de la organizacién, acortan el proceso
de seleccion al determinarse mas facilmente como
adecuados para aspirar al puesto de trabajo. 2) Ahorro de
tiempo de formacién y rentabilizar al méaximo las
inversiones por formacion. 3) Creacion de un buen clima

laboral.

Entre tanto, segiin Mejia (2018), el reclutamiento interno
se da cuando la vacante intenta ser llenada por una
persona que es empleada de la empresa, ya sea por un
ascenso (movimiento vertical), traslado (movimiento
horizontal) o por ser trasferido con ascenso (movimiento
diagonal). Con respecto a lo expuesto, es importante tener
en cuenta que el reclutamiento interno forma parte
esencial en el crecimiento de las organizaciones, ya que
el conocimiento adquirido de manera experimental es
idéneo para el cumplimiento de objetivos corporativos

disefiados.

Por su parte, Alles (2006) define al reclutamiento interno
como un “sano enfoque” del talento humano, que se basa
en cubrir una necesidad organizacional buscando de
primera mano en la estructura de esta con el fin de
motivar al personal y fortalecer los procesos internos.
Cabe destacar que, la perspectiva del autor es muy
acertada, puesto que la motivacion del personal garantiza
un clima laboral que propende al crecimiento de las

compafiias.

Con respecto al reclutamiento externo, Mejia (2018)
sustenta que, este se da cuando la vacante intenta ser
llenada por una persona que no es empleada de la
empresa, este tipo de reclutamiento incide sobre los
candidatos reales o potenciales, disponibles o empleados

en otras organizaciones.



Estrategia de paga superior: Hay algunas empresas que
enfocan su estrategia a posicionarse en el mercado laboral
como empresas que pagan altos sueldos. De esta manera,
se aseguran de que captaran la atencion de muchos
candidatos. (Mejia, 2018)

Publicidad de imagen empresarial: Algunas empresas se
esfuerzan e invierten en publicidad para cambiar o influir
en la imagen que el mercado laboral tiene sobre ellas. En
muchas ocasiones estas empresas adoptan este tipo de
decision como respuesta a una posible mala publicidad o
percepcion negativa que pudiera tener el mercado laboral.
(Mejia, 2018)

Cabe resaltar que, este tipo de publicidad es importante
para fortalecer el posicionamiento de las empresas y por
ende es relevante gestionar una estrategia encaminada en
resaltar el plus o diferencial corporativo frente a los

competidores.

Segun Griffin (2005), el reclutamiento externo se basa en
atraer personal de afuera de la organizacion para cubrir
necesidades internas de la empresa. Este tipo de
reclutamiento puntualiza el autor, posee diversos métodos
como la publicidad, entrevistas, agencias de empleo y

referencias de colaboradores actuales.

Es importante resaltar que el reclutamiento externo es uno
de los modelos mas tradicionales de seleccion y
adquisicién de nuevos talentos, dado que esta modalidad
trae innumerables beneficios tanto para el departamento

de Talento Humano, como para la empresa en general.

° Fuentes de reclutamiento

Segun Noe, Hollenbeck y Gerhart (2005):

“Las fuentes de donde las empresas obtienen candidatos
potenciales es una parte fundamental de su estrategia
general de reclutamiento. EI mercado laboral es extenso,
una empresa debe saber donde buscar para maximizar
sus recursos al momento de buscar aplicantes. Algunas
de las fuentes mas comunes para buscar aplicantes a

vacantes son:

1. Fuentes internas

2. Aplicaciones directas y recomendaciones
3. Anuncios en periodicos y revistas

4. Agencias de empleo privadas

5. Universidades y colegios

6. Reclutamiento electronico.” (p. 291).

Lo anterior, es importante que las empresas lo tengan en
cuenta para desarrollar una estrategia de reclutamiento
que contribuya con tres aspectos clave; aporte diversidad
de candidatos, sean apropiados para el cargo y tenga un

bajo costo.
. Fuentes internas y externas

Alles (2006) resalta que, “las fuentes internas ofrecen
candidatos conocidos para la empresa y estos estan
familiarizados con la empresa. Los candidatos externos
son lo contrario, pero pueden aportar diferentes
perspectivas a la empresa a causa de su experiencia en
otras organizaciones.” (p. 173). A continuacién, se
presentan algunas de las ventajas y desventajas de estos

tipos de reclutamiento:



