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CAPITULO 1. INTRODUCCION.

El presente trabajo trata de plasmar la necesidad de contar con herramientas
contempordneas para la captaciéon de personal en las organizaciones mediante fuentes

modernas y de fécil acceso para las personas, las cuales mejoran y se utilizan dia con dia.

1.1 Planteamiento del Problema

El reclutamiento en la época actual cuenta con muchas herramientas para detectar a
las personas que se requieren en cada una de ellas; es por eso que es importante detectar
cudl de estas herramientas es la mas utilizada por los reclutadores para encontrar personal.
Por un lado la mayor parte de las organizaciones utilizan las bolsas de trabajo electronicas
para publicar las vacantes existentes en sus organizaciones; pero estas tienen un costo para
obtener una licencia para el uso de las mismas, asi como contar con una limitacién en la
utilizacion de la misma (nimero de publicaciones, revisiones de informacién curricular,

etc.) (Pereyra, 2015)

Por lo cual se han empezado a utilizar nuevos métodos y herramientas para el
reclutamiento dentro de las diversas organizaciones; hoy en dia el uso de redes sociales es
muy comun en nuestra sociedad. Es por ello que muchas organizaciones han optado por

utilizar las redes sociales. Adicional a esto las redes sociales generan un costo muy bajo



para el proceso de reclutamiento y poder captar personal tanto operativo como

administrativo.

Por eso la necesidad de hacer esta investigacion, la cual pretende detectar cudl de las
redes sociales que existen hoy en dia son més utilizadas como una herramienta clave para la
cobertura de vacantes de niveles administrativos y operativos, asi como el tiempo de

respuesta promedio para cubrir una posicion.

1.2 Justificacion

El proceso de reclutamiento y selecciéon es un concepto utilizado desde hace miles
de afios en los cuales las tribus o etnias seleccionan a las personas que se encargarian de la
caza, otros que se encargaban de la recoleccion de frutos o hierbas que utilizaban de igual
manera para su alimentacion, para la crianza, etc. Por otro lado en la época de la esclavitud
los patrones igualmente se encargaban de seleccionar a las personas mds aptas fisicamente
para desempefar las funciones que ellos requerian realizar en sus tierras o propiedades.
Otro ambito fue en las guerras, hace algunos siglos se consideraba a todas las personas para
formar parte de una guerra, posteriormente se comenzaron a reclutar personas que quisieran
servir a su pais y formar parte de estas guerras, ademads de verificar algunas caracteristicas
fisicas que no perjudicaran su rendimiento en los campos de batalla. Durante la revolucién
industrial no era muy fino el reclutamiento y la seleccién de las personas que formaban

parte de las organizaciones; eran perfiles muy bésicas con los cuales se consideraba a un



trabajador como apto para laboraban para una organizacion; posteriormente al hacerse mas
complejos los proceso de produccion las empresas se vieron en la necesidad de desarrollar
nuevos parametros para la seleccion del personal. El proceso de seleccion se ha hecho mas
veloz, ya que las tecnologias permiten obtener la informacién con mayor velocidad y se

puede atacar por diversos medios. (Pereyra, 2015)

Se puede mencionar que las herramientas o medios con los cuales se reclutaba
anteriormente en niveles operativos en radio, television, periddico (utilizado mayormente
en contrataciones masivas), perifoneo (anunciar los puestos mediante un altavoz), posteo
(colocar anuncian en puntos publicos a la vista de la poblacién), etc. Algunos de estos
recursos se siguen utilizando en la actualidad para vacantes de tipo operativo. Por otro lado
las vacantes administrativas se anunciaban en radio, periédico; actualmente esto recursos se
siguen utilizando en el reclutamiento de este tipo de puestos. Sin embargo a partir de la
explosion de Internet a finales de los 90’s, internet fue un recurso sumamente importante
para reclutar personal en las organizaciones. Una de las herramientas mds utilizadas de
manera local para el reclutamiento de personal es OCC Mundial, la cual cuenta con mas de
1 millén de CV’s y més de 89 mil vacantes (Abril 2015). La pagina OCC es una de las
herramientas mds utilizadas por las empresas para reclutar personal en México. Esto ha
generado un mayor nivel de competencia entre los candidatos y velocidad en el proceso de

reclutamiento y seleccién de personal. (Pereyra, 2015)

Hoy en dia no solo paginas como OCC son utilizadas para realizar el reclutamiento
de personal para las organizaciones. A raiz de la creacion de las redes sociales Facebook (el
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cual cuenta con 1 billon de usuarios activos el mundo), Twitter (560 millones de cuentas
registradas a nivel mundial), Google+ (540 millones de usuarios en el mundo) y Linkedin
(240 millones de usuarios, la cual es una red social Ginicamente para profesionistas). (Puon,

2015)

Con estas cifras las empresas se han dado a la tarea de explotar estas redes para
reclutar personal, ligando sus vacantes publicadas en OCC o alguna otra pagina web
dedicada a la publicacién de vacantes, en combinacion con alguna de estas redes sociales y
de esta manera lograr un mayor alcance. De esta manera las redes sociales han fungido en
estos ultimos afios como una herramienta muy importante para los reclutadores de diversas

empresas. (Pereyra, 2015)

1.3 Objetivos.

El presente estudio tiene como finalidad determinar la eficiencia de las redes
sociales (hoy en dia), como herramienta para el proceso de reclutamiento y seleccién en

organizaciones privadas en el estado de Nuevo Ledn.



1.4 Objetivo Especifico

Identificar cudl de las redes sociales es la mds utilizada en algunas empresas
privadas del estado de Nuevo Ledn, asi como la eficiencia y efectividad de respuesta para la

obtencion de candidatos y la utilizacién de esta herramienta en la seleccién de los mismos.

1.5 Preguntas de Investigacion

Como antes se menciond el trabajo en equipo es de suma importancia en las
organizaciones para el establecimiento, seguimiento y logro de objetivos. Es por ello

que al investigador le atafie:

(1) (Cudles son las redes sociales es mds efectivas para el proceso de
reclutamiento en las empresas privadas de la localidad para la captaciéon de
candidatos y la efectividad de los mismos?