Cuadro 1. Ventajas y desventajas del reclutamiento interno y externo

Tipo de \WERIETES Desventajas
reclutamiento
a) Es mas a) Se pueden
econémico generar conflictos

de intereses.

b) El hecho de
solo ascender a

b) Es mas rapido

Reclutamiento | €) Motiva a los

interna GG 28 personal interno
d) Aprovecha las | genera que no
inversiones  en | exista una

diversificacion de
pensamientos.

capacitaciones del
personal.

a) Atrae nuevas
experiencias a la

a) Es mas tardado.

organizacion. b) Es mas
C0st0s0.
; b) La empresa se
Reclutamiento ) i P c) Es menos
externo actualiza con SeqUro los
respecto al guro,
candidatos  son

ambiente externo. .
desconocidos.

Fuente: (Alles, 2006, p. 174).

En el cuadro 1, se reflejan las ventajas y desventajas del
reclutamiento interno y externo, y de estas, se resalta la
importancia de motivar al personal desarrollando planes
carrera con el proposito de potenciar las habilidades y

conocimientos adquiridos durante la trayectoria laboral.
. Nuevas tecnologias

Segun el Ministerio de las Tecnologias de la Informacion
y las Telecomunicaciones de Colombia (MINTIC) “Las
Tecnologias de la informacién y las comunicaciones o
“nuevas tecnologias”, son el conjunto de recursos,
herramientas, informaticos,

equipos,  programas

aplicaciones, redes y medios, que permiten la

compilacion, procesamiento, almacenamiento,
trasmision de informacion como: voz, datos, texto, video

e imagenes” (Ministerio TIC Colombia, 2009, p. 4).

Castro (2016) expresa que, la tecnologia ha dejado de ser
un lujo o privilegio en todo el mundo, su uso se ha

convertido en un elemento fundamental en el ambito

personal y empresarial. En un mundo tan activo y
globalizado, las empresas deben ser rapidas y eficientes
con todos sus recursos, la tecnologia ha llegado para
resolver los problemas y eliminar las barreras de las
organizaciones a través de sistemas innovadores y que
son adaptables a las necesidades de cada una. Lo que
antes tomaba semanas e incluso meses, hoy en dia es
posible terminar en unos pocos minutos y sin mayor

esfuerzo ni complicacion.

) Reclutamiento online o electrénico

Dada la necesidad de contextualizar en lo referente a la
adopcién de nuevas tecnologias para llevar a cabo el
proceso de reclutamiento a nivel empresarial, se enfatiza
en el reclutamiento online, el cual segin Llair6 (2010)
surgi6 alrededor de la década de los noventa en EE.UU.
y se ha extendido con gran rapidez. Consiste en utilizar
internet para la blsqueda, captacion, y puesta en contacto
de candidatos/as. También se conoce al reclutamiento
online como, Reclutamiento 2.0 o e-Recruiting. Internet
constituye un medio de comunicacion mundial sin
fronteras, y gracias a esto se ha podido crear un nuevo
mercado de trabajo virtual. Actualmente podemos
observar como las nuevas tecnologias estdn muy

presentes en el dia a dia de las personas.

Por lo expuesto, las empresas ven en esto una nueva
fuente y medio de reclutamiento de personal para después
poder cubrir sus puestos de trabajo. Llairé (2010)
complementa afirmando que, el reclutamiento online “es
mas un cambio de mentalidad que tecnolégico”, con esta
afirmacion quiere decir que las personas que se dedican
al reclutamiento han hecho un cambio en la forma de
pensar con respecto a las herramientas utilizadas,

aprovechando asi las nuevas tecnologias.



A continuacion, se presentan seis tecnologias utilizadas
por las empresas actualmente para llevar a cabo sus

procesos de reclutamiento de personal:
. Bolsas de trabajo en linea.

Son el medio mas utilizado para buscar empleo de
acuerdo con datos de la Asociacién Mexicana de Internet
(AMIPCI). Esta herramienta permite agilizar el proceso
de reclutamiento y seleccién de los empleados a un costo

muy accesible.