(2) ({Con que velocidad se logra obtener los candidatos adecuados para el
puesto mediante el uso de alguna de las redes sociales?

(3) (Cudl es el porcentaje de personal seleccionado a través de alguna

red social en las empresas?



1.6 Limitaciones

Los limites que conlleva esta investigaciéon es que las personas encuestadas no
proporcionen informacidn veraz o no cuenten con los datos precisos de las personas que ha
sido reclutadas mediante esas herramientas y/o no dediquen el tiempo adecuado para

proporcionar la informacién que se busca obtener.

Puede existir la posibilidad de que las redes sociales no sean utilizadas para la
seleccién de los candidatos sino simplemente para el reclutamiento de los mismos. En caso
que se utilicen algunos de estos medio para seleccionar al personal es posible que se violen
ciertos derechos de privacidad, es por ello de que sea asi no se mencionaran datos alguno

sobre las organizaciones que participen en este estudio.

1.7 Delimitaciones

Para esta investigacion solo se estarna considerando veintitrés compaiiias del sector
privado; asi como se consideraran las siguientes redes sociales: Twitter, Facebook,

Linkedin y Google+.
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CAPITULO 2. MARCO TEORICO.

2.1 Antecedentes

El reclutamiento es la técnica utilizada como medio para captar personal utilizado
desde hace miles de afios, como se menciond a inicio de este trabajo las civilizacién
antiguas llevaban a cabo las la bisqueda de personas aptas para desempefiar una tarea o
funcién en especifico, tales como la caza, la recoleccion, la milicia, entre otros. Estos
ejemplos son algunos utilizados desde hace miles de anos; pero el proceso formal de
reclutamiento se inicia con fines bélicos, esto para armar las tropas con las personas
adecuado las cuales puedan brindar una batalla digna en contra de los enemigos. Algo
caracteristico de esto fue que se comenzaron a brindar caracteristicas especificas para
conformar el pelotén, como puede ser: estatura, peso, edad, complexion, entre otras
caracteristicas. Mds adelante este proceso fue adaptado por el sector industrial con la misma
finalidad, conformar los equipos de trabajo con personal que cuente con las caracteristicas

necesarias para desempenarlo. (Pereyra, 2015)

Si partir de periodos tan antiguos, podemos remontarnos a los afios 80”s en donde se
hace mencién medio de reclutamiento que en la actualidad se han extinguido o bien ya nos
son tan eficientes como lo eran en ese entonces y podrian traer repercusiones en la

confidencialidad de las mismas vacantes o generar conflicto dentro de la empresa.
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(Orozco, 1980) Hace mencién a diversos procesos que bien pueden ser poco
practicados en la actualidad como 1o son los anuncios los cuales anteriormente se hacian en
medios impresos como periddicos o revistas. Una desventaja de esta herramienta es que
exponia de cierta manera a la empresa, ya que forzamiento en los anuncios tenia que
aparecer algin numero telefénico o direccion en donde se tenian que presentar los
candidatos para entregar su informacion curricular; en este caso los candidato podian darse
cuenta de quién seria la persona a remplazar o incluso darse cuenta que era el puesto que
ellos cubrian. En este caso este era el método més utilizado en ese entonces y con mayor
afluencia por parte de los reclutadores sin embargo el avance tecnoldgico presente la Gltima

década ha sido enorme y ha dejado obsoletos estos medios para la captacion de personal.

2.2 Definicion y diferencia entre Reclutamiento y Seleccion de Personal

En el mundo de recursos humanos es comuin poder distinguir cuales es las
diferencias entre reclutamiento y seleccion; sin embargo es importante mencionar cual es
esta diferencia ya que para la gente que se encuentra fuera de este ambito le puede causar

confusion y confundir los términos:

(Grados, 2013) Define el Reclutamiento como una técnica encaminada a proveer
recursos humanos a la empresa u organizaciéon en el momento oportuno. Por otro lado
define selecciéon como el momento en que se tiene a los candidatos probables para ocupar la
vacante; los cuales deberdn ser evaluados con la finalidad de elegir al que mejor se adecue

al puesto.
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(Alles, 2006) Define como reclutamiento al proceso de identificacién y atraer a un
grupo de candidatos, de los cuales mads tarde se seleccionard a alguno que recibiera la oferta
de empleo. También menciona que el reclutamiento es la convocatoria de candidatos. Es
una actividad de divulgacion cuyo objetivo es atraer de manera selectiva a los candidatos
que cubren los requisitos minimos para la posicion requerida. Es la base para la etapa
siguiente. Seleccidn, es una actividad de clasificacion donde se escoge a aquellos que
presentan mayor posibilidad de adaptarse al cargo ofrecido para satisfacer las necesidades

del cliente.

(Martinez, 2011) Reclutamiento se define como los procedimientos para atraer
candidatos potenciales, los cuales estdn calificados para ocupar un cargo dentro de la
empresa. Seleccion, es la eleccion, dentro de un grupo previamente reclutado, de individuos
adecuados para el puesto adecuado, cuyo objetivo es el de mantener o aumentar la

eficiencia y el rendimiento de la entidad.

Como se puede observar en las definiciones de los diversos autores podemos
determinar que el proceso de reclutamiento es aquel que estd dirigido dnicamente a la
captacion de personal que puedan aspirar al puesto, mediante diversas estrategias,
herramientas o métodos para captar al personal aparentemente apto para el puesto; por otro
lado es muy importante anexar detalles de la posicién para tener mayor acercamiento o
aproximacion al candidato y al puesto. Por otro lado la seleccion es el proceso de tomar la
decisiéon sobre quien es la persona mds adecuada para cubrir el puesto, esto mediante
entrevistas, investigaciones, referencias, etc. En donde implica mds detalle a la revision de

antecedentes por parte de los candidatos (Personal, Psicoldgico, Profesional, etc.). Como se
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menciond con antelacion estos dos procesos en el drea de recursos humanos son
secuenciales y complementa uno al otro, el reclutamiento logra eficientizar la tarea de
seleccionar del personal. “Primero los buscas y luego los escoges”, este es un
procedimiento 16gico no solo en el drea de Recursos Humanos, sino que este es aplicable en

el dia a dia.

2.3  El proceso de Reclutamiento y Seleccion de Personal

El proceso de reclutamiento y seleccién de personal puede variar acorde a las
necesidades de la empresa o urgencia de la cobertura de la posicién vacante; en este tipo de
proceso es muy dificil contemplar tiempos de entrega o contrataciéon de la persona
adecuada, ya que existen muchas variables como mencione anteriormente por las
necesidades de incrementar los filtro en el proceso (ser més selectivo), lo cual depende
directamente de la empresa o algo mds critico como las funciones que se desempefiaran en
el puesto las cuales pueden tornarse complejas o escasas en la region donde se encuentre
ubicada la empresa. Es por eso que enseguida se considerara un proceso de reclutamiento y

seleccidn bésico en el cual la mayoria de los pasos se llevan en la empresa:

14



Tabla 2.1 Proceso de Reclutamiento y Seleccion

1.- Necesidad de cubrir
una posicion

2.- Solicitud de
Personal

3.- Revisiéon de Ia
descripcién del puesto

4.- Recoleccién de la
informacién sobre el
perfil requerido

5.- Andlisis sobre
eventuales candidatos
internos

6.- Decision sobre
realizar blusqueda
interna o no

7.- Definiciéon de las
fuentes de
reclutamiento

8.- Recepcidon de
candidatos

9.- Primera revision de
antecedentes

10.- Entrevista (1 o
varias rondas)

11.- Evaluaciones
especificas y
psicolégicas

12.- Formaciéon de
candidaturas

13.- Confecciéon de
formas sobre finalistas

14.- Presentacion de
finalistas al cliente
interno

15.- Seleccién de
finalistas por el cliente
interno

16.- Negociacién

17.- Oferta por escrito

18.- Comunicacién a
postulantes fuera del
proceso

19.- Proceso de
admision

20.- Induccion

(Alles, 2006) Pasos de un proceso de reclutamiento y seleccion dentro de una

organizacion
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Es importante definir a que se refiere cada uno de los pasos que aparecen en el

proceso antes mencionado.

1.- Necesidad de cubrir una posicion; depende directamente del jefe del drea el cual

determinard la importancia de contar con una persona en ese puesto o no lo es.

2.- Solicitud de personal; se origina por el cliente interno que demanda la necesidad

de cubrir la posicién vacante.

3.- Revision del descriptivo del puesto; si la empresa lo tiene previamente
determinado, se deberd partir de este documento, revisarlo con el cliente interno es muy

importante, ya que permite tomar notas complementarias para realizar el siguiente paso.

4.- Recolectar informacion sobre el perfil del puesto y hacer un andlisis del cargo a

cubrir.

5.- Andlisis del personal que integra hoy la organizacion; este s un paso muy
importante para eficientizar el proceso y mds ain para desarrollo de talento y permanencia
del mismo. Esto se hace para saber si existe algin candidato entre las filas de la

organizacion para cubrir la posicion.
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6.- Decision sobre realizar o no una bisqueda interna; para realizar el
reclutamiento interno se puede utilizar el jobposting o auto postulacion. Muchas
organizaciones utilizan esta herramienta y puede ser a nivel nacional o internacional por

medio de la intranet de la empresa.

7.- Definicion de fuentes de reclutamiento externo, (anuncios, bases de datos,
contactos, consultores, medios electronicos, etc.) puede darse el caso de un reclutamiento

combinado: interno y externo.

8.- Recepcion de candidatos o postulaciones; después de realizar la publicacion se
comenzaran a recibir la informacién curricular de los candidatos interesados en participar

en el proceso de seleccion para la vacante ofertada.

9.- Primera revision de antecedentes; implica la lectura de la informacion
recolectada, de esta manera se revisara la informacién de los candidatos; posteriormente se
concentraran los Curriculums vitae (CV) de los candidato que mds se apeguen a las

necesidad del puesto vacante para continuar con el siguiente paso.

10.- Entrevista (una sola o varias rondas), 1o usual son dos rondas de entrevista, en
caso de un puesto con un mayor nivel jerdrquico puede incrementar el nimero de
entrevistas. En las entrevistas se pretende recolectar las mayor cantidad de informacién por
parte del candidato, en estas entrevistas se recopilaran datos referentes al ambito laboral

para determinar si el candidato cuenta con la experiencia, competencias y conocimientos
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que demanda el puesto vacante; ademds del andlisis de la motivaciéon de la persona

entrevistada en relacién con la busqueda.

11.- Evaluaciones especificas y psicologicas; en el caso de las evaluaciones
especificas muchas veces estas se pueden incluir en las mismas entrevistas por parte del
mismo cliente interno quien es el que conoce su proceso en un nivel mds alto que el
especialista en recuso humano o encargado del 4rea de reclutamiento y seleccién. En el
caso de las evaluaciones psicométricas tienen como propdsito la evaluaciéon de actitudes,
personalidad y potencial de desarrollo, entre otros aspectos; similar al caso de la entrevista
en donde se incluye las habilidades o conocimientos especificos, ahora el profesional de
recursos humanos puede contar con la habilidad de detectar esta informaciéon mediante la
entrevista. Por otro lado en este paso se puede implementar otras estrategias como el
Assessment el cual consta de presentar situaciones o escenarios al candidato en los cuales
se puede observar su comportamiento ante una situacion; este ejercicio puede realizarse con

uno o varios candidatos de manera simultanea o individual.

12.- Formacion de candidatura; en base al analisis de toda la informacién
recolectada en los pasos anteriores se debe identificar a los mejores candidatos en funcién
al perfil que se busca, solo que ahora se consideraran los aspectos econémicos del puesto y

las pretensiones de los mismo.