Las bolsas de trabajo online poseen la estructura de una
pagina web la cual se especializa en poner en contacto a
personas que buscan empleo y empresas que lo ofrecen.
Entre las mas reconocidas y utilizadas por empresas y
postulantes en Colombia se encuentran Universia
Colombia, LinkedIn Colombia, Portal de Empleo del
Gobierno de Colombia, OpciénEmpleo, Computrabajo,
El Tiempo Clasificados, AccionTrabajo, Zonalobs,

Trabajando Colombia, Elempleo.

. Tecnologia “Match”.

Al utilizar una bolsa de trabajo en linea para publicar los
anuncios de empleo, los empleadores tienen acceso a esta
tecnologia que es capaz de sugerir los mejores candidatos

para cada puesto de trabajo que se publique.

. Perfiles psicométricos.

Mas alla de las pruebas tradicionales ya conocidas,
existen herramientas de andlisis conductual que ayudan a
seleccionar y pre-filtrar a los colaboradores potenciales
de acuerdo con la compatibilidad entre su perfil y el perfil
requerido para su puesto. Este tipo de servicios es parte
del paquete que ofrecen algunas bolsas de trabajo en linea

cuando se publica un anuncio de empleo.

. Video entrevistas.

Las empresas de todos tamafios estan utilizando el video
para entrevistar a los candidatos a un puesto de trabajo, lo
que les permite reducir tiempos en llamadas, mensajes y
correos electrénicos entre el candidato y la persona que

esta reclutando.

Hay proveedores de video entrevistas o se puede hacer
con herramientas como Skype, Zoom, Meet, Hangouts. o
Facetime.

) Redes sociales.

Si la empresa esta en la seleccion final de sus nuevos
empleados, se puede ampliar la informacion de éstos a
través de las redes sociales. Por ello, actividades
enfocadas en revisar su perfil profesional y social en
Linkedin, Facebook y Twitter es importante para apoyar

su decision de contratacion.
. Reclutamiento mévil.

El uso de la tecnologia movil esta abarcando todos los
ambitos con el uso de los smartphones o tabletas
electronicas. Esto incluye también al reclutamiento, ya
que existen herramientas o apps de bolsas de trabajo en
linea que permiten seleccionar al colaborador iddneo adn
mas rapido, en cualquier lugar y a un bajo costo. Entre las
plataformas méas reconocidas en Colombia se encuentran
LinkedIn,

Jobandtalent.

CompuTrabajo, ElI Empleo, Indeed vy

METODOLOGIA

Considerando que la informacién expuesta en este
articulo va de lo general a lo particular, el método de
investigacién adoptado para elaborar el presente
documento es deductivo. Este método que en términos de
sus raices linguisticas significa conducir o extraer, esta
basado en el razonamiento, al igual que el inductivo. Sin

embargo, su aplicacion es totalmente diferente, ya que en



este caso la deduccion intrinseca del ser humano permite

pasar de principios generales a hechos particulares.

Lo anterior se traduce esencialmente en el analisis de los
principios generales de un tema especifico, en este caso
puntual, todo lo que concierne a las nuevas herramientas
tecnoldgicas utilizadas por las empresas para realizar el
proceso reclutamiento de nuevo personal. Una vez
comprobado y verificado que determinado principio es
valido, segin Bernal Torres (2006), se procede a aplicarlo

a contextos particulares.

Con respecto al tipo de estudio utilizado para realizar este
articulo, se enfatiza en el descriptivo con enfoque
cualitativo, ya que por medio de este se busca especificar
propiedades y caracteristicas importantes de cualquier
fendmeno que se analice. Ademas, describe tendencias de
un grupo o poblacion y son (tiles para mostrar con
precision los &ngulos o dimensiones de un fendémeno,

suceso, comunidad, contexto o situacion.

En este sentido, mediante este tipo de estudio se busco
describir el comportamiento de las empresas frente al
reclutamiento de talento humano y enfatizar en la

adopcidn de tecnologias para optimizar dicho proceso.

Asi mismo, se enfatiza que la metodologia utilizada para
el desarrollo de este documento se denomina articulo de
revision, mediante el cual se lleva a cabo la recopilacion
de informacion relevante de un tema especifico, en este
caso, todo lo relacionado con la evolucion del proceso de

reclutamiento de talento humano en las empresas.