13.- Confeccion de informe sobre finalistas; esta informacién debe ser completa y
debe brinda informacién importante para el cliente interno, generando expectativas sobre

los finalistas elegidos.
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14.- Presentacion de finalistas al cliente interno; el especialista de recursos
humanos debe brindar apoyo en la coordinacién de las entrevistas de los finalistas con el

cliente interno y sobre el desarrollo en general del proceso de seleccion.

15.- Seleccion del finalista por parte del cliente interno; el encargado del proceso

deberd auxiliar al cliente interno para la seleccion.

16.- Negociacion de la oferta de empleo; puede ser realizada por el futuro jefe o el

departamento de recursos humanos.

17.- Presentacion de la oferta por escrito, esta modalidad no es de uso frecuente en
todas las organizaciones, sin embargo es una buena prictica, la cual brindara maés
tranquilidad y transparencia en el proceso que se lleva a cabo entre el contratante y el

candidato.

18.- Comunicacion a los postulantes que quedan fuera del proceso de seleccion; se
sugiere realizar este paso una vez que las persona seleccionada ha ingresado a la

organizacion.

19.- Proceso de admision; se recaba La informacion para hacer el expediente del
nuevo trabajador, asi mismo se establece la aceptacion de este por parte de la empresa. En
este caso la organizacién expedird un contrato de trabajo el cual determina la inclusion del

trabajador a la misma.

19



20.- Induccion; en este se le presentara al nuevo trabajador las historia de la
empresa, politicas, valores, procedimientos, etc. que estin implementados dentro de la
organizacion. De esta manera se formaliza la presentacion de la empresa con el nuevo

trabajador.

Todos los pasos antes mencionados pueden varias en la ubicacién del flujo o
excluirse o incluso incluir mas proceso, todo esto en base a las necesidades y politicas

organizacionales donde se establezca el proceso.

2.4  Tipos de Reclutamiento de Personal

Dentro del proceso de reclutamiento se han implementado dos métodos o dos
fuentes para la captacion de informacidn por parte de los aspirantes al puesto ofertado lo
cual puede ser por medio Interno o Externo. (Fritz-enz, 1990) menciona: Las
organizaciones tienen dos posibilidades al adquirir activo humano, puede formar personal
interno para que tenga una mayor responsabilidad, o pude ir al mercado y contratar a
alguien. Una de las variables fundamentales en la decision de hacer frente a comprar es el

costo.

Reclutamiento Interno, es aquel que no requiere de la bisqueda de personal en el

mercado laboral, esta se basa en buscar dentro de la organizacion, puede decirse que es

valerse de los recursos con los que ya cuenta la empresa.
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(Grados, 2013) Hace mencién de medios de donde se puede valer la empresa para
cubrir las vacantes disponibles. Una de ellas es el Sindicato, este es por necesidad de una de
las principales fuentes en lo que refiere al personal sindicalizado. Funciona en el momento
que la empresa requiere personal para una o varias vacantes de dominio sindical. Otra mds
es el archivo o cartera de personal, este consta de valerse de las solicitudes o informacién
curricular que han sido recolectados por la empresa a lo largo de un periodo en especifico o
personal que no fue seleccionado en algin proceso anterior de reclutamiento. Uno mas es la
recomendacion por parte de un familiar o conocido que ya labora dentro de la empresa. Por
ultimo esta la promocion o transferencias de personal, esta ultima sucede cuanto el
encargado de reclutamiento estudia la plantilla, con el objetivo de determinar si existe 0 no

un candidato viable para ser promovido o transferido, segin el caso, al puesto vacante.

Segin (Alles, 2006) menciona que se debe contar con ciertos pasos que las
organizaciones deberias realizar:
e Colocar avisos de empleo en carteleras u otros medios internos (job posting)
e Llevar un eficiente inventario del personal, con un banco de dato indicando
habilidades o aptitudes.

e Planificar remplazos y sucesiones.

Por otro lado podemos observar ventajas y desventajas en este proceso.
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Ventajas
Mis econdmico
Mas réapido
Mis seguro en cuanto a
resultados finales
Menos posibilidades de causar
baja.
Motiva a los empleados
Es un retorno de la inversion de
la organizacion en formacion de

personal.

Tabla 2.2 Ventajas y Desventajas del Reclutamiento Interno

Desventajas
Exige potencial de los empleados
para poder ascender y que las
organizaciones ofrezcan
oportunidades de progreso
Puede generar conflictos de
interés
Puede elevar a los empleados a
su maximo de incompetencia
Evita la renovacién que la gente

nueva aporte (status quo)

Por otro lado que el Reclutamiento Externo, es cuando el reclutador se ve en la
necesidad de buscar fuera de la organizacion una persona con las caracteristicas especificas
demandadas; esto se realiza cuando no se cuenta con personal calificado dentro de la

empresa y es necesario buscar al exterior de la misma.
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(Alles, 2006) Este tipo de busquedas puede realizarse por medio de la contratacion
de una consultoria externa o a través del mismo departamento de Recursos Humanos de la
empresa. Se pueden considerar diversas circunstancias en las cuales sea conveniente la

contratacion de personal externos:

Busquedas confidenciales

Busquedas que exceden el nivel de la persona que internamente podria
manejarla.

e Cuando la complejidad de los temas requiera a un especialista.

e (Cuando el proceso requiera una vision imparcial.

e Cuando se opte por el outsourcing del drea de Recurso Humanos a fin de
disminuir los costos fijos de la organizacion.

e Entre otras.

En cualquiera de estas situaciones es conveniente que la empresa maneje un proceso

o politica la cual preferente mente deberé ser flexible a la situacion que se presente.

23



Ventajas
Renueva los recursos de la
empresa
Aprovecha inversiones en
formacion y desarrollo
profesional efectuadas por otras
organizaciones o por los propios

postulantes.

Tabla 2.3 Ventajas y Desventajas del Reclutamiento Externo

Desventajas
Tarda més que el reclutamiento
interno.
Es maés costoso
Es menos seguro que el
reclutamiento interno
Puede ser visto por los
empleados como una deslealtad
hacia ellos
Puede traer aparejado problemas
salariales a la organizacién (por
ejemplo, cunado un candidato
externo pretende mds de lo

previsto inicialmente.

Dentro de los procesos de capital humano o recursos humanos la utilizacién del
reclutamiento interno genera ahorros importantes para la organizacién; esto no

considerando el costo salarial, si no el periodo de capacitacion y adaptacion por parte del
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nuevo empleado el cual es un costos inmerso en la seleccion de un externo a la empresa. Lo
ideal es que el proceso de Reclutamiento Externo se lleve a cabo en las organizaciones
cuando no se cuente con el personal calificado dentro de la filas de la organizacién o se
pretenda expandir la cantidad de personas con el mismo perfil en la misma 4rea de trabajo.

2.5 Fuentes de Reclutamiento de Personal

Las fuentes de reclutamiento son utilizadas de manera interna y externa de la
organizacién; normalmente podemos considerar que la publicaciéon de una vacante es
Unicamente para mostrarla a personal externo, sin embargo también se cuenta con medios

para el reclutamiento del personal de manera interna.

Las fuentes de reclutamiento interno, son todos aquellos medios que aprovecha la
organizacion para dar a conocer una vacante o nuevo puesto de trabajo al personal que
labora dentro la organizacion. (Grados. 2013) define el reclutamiento interno como aquellas
fuentes que, sin necesidad de recurrir a personas o lugares fuera de la empresa,
proporcionan el personal requerido en el momento oportuno. Como por ejemplo podemos
mencionar como fuente de reclutamiento interno las siguientes: Sindicato; por la
reglamentacién de los contratos colectivos de trabajo, este es por necesidad una de las
principales fuentes en lo que respecta al personal sindicalizado. Funciona en el momento en
que la empresa requiere personal para una vacante o vacantes que entran en el dominio del
sindicato. Archivos o cartera de personal, esta herramienta consta de recolectar toda la
informacién curricular recibida por parte de los candidatos en procesos de seleccion
pasados o personas que enviaron una solicitud de empleo en periodos en los cuales no se

requeria de la posicién o puesto al cual aplicaron.
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Menciona el autor que estos tipo de archivos raramente en las empresas los
encontraras de manera fisica, la mayoria de las organizaciones realizan bases de datos lo
cual favorece en la bisqueda del personal y el ahorro de espaci6 fisico dentro de la oficina.
Familiares y recomendados, se hace uso de esta fuente cuando se boletinan o postean las
vacantes dentro de las instalaciones de la empresa para que esta a la vista de los
trabajadores, a fin de establecer contacto con sus familiares o conocidos que retna las
caracteristicas o requerimientos del puesto vacante. Este tipo de fuente para la captacion de
personal no es permitida en todas las empresas ya que por politicas internas puede que este

tipo de contrataciones esté prohibido.

El autor sigue mencionando que por otro lado estdn las empresas que proporcionan
incentivos a los trabajadores de todos los niveles por proporcionar informacion al drea de
recursos humanos o contratar a alguna persona por medio de ellos. Si es que la politica de
la empresa lo permite. Menciona Grados como otra herramienta La Promocion o
transferencia de personal, esto sucede cuando el responsable de Recursos Humanos o de
Reclutamiento y Seleccion estudia las plantillas, historial del personal o inventarios, con el
objetivo de determinar si existe un candidato que retna las caracteristicas y conocimientos
necesarios para cubrir el puesto vacante. Considerando siempre aptitud y actitud del
candidato. En este rubro se puede considerar a estudiantes que estén dentro de la empresa
como practicantes y que hayan adquirido conocimientos para desempefiar un puesto de

mayor responsabilidad dentro de la organizacion.
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Segin Grados, las fuentes externas a las que puede recurrir el encargado de
reclutamiento son: las fuentes profesionales o educativas, estas son las instituciones que se
encargan de preparar profesionistas en las diversas areas (cientifica, tecnoldgica, etc.); estas
pueden ser profesionales, técnicas, comerciales, entre otras. Las empresa deberdn de
dirigirse a ellas para captar al personal egresado y verificar si son candidatos viables para
formar parte de e la empresa. Cominmente las fuentes educativas son utilizadas para
contratar practicantes ya que muchos de ellos carecen de conocimientos practicos, de esta
manera la empresa puede llegar a realizar una capacitacion integral y formar a los futuros
directivos de la organizacién. Por otro lado los reclutadores se pueden apoyar en las
Asociaciones Profesionales, esto se hace cuando se requiere de personal con experiencia en
algin campo en especifico, tecnoldgico o profesional. El reclutador puede tener contacto
con ellos que proporcionan con la finalidad que ello proporcién en informacién. Las ferias
de empleo, este tipo de eventos son muy conocidos en la localidad, principalmente

realizados por instituciones gubernamentales, estas pueden ser municipales o del estado.

Segtn el autor estas son practicas poco utilizadas en Latinoamérica, sin embargo en
nuestra localidad es muy frecuente el encontrar este tipo de eventos; en estos eventos consta
de invitar a un grupo de empresas de la localidad para ofertar vacantes disponibles en sus
equipos de trabajo, ademds las organizaciones pretenden recabar informacién curricular
para hacer mds robusta su base de datos y tener mayor nimero de candidato para cubrir
futuras oportunidades laborales; los beneficios que ofrecen este tipo de eventos para los
aspirantes es poder proporcionar su informacién curricular a las empresas participantes y

tener una gama amplia de oportunidades laborales.
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Ademads menciona Grados la importancia de los Medio masivos, por esto podemos
citar periddicos, radio o television, lo cuales actualmente no son utilizadas para todos los
puestos, este tipo de medios son mayormente utilizados para posiciones operativas o

administrativas de bajo rango.