Finalmente, se definid que la fuente de informacion

utilizada para obtener datos relevantes del tema
desarrollado es primaria, y para ello, se extrajo
informacion objetiva de diversos articulos, trabajos de
investigacion y libros utilizando unidades tematicas
enfocadas en definir y profundizar todo lo relativo al

reclutamiento de talento humano, sus tipos y las fuentes,
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ademas, el reclutamiento online o electronico y las nuevas
tecnologias utilizadas por las empresas para optimizar

dicho proceso con el fin de describir su evolucion.

RESULTADOS

Los procesos de reclutamiento han evolucionado

conforme al ingreso de nuevas tecnologias de
informacion vy, todos los cambios producidos desde la
década de los 90 hasta la actualidad, han supuesto una
evolucién del reclutamiento que obliga a las
organizaciones a adaptarse si se quiere encontrar al

candidato ideal.

En este sentido, Estébanez (2019) plantea cuatro fases

evolutivas del reclutamiento que inician con el
Reclutamiento 1.0. Este comienza en la década de los 90
con procesos de seleccion complejos, dadas las
limitaciones que existian tanto para los reclutadores como
para los candidatos. Generalmente, se llevaba el
curriculum en mano a las empresas o por carta. Las
ofertas de empleo se publicaban en periddicos. Era la era
del papel sin duda, ya que todos los CV se organizaban

en carpetas y carpetas con cada proceso de seleccion.

Anexo a dichos procesos, comienza el uso de internety la
web 1.0. Estas webs eran estaticas y no permitian adjuntar
archivos, comentar o dar feedback. Finalmente, el
reclutamiento se realizaba mediante bases de datos

personales de cada empresa. (Estébanez, 2019)

En el afio 2000, se da comienzo a la era de la informacion
y con esta a un modelo de reclutamiento de candidatos
por medio de la red. En la linea del tiempo este periodo
(2019)

Reclutamiento 2.0 y se caracterizd por la revolucion del

es bautizado segun  Estébanez como
internet y la web 2.0 dindmica, asi como la inclusion de
los teléfonos moviles, los cuales ofrecian una nueva

versatilidad que hacia de la difusion de ofertas a través de



internet una herramienta muy eficaz para la captacion de

candidatos.

“Con el surgimiento de las redes sociales y los portales
de reclutamiento, el profesional de recursos humanos
consigue una aproximacion bastante estrecha a la
persona y una cantidad de datos que nunca se podrian
haber obtenido utilizando métodos convencionales. Los
perfiles colgados en las redes sociales, bien gestionados
y rigurosamente utilizados permiten ver literalmente
dentro del interior del candidato potencial. Un analisis
2.0 hecho a conciencia, con las técnicas adecuadas y
usando las aplicaciones y herramientas correctas, puede
ayudar a confirmar si una persona posee el talento que
se busca para el puesto. Todo esto, en un tiempo récord,
con un coste minimo y un considerable indice de

certeza”. (Estébanez, 2019, parr. 4)

En el afio 2011, segin Estébanez (2019) inicia el
Reclutamiento 3.0 denominado Escalado Cualitativo en
Evolucion del Talento. En este, segln el autor el Internet,
RRSSy el uso de teléfonos moviles comienzan a ser parte
de la vida cotidiana de cualquier profesional. El acceso a
la informacion y la inmediatez hacen que el reclutamiento

sea cada vez mas eficaz.

Redes sociales profesionales como Linkedin o Behance
cogen fuerza. Mejoran los portales de empleo online y se
segmentan (el reinado de Infojobs). También surgen los
blogs especializados y deméas herramientas que implican
una gestion del reclutamiento multisite: la misma oferta
de empleo puede estar activa en diferentes medios
digitales y de esta forma, aumentar su
(Estébanez, 2019, parr. 6)

impacto.

Esta evolucion del reclutamiento se traduce no solo en el
cambio de la forma de gestionar la seleccion de personal,
sino que también representa un nuevo horizonte en la

captacion de talento.
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Ademas, mejora la gestion gracias al desarrollo de
software especifico de RRHH (que ya habia surgido en la
ola 2.0 pero se mejora considerablemente en escasos 8

afnios).

Actualmente, el mundo laboral se encuentra en la
revolucion del reclutamiento de talento humano y a esta

fase el autor la denomina Reclutamiento 4.0.

Este tipo de reclutamiento se caracteriza por ser una
prolongacion del reclutamiento 3.0 con una diferencia
notable: la imagen de marca. No solo para las empresas,
sino también para los candidatos: la denominada y mas
gue conocida marca personal. Actualmente es facil
encontrar candidatos que cuentan ya no solo con su perfil
profesional en redes como Linkedin. También disponen
de un porfolio, blog o red social en la que desarrollan
algn proyecto o donde los reclutadores pueden observar
su trayectoria, valia y aptitudes. Y todo esto en tiempo

real.

Ademas, este contacto no se hace solo de forma
unilateral. Los candidatos cada vez estdn méas informados
del mundo empresarial y tienen todas las herramientas a
su alcance para generar feedback de gran interés para las
empresas. Es algo innegable en las organizaciones y a lo
gue no podemos dejar de prestar atencion: formar parte
de la voragine digital y anticiparnos a sus necesidades
para estar en constante evolucion. (Estébanez, 2019, parr.
6)

Vale la pena destacar que, en esta Ultima fase evolutiva
del reclutamiento, las empresas han obtenido beneficios
basados en tener un mayor acceso al ndmero de
candidatos, puesto que las ofertas de empleo son
viralizadas o masificadas a través de redes sociales para
impactar lo maximo posible. En este sentido, diversas

plataformas como CompuTrabajo en enlace con



Facebook han contribuido efectivamente con la

propagacion de las ofertas que se tengan activas.

Asi mismo, las empresas han optimizado su tiempo y
dinero, gracias a que las nuevas tecnologias permiten
mitigar costos con activos intangibles como softwares de
gestion de personal muy econémicos, incluso gratuitos

que ademas consiguen ahorrar tiempo.

De igual manera, el reclutamiento 4.0 ha logrado que las
empresas obtengan una mayor segmentacion de las
ofertas en las redes por estudios, experiencia, edad,
disponibilidad, localizacion, lo que permite que la
empresa encuentre perfiles interesantes y que se ajusten a

las caracteristicas deseadas de forma mucho mas facil.

Entre tanto, en esta fase evolutiva del reclutamiento ha
permitido que las empresas identifiquen aptitudes y

competencias en tiempo real o en un click.

Por su parte, Marin (2019) se refiere al reclutamiento 4.0

como “una herramienta clave para que las
organizaciones logren el talento humano indicado, ya
que mediante este se identifican elementos fundamentales
de los candidatos a través de aplicativos y plataformas

digitales” (p. 46).

Considerando lo anterior, con respecto al reclutamiento
4.0 se puede inferir que ha permitido a las organizaciones
fijar pardmetros y estandares precisos que permiten
diversificar el talento humano 'y  mejorar
significativamente los procesos internos, generando
competitividad que finalmente contribuye con el
mejoramiento de la calidad de vida de toda la cadena de

valor de las organizaciones.
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. 6 FUENTES DE RECLUTAMIENTO
ONLINE ESPECIALMENTE RECOMENDABLES

El universo web se actualiza a diario y, también lo hacen
las distintas fuentes de reclutamiento online que se
pueden utilizar para mejorar la seleccién de personal para

las empresas. (Edenred, 2018)

Teniendo en cuenta lo anterior, se exponen las mejores
fuentes de reclutamiento que existen hoy por hoy en el
mercado digital: LinkedIn, InfoJobs, Infoempleo, TicJob,
Tecnoempleo y, por ultimo, Experteer. A continuacion,
se resumen cada una de estas interesantes fuentes de

reclutamiento online.
. LinkedIn

Algunos reclutadores de personal olvidan que LinkedIn
no solo es una de las mejores redes sociales para empresas
y profesionales; también es un excelente centro de
reclutamiento online en el que se pueden buscar y
encontrar a los mejores candidatos para las ofertas de
empleo. (Edenred, 2018)

. InfoJobs

Segun Edenred (2018), InfoJobs es uno de los portales de
empleo generalista més longevos que existen ya que lleva
20 afios online. Quizas su principal desventaja es su gran
popularidad entre los candidatos que envian su perfil
profesional sin fijarse en los requisitos que solicita el

reclutador.
o Infoempleo

Infoempleo es otro de esos portales de empleo que han
tejido una imagen corporativa optima a lo largo de los
afios. Comparte la misma desventaja que el anterior: su
excesiva popularidad entre los demandantes de empleo.
(Edenred, 2018)


https://www.linkedin.com/
https://www.infojobs.net/
https://www.infoempleo.com/

. TicJob

TicJob es una de las fuentes de reclutamiento online
especializado en cubrir un puesto relacionado con las

nuevas tecnologias. (Edenred, 2018)
. Tecnoempleo

Tecnoempleo es otra fuente de reclutamiento online
especializado en tecnologia y, también, es una antigua
conocida de los profesionales de seleccién de personal.
(Edenred, 2018)