2.6 Nuevas Tendencias en Reclutamiento de Personal

Acorde a los nuevos procesos y metodologias basadas en la mejora continua, de la
calidad de los productos que realizan y el compromiso con los clientes principalmente. Este
tipo de filosofia laboral repercuten en toda la organizacién, pero debido al enfoque de este
estudio nos incumbe el departamento de Recursos Humanos especificamente en el drea de
Reclutamiento y Seleccion, la cual debe adaptarse a nuevas técnicas para realizar su trabajo
y realizar las busquedas en los canales adecuados, de igual manera realizar la atraccién del
talento necesario para la empresa; ademds de la seleccion de personal 6ptimo para cubrir
los puestos, debido a las nuevas metodologias utilizadas en las organizaciones;
ocasionalmente demanda mucha especializacion debido a las nuevas necesidades de la
organizacion, a su vez esto complica el proceso y los responsables de Reclutamiento y
Seleccién deben encontrar nuevas estrategias y métodos para valerse de este capital

humano. (Pereyra, 2015)

(Alles, 2006) Las nuevas tendencias de reclutamiento generalmente estin basadas
en herramientas tecnoldgicas, por ejemplo podemos mencionar algunas técnicas de
reclutamiento relacionadas con la tecnologia: Anteriormente se mencioné el desarrollo de

bases de datos internas por parte de las empresas estas pueden ser generadas en softwares
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simples como lo es Excel o Word, sin embargo algunas organizaciones optan por
implementar sistemas mds complejos y eficientes como lo puede ser SAP, ORACLE,
Microsoft Dynamics, algun sistema desarrollado de manera interna, entre otros, esto facilita
la localizacién de informacién y mejor estructura para el momento de reutilizar la
informacion de la base de datos, estas bases de datos pueden estarse alimentando de manera
directa por los responsables de Reclutamiento y Seleccion.

Hace mencion el autor que por medio de la pagina de internet de la organizacidn,
algunas empresa cuenta con un portal en donde los candidatos directamente pueden cargar
su informacion y esta a su vez guardada de manera automaética en sus servidores; ademds de
las bases de datos internas podemos citar las bases de datos externas las cuales se pueden
encontrar en internet, estas bases de datos a diferencia de las interna puede contar con
informacién con un mayor nimero de posibles candidatos, asi como una gama de
profesionistas y técnicos mds completa, algunas de estas tiene un costo como por el

ejemplo: OCC mundial, Bumeran,com, Monter.com, entre otros.

Por otro lado podemos encontrar algunas gratuitas como es Portal del empleo,
indeed.com, computrabajo, redlaboro, etc. Estas ademds de ser una base de datos ofrece la
oportunidad de realizar las publicacién de las vacantes y estas pueden verse a nivel local,
nacional o internacional (esto depende de las necesidades de la organizacién o la
complejidad de la vacante) pero por lo general estas bases de datos ofrecen este tipo de

servicio. (Pereyra, 2015)

El reclutamiento por correo directo, es una técnica es utilizada con menor

frecuencia, esta consta de encontrar personal que pueda cumplir con la vacante, puede ser
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personal que este o no interesado este, siempre con la esperanza de encontrar a quienes la
ocupen. Una de las fuentes muy utilizada hoy en dia son las redes sociales, (Diaz, 2010) la
define red como: “La estructura de un sistema informativo organizado por moddulos
interconectados de manera no lineal con capacidad de almacenar y procesar datos”. Diaz
define las redes sociales como: “Servicios prestados a través de internet que permiten a los
usuarios generar un perfil desde el que hacer publicos datos e interactuar con otro usuarios

y localizarlos en la red en funciona a las caracteristicas publicas de sus perfiles”.

(Alles, 2006) Se puede determinar que las redes sociales son un recurso o
herramienta con la que cuentan los usuarios, la cual es muy sencilla de utilizar y da acceso
ilimitado a conocer y crear comunidades con personas con intereses similares. Estas redes
estdn realizando un cambio cultural en la comunidad a nivel mundial, la cual ha apoyado en
la evolucién del internet, y a su vez lo han sabido aprovecha algunas compaiiias locales y
transnacionales tanto en los medios publicitarios de sus productos y realzar el nombre de la
compaiia y las marcas, aprovechando estos canales para generar seguidores interesados en
consumir sus productos y trabajar en sus organizaciones aprovechado por las

organizaciones.

Alles, la defina este dltimo concepto como Netrep (Net Reputation), esta es la
reputacion que una empresa fisica o empresarial tiene en la red. Acorde con Alles, las redes
sociales mds utilizadas para estos fines son LinkedIn, sin duda esta es la red social con
mayor penetracion a nivel mundial hoy en dia y con el claro objetivo de ser la red social
profesional por excelencia. Twitter, las empresas utilizan este medio para publicar ofertas

de trabajo de manera gratuita, la cual llega a miles de posibles candidatos. Facebook, esta

30



fue desarrollada en 2003 por Mike Zuckenberg en Harvard, esta es la red social con mayor
nimero de usuarios a nivel mundial, esta red social es utilizada por varias empresa para
anunciar ofertas laborales y/o publicidad, cabe destacar que Facebook es la segunda pdgina
web mds visitada a nivel mundial por detrds de Google y el tiempo promedio de un usuario
al navegar en Facebook es aproximadamente de 55 minutos por dia. Por dltimo Google+,
podemos de estas redes sociales como la mds reciente, esta opera de manera muy similar a
Facebook e igualmente la intencién de ella es generar seguidores y contactos para poder

tener una mayor penetracion en los usuarios.