. Experteer

Experteer es una plataforma de reclutamiento online
especializada en localizar candidatos y candidatas de alta
cualificacion profesional como directivos, CEO, CIO,
etc. (Edenred, 2018)

Gracias a los avances tecnoldgicos que se han creado a
partir de la era digital, el E-commerce se ha convertido en
un término habitual entre los consumidores. Cada afio, los
comercios digitales aumentan a la vez que lo hace el
nimero de compradores y la frecuencia con las que

realizan las compras.

Y es que el crecimiento de estas plataformas se ha
convertido en un fenémeno a nivel mundial, pues segin
cifras entregadas por el Observatorio Cetelem de E-
commerce, semanalmente el 10% de los consumidores
colombianos realizan sus compras por internet. La
organizacion, ademas, afirma que el gasto medio de los
compradores asciende con servicios como los viajes y el
ocio, al igual que en productos de ropa, los complementos

y la tecnologia. (Vanguardia, 2019)

Al analizar que el crecimiento de ventas por medios
digitales ha aumentado en cada uno de los sectores e
industrias, la gestién del talento humano no se podia

quedar atras. ManpowerGroup, compafiia lider global de
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servicios y soluciones innovadoras de capital humano
desde hace 70 afios, lanz6 su nueva plataforma ‘Talento

en linea’ y se sumerge en las tendencias del E-commerce.

En palabras de Javier Echeverri Hincapié, presidente de
ManpowerGroup Colombia, ‘Talento en linea’ nace de la
necesidad que vieron ellos, como expertos en el mundo
laboral, de las empresas de buscar un servicio rapido de
reclutamiento de talento humano. “Para nosotros es
fundamental que las compafiias, sin importar el tamafio,
tengan soluciones a la medida de sus necesidades, en el
tiempo que lo requieren. Usualmente las pequefias y
medianas empresas buscan soluciones mas agiles y
sencillas porque no cuentan con la posibilidad que tienen
las grandes organizaciones de hacer procesos escalonados
y programados a nivel de ingreso del personal que buscan.
Aungue hemos detectado que las grandes compafiias
muchas veces requieren un servicio puntual susceptible
de adquirirse por ‘Talento en linea’, queremos que
obtengan soluciones en muy corto tiempo, por eso
creamos esta plataforma que pone este tipo de servicios

al alcance de un clic”, comenta Echeverri.

. 6 CLAVES PARA RECLUTAR A TRAVES
DE LAS REDES SOCIALES

De acuerdo con Saenz (2014), LinkedIn, Facebook y
Twitter son las tres redes sociales mas utilizadas por las
compariias para llevar a cabo el proceso de reclutamiento
de sus colaboradores y segln datos proporcionados por
Internet Academi (iAi), se confirma que cada vez es
mayor la utilizacion de las redes como fuente de blsqueda
de candidatos, especialmente si se busca captar
empleados y técnicos (50% de las bisquedas), mandos
intermedios (15%) y directivos (10%). Ademas, un 20%
de las busquedas se realizan para identificar freelancers -
trabajadores independientes-, porcentaje claramente en

alza.


https://ticjob.es/
https://www.tecnoempleo.com/

En este sentido, es importante que las empresas tengan en
cuenta seis claves para reclutar a través de las redes
sociales. En primera instancia, Sadenz (2014) hace
referencia al multiposting automatico, un proceso que se
realiza publicando las vacantes de la empresa en los
portales de empleo y en las redes sociales de preferencia
con un solo clic con el propésito de recibir todos los

candidatos de forma automatica.

En segunda instancia, el autor hace referencia a cribar y
evaluar. Estos procesos se realizan para filtrar y comparar
los candidatos haciendo uso de killer questions (preguntas
incémodas o desestabilizadoras para medir cémo controla
el candidato su seguridad o su comunicacién no verbal,
en el caso de entrevistas personales) y tests de evaluacién

personalizables.

En tercera instancia, el autor enfatiza en la importancia de
contar con una base de candidatos Unica con el propésito
de centralizar a todos los candidatos en una sola base de
datos, realizando busquedas sencillas mediante palabras

clave y filtros.

En cuarta instancia, se enfatiza en el control LOPD (Ley
Organica de Proteccidn de Datos) & Reporting, ya que es
imprescindible cumplir con la normativa vigente y

generar los informes necesarios para la empresa.

En quinta instancia, se contextualiza en el término
Recruiting colaborativo. Este segun Saenz (2014) se basa
en colaborar de manera eficiente con el equipo
compartiendo un mismo espacio de trabajo online con el
proposito de reducir el tiempo de reclutamiento y mitigar
costos del mismo.

Finalmente, el autor hace énfasis en la importancia de
gestionar procesos con eficiencia. En este sentido, es
relevante seguir la evolucion de todos los candidatos

desde una Unica herramienta web.
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. ¢Como funciona Talento en linea?

La plataforma es un E-commerce, en su sentido mas
tradicional y puro, la diferencia se encuentra en que, en
lugar de tener productos, se ofrecen servicios, indica
Javier Echeverri. “El servicio de proceso de seleccién de
talento humano, es nuestra promesa de valor, ofrecemos
un servicio completo de seleccion o por partes. El
empleador solo debe ingresar a la pagina web y buscar
el proceso que requiere para su compafiia, ya sea
busqueda de talento, exdmenes de ingreso, examenes de
seguridad o pruebas psicotécnicas y hasta de poligrafo,
contamos con 37 opciones de servicio a los que el cliente

puede acceder a nivel nacional”, aclara Javier.

Una vez el empleador ingresa a la plataforma y busca el
proceso y/o servicio deseado, debe completar un
formulario de perfiles, donde se solicitan datos basicos
como cargo, experiencia, sueldo basico, habilidades,
ciudad y cada uno de los detalles que se pueden sugerir
para la seleccion de la persona. Ademas, la péagina
permite hacer el ejercicio de simulacion para que la
persona que esta adquiriendo el servicio valide los precios
y tome una decision de compra. Luego de definirse el
paquete de servicios a adquirir, este lo re direcciona a la
forma de pago, que puede ser a través de una tarjeta de
crédito o un PSE. Realizado el pago, el empleador
recibird informacion de primera mano sobre el

coordinador que se encargara de sus procesos.

Es claro que la evolucidn del reclutamiento, ahora social
recruiting, sigue en constante cambio. Ya en algunas
compariias se esta utilizando la nanotecnologia como
técnica de seleccion de personal para ver como reacciona
el cerebro ante determinados estimulos relacionados con

el dia a dia de un profesional.

Es en este punto donde surge la siguiente pregunta ¢hacia

dénde se encaminara el reclutamiento 5.0? ;Estamos en



el buen camino en seleccion de personal o deberiamos
reaprovechar algunas de las técnicas de seleccion ya

utilizadas en el pasado?

La carente incorporacion de nuevas tecnologias como el
Big Data, Redes Sociales, Inteligencia Artificial y la
Realidad Virtual, en los procesos de reclutamiento y
seleccion del personal, les quita posibilidades a las
empresas de visualizar una mayor cantidad de candidatos,
evaluarlos mas rapido y ser mucho mas eficientes en la

decision de contratacion.

Por lo anterior, es importante que las empresas lleven a
cabo la implementacion de un software de reclutamiento
empresarial y en este campo uno de los mas reconocidos
es Zoho Recruit lanzado por la firma Zoho Corp
especializada en soluciones tecnoldgicas para las
empresas y en la cual enfoco todo su Know How en el
disefio de un programa encargado de gestionar el proceso

de seleccion, por lo que agiliza la contratacion.

Segun la firma, Zoho Recruit es una herramienta simple
de usar y de caracter multidimensional, es decir que se
puede integrar a otras aplicaciones de Zoho e, incluso, de
otros desarrolladores. También cuenta con una app para
smartphones a través de la cual se puede seguir con el

proceso de seleccion desde cualquier sitio.

Con esta herramienta se optimiza todo el proceso de
reclutamiento y contratacién, pues automatiza las fuentes,
el seguimiento, la contratacion y la preparacion del

equipo.