2.7 Reclutamiento 2.0

El Reclutamiento 2.0 no se le puede considera una moda pasajera, ya que las redes
sociales y el internet hoy en dia forman parte importante en la comunidad, desde el estilo de
vida hasta la manera de comunicarse. Los beneficios de este es la facilidad para el acceso a
este medio, ademds de la velocidad de la propagacion de la informacién. Segin un articulo
publicado en el blog apuntesgestién.com (2012), menciona que el Reclutamiento 2.0 puede
entenderse como: “Aquel en el que los candidatos principales no buscan sino que son
buscados por la empresas mediante el acceso a diversas herramientas interactivas
disponibles en internet como lo puede ser una red profesional, twitter, fotos, etc. La
definiciéon que se podria acufar a este término es: “Son todas aquellas herramientas
tecnoldgicas que facilitan el proceso de reclutamiento y seleccién de personal, los cuales
apoyen a los reclutadores en llegar a la obtencién de un mayor nimero de candidatos y

reduccion de tiempos y costes dentro de este procedimiento”.
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(Alles, 2006) Dentro de las fuentes de Reclutamiento 2.0 podemos encontrar las
bases de datos electronicas o bolsas de empleo electronicas las cuales permiten descargar
de la red la informacién del candidato para entrar en contacto con ellos, ademds de poner al

alcance de los usuarios de esa plataforma las vacantes existentes en la empresa.

Una mds son las redes sociales las cuales pueden ser generales y profesionales, en
las primeras podemos mencionar a Facebook, Twitter y Google+ (a las cuales se enfoca
principalmente el estudios) estas son las mayormente reconocidas a nivel nacional e
internacional en ellas mientras mayor nimero de seguidores se tengan en estas redes se
tendrd un mayor nimero de personas que observen las ofertas y por ende un mayor nimero
de candidatos; y LinkedIn que como se comenté anteriormente es una red enfocada
Unicamente para el drea profesional, en esta se generan contactos y entre mayor nimero de
contactos se tengan se tiene mayor facilidad para encontrar personal y en contacto con ellos

mediante mensajes directos a sus cuentas.

Ademads estd la utilizacién del correo electronico, para entrar en contacto con los
posibles candidatos. Una nueva estrategia utilizada por la empresa OCC Mundial (el pasado
mes de Abril de 2014) fue una feria de empleo virtual en ella se establecia un ciudad en la
cual se podian observar los edificios de las diferentes compaifiias las cuales eran clientes de
ellos entre estas empresas podemos mencionar a Bimbo, Home Depot, Soriana, Hersheys,
Vitro, GE, etc. Al ingresar a las oficinas virtuales de estas compafiias podias observar
informacién de la empresa, como lo es la mision, visidn, valores, centros de trabajo,

objetivos, ademds de las vacantes que ofertaban en las ubicaciones en donde tenia presencia
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la empresa, considero que esta es una herramienta atractiva a los candidatos y proporciona

informacion adicional para conocer a las empresas.

Segtin Alles, la pdgina web puede ser otra fuente importante para recolectar
informacién y seguidores, para esto es importante que se trabaje en conjunto con el
departamento de mercadotecnia de la empresa, la cual es responsable de posicionar la
marca y captar interés de la comunidad para conocer los productos y a su vez la empresa;
de esta manera Recursos Humanos debe aprovechar estos canales para promover sus
vacantes y facilitar a las personas interesadas en dejar su informacién curricular para alguna
oportunidad laboral existente o futura dentro de la compaiia. Todas estas herramientas son
mayormente utilizadas para recabar informacion curricular por parte de los usuarios y muy

poco para la seleccion de personal.

En relacion a la seleccion especificamente a las entrevistas, podemos mencionar que
un recuso muy utilizado son las plataformas de comunicacién en vivo; la mayormente
utilizada es Skype, esta herramienta es utilizada para realizar video conferencias de manera
gratuita con otro usuarios, esto facilita al ahora de concretar una cita, ademds que es
utilizada por especialista de reclutamiento como lo son los Head Hunters, ya la mayor parte
de ellos se dedica al reclutamiento de niveles altos o directivos y con ellos es mas
complicado establecer citas y a la vez de ser puestos muy especificos pueden recurrir a
candidatos que se encuentren fuera de su localidad o se contratados para cubrir posiciones
en otra ciudad o fuera del pais, esto genera ahorros en los costos de reclutamiento

especificamente en los traslados y tiempos para la obtencién de candidatos.
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Algunas empresas europeas como lo es Siemens utilizan el Reclutamiento 2.0 de la
tal manera que los candidatos no se presentan una sola ocasion a las oficinas y todo el

proceso fluye a través de las herramientas antes mencionadas.

2.8 Ventajas y Desventajas del Reclutamiento 2.0

Como en todo producto, material o proceso; podemos encontrar ventajas y
desventajas en este caso debemos puntualizar en los beneficios y dreas de oportunidad que
podemos encontrar al utilizar las herramientas de Reclutamiento 2.0. Cuales se mencionan

en la siguiente tabla: (Grados, 2013)

Tabla 2.4 Ventajas y Desventajas del Reclutamiento 2.0

Ventajas Desventajas
- 96% de las personas con una - Despersonalizacién del proceso
edad menor a 30 afios es usuario - Interés en perfiles falsos.
de las Redes Sociales. - Es tardio el proceso para generar
- Reduccién de costos y tiempos una buena comunidad o
en el proceso. networking, ya que es necesario
- Facilita el acceso a la establecer estrategias e invertir
informacion. tiempo de manera constante.
- El20% de las personas que - Desarrollar cuentas corporativas
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ingresan a internet en México se
enfocan en la bisqueda de
empleo.

La cantidad de usuarios de redes
sociales e internet aumentan dia
con dia.

En 2010 80% de los reclutadores
mencionaron utilizar alguna vez
las redes sociales dentro del
proceso de reclutamiento y
seleccion.

Mayor acceso a candidatos
locales y extranjeros.

Mayor transparencia en el
proceso.

La empresa gana en imagen

marca.

y no asignar esta responsabilidad
a una persona ya que en caso que
deje la empresa esta red se puede
deteriorar.

La empresa queda expuesta a la
critica social.

Existen muchos candidatos muy
competentes que atn no utilizan
las redes sociales para este tipo

de actividad.