Los creadores destacan que con el software se pueden
mejorar varias partes del proceso de contratacion de
personal. Una de estas es la obtencion de candidatos, pues
se crea un sitio web de empleos personalizado, que
permite que se publiquen ofertas de trabajo en varias

paginas de anuncios y redes sociales. También gestiona
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las hojas de vida al compararlas entre ellas y transferirlas

a la base de datos.

Ademas, es relevante que las empresas desarrollen

programas de capacitacién dirigidos al personal
encargado del proceso de reclutamiento, los cuales
permitan el analisis de equipos y el seguimiento al
desempefio de los candidatos para aumentar la eficiencia
y eficacia en esta labor, asi como, adquirir recursos

técnicos que sirvan de apoyo para esta.



CONCLUSIONES

Mediante este articulo enfocado en identificar las nuevas
herramientas tecnoldgicas que pueden utilizar las
empresas para realizar de manera acertada el
reclutamiento y la seleccion de nuevo personal se

concluyé lo siguiente:

Los procesos de seleccion de personal en las empresas
han evolucionado, pues las habilidades requeridas en las
organizaciones ya no son las mismas, como tampoco la
forma en que se realizan los procesos de reclutamiento.
Por ello, los métodos de reclutamiento de talento humano
en las empresas se han transformado gracias a elementos
como el internet y las redes sociales, los cuales han
permitido que las empresas cuenten con mas candidatos,
mas inmediatez, mas conexion, mas conocimiento, menos

costes y mas personalizacion.

Se identificaron cuatro etapas evolutivas del proceso de
reclutamiento de personal en las organizaciones. La
primera fue la del reclutamiento 1.0, desarrollada durante
la década de los 90 en el cual se evidenciaron diversas
limitaciones puesto que usualmente se llevaba el
curriculum en mano a las empresas o por carta y las
ofertas de empleo se publicaban en periodicos. La
segunda denominada reclutamiento 2.0 desarrollada en la
era de la informacién en la que predoming el
reclutamiento de candidatos online y en la cual surgieron
las redes sociales y los portales de reclutamiento con
aproximaciones  bastante limitadas. La tercera
denominada reclutamiento 3.0 en el que emerge el
Internet, RRSS y el uso de teléfonos moviles como
elemento esencial en la vida diaria de cualquier
profesional desde 2011. El acceso a la informacion y la
inmediatez hacen que el reclutamiento sea cada vez mas
eficaz. En esta etapa redes sociales profesionales como
Linkedin o Behance cogen fuerza. Finalmente, se

identifica la cuarta fase del reclutamiento en la cual se
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encuentra actualmente este y se conoce C€omo
reclutamiento 4.0 que hace énfasis en la imagen de marca
0 marca personal desarrollada por medio de redes sociales
como LinkedIn o blogs en el que desarrollan algin
proyecto o donde los reclutadores pueden observar la
trayectoria, valia y aptitudes de los candidatos. Y todo

esto en tiempo real.

Entre las ventajas mas importantes en la adopcién de
herramientas tecnol6gicas para realizar el proceso de
reclutamiento de personal en las organizaciones se
destaca el acceso a un mayor numero de candidatos, la
optimizacion de recursos financieros, un mayor publico
objetivo de candidatos, una mayor vision en las aptitudes

y competencias y la facilidad en el Networking.

Asi mismo, luego de investigar diversas fuentes de
reclutamiento existentes en la actualidad en el mercado
digital se identific6 que LinkedlIn, InfoJobs, Infoempleo,
TicJob, Tecnoempleo y, por Ultimo, Experteer son las

mejores opciones.

Las limitaciones presentadas en la investigacion estan
enfocadas en la carencia de estudios que resalten las
consecuencias que tiene para las organizaciones la falta
de implementacion de herramientas tecnoldgicas de

vanguardia para realizar el proceso de reclutamiento.

Finalmente, se concluye que es importante automatizar el
proceso de reclutamiento de personal en las empresas a
través de recursos intangibles como softwares que
permitan reducir costos de contratacion, optimizar
tiempo, realizar una difusion multicanal, contar con una
Database de talentos, mejorar la experiencia del
candidato, realizar mejores contrataciones, contar con
informes de rendimiento y hacer un reclutamiento
ecofriendly. Ademds, se hace relevante establecer
programas de capacitacion e implementar recursos

técnicos como computadores en caso de ser necesario,



como estrategia clave para optimizar el proceso de

reclutamiento en las compafiias.
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