Desde el punto de vista de especitas en Reclutamiento y Selecciéon podemos
encontrar muchos comentarios; unos mencionan que el Reclutamiento 2.0 es un
complemento del reclutamiento tradicional; por otro lado otros comentan que es “El
Reclutamiento tradicional del Futuro”, ya que cada vez el acceso a la tecnologia es mas

comun en la comunidad y a todos los niveles.
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2.9 Estudios e Investigaciones

Algunos casos que se pueden encontrar en la obra “El Talento estd en la Red” de
Amparo Diaz. Relacionadas con la utilizaciéon de los medios tecnoldgicos dentro del
proceso de Reclutamiento y Seleccién son muchos. Pero solo mencionar tres, los cuales
llamaron la atencién poderosamente, ya que son de empresas mundialmente reconocidas,

tales como MANPOWER, MERCER y PWC.

MANPOWER

La experiencia de Manpower en el uso de las redes sociales como fuente de
reclutamiento estd siendo muy positiva. Principalmente, hemos optimizado en las primeras
frases del proceso de seleccidon, mejorando la eficiencia. Ellos pueden llegar a mds personas
o a grupos de personas muy concretas en un tiempo muy reducido u con una alta
efectividad. Por otra parte, también no han permitido innovar en la realizacion de primeras
de seleccidn, pueden ser administradas a traces de la red, e incluso tener primeros contactos

a larga distancia gracias a los sistemas de videoconferencia.

En general esta herramientas les permiten llevar a cabo proceso como una
caracteristicas muy especiales como si se trataran de un proceso tradicional, garantizando el

mismo éxito en el resultado. Simpe en unas primeras frases del proceso, ya que
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posteriormente es imprescindible el contacto personal para encontrar el candidato que
encaje con las competencias requeridas y la filosofia de la compafiia. Manpower ha llevado
a cabo un estudio, Redes sociales empresa. Como aprovechar el poder de la social media,
este se enfoca al uso de estas herramientas en algunas empresas ubicadas en Espafa. Revela
que solo el 10% de las empresas espafiolas cuentan con una politica formal sobre su uso en
el trabajo. Ademads de utilizarlas en el proceso de reclutamiento, a través de ellas se pueden
mejorar y optimizar aspectos como la productividad, la gestion de conocimiento, la
innovacion, el marketing y las relaciones publicas o el compromiso de los empleados, entre

otros.

La innovacidn siempre es la clave del éxito, y en recursos humanos es fundamental
estar muy pendiente de los que se estdn erigiendo como pioneros en la utilizacién de estas

nuevas metodologias. (Diaz Llairo, 2011)

MERCER

Segun el departamento de recursos humanos de Mercer, con el objetivo de atraer y
retener talento y a la vez ser una referencia en el mercado laboral para los recién egresados,
creo en el 2008 un proyecto denominado Mercer Employer Value Propositon (EVP) como
parte de una estrategia de creacién de marca del empleador (Employer branding), engloba

todas las acciones que desarrollan. Estas son algunas de ellas:

e Participaciéon activa en la mayoria de los foros de empleo de las

universidades, mas relevantes de Espana.
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e Imparten master class en las universidades y escuelas de negocio.
e Participacion en observaciones organizadas por las universidades, donde se
analizan y estudian las dltimas tendencias del mercado para facilitar la integracién de

las nuevas generaciones y fomentar la empleabilidad.

En su portal de empleo, incluido en internet se tiene publicado el “Programa de
referencias del empleador”, donde los colaboradores pueden optar las vacantes y promover
la candidatura de un amigo o conocido. De igualmanera se tiene activado un portal de
empleo WEB en donde ademds de contener videos de bienvenida, detallas la mision, visién
estrategias de la empresa, lineas de negocio, programa de formacion, procesos, Servicios

para clientes, etc. (Diaz Llairo, 2011)

PWC

El objetivo que ha perseguido PwC (Pricewatherhouse Cooper) es el de crear
nuevos grupos corporativos tratando de ampliar las fuentes de reclutamiento aprovechando
las nuevas tecnologias que le mercado ofrece en este momento, las cueles son las redes de
networking. En este caso, ellos apostaron a crear en LinkedIn dos grupos: uno corporativo
de PwC Spain y otro grupo mas enfocado a SAP. De este modo pretenden que a través de
los profesionales de la firma y de su propia red de contactos puedan propagar las ofertas de
valor en el mercado, atrayendo a potenciales candidatos y consolidar la imagen como una

marca emprendedora. Los contenidos de ambos grupos giran alrededor de las politicas de la
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firma en cuanto a ética, valores y servicios, noticias relevantes sobre PwC en la actualidad
y ofertas de empleo. (Diaz Llairo, 2011)

CAPITULO 3. METODOLOGIA.

La idea de este trabajo surge bajo la necesidad de identificar de manera real la
eficacia y eficiencia de las redes sociales en el proceso de seleccidn, ademds de conocer que

tipos de puestos se pueden cubrir utilizando esta herramienta.

Para esto se elaboré un instrumento, el cual consta de veinte reactivos (tipo
cuestionario) los cuales nos ayudaran a determinar los resultados de dicha investigacidn.
Este instrumento serd enviado via correo electrénico a los responsables del proceso de

Reclutamiento y Seleccion de diversas empresas de diferentes tamafios y giros.

Este instrumento fue valido por el Fernando Gémez, y fue aplicado a 23 ejecutivos
responsables del reclutamiento y seleccion de diversas empresas; se llegé a un acuerdo

ellos de no hacer mencién de los nombres de las compaiiias.

3.1 Procedimiento

Se procederd enviando el instrumento con veintitrés reactivos a 23 personas
responsables del proceso de Reclutamiento y Seleccion de diversas organizaciones. Estas
empresas serdn de diversos giros y tamaiios, los cuales serdn especificados en cada una de

los cuestionarios. Se evitara utilizar los nombres de las mismas para guardar la
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confidencialidad de los proceso de cada una de estas organizaciones. Unicamente se pudo
cuestionar a 23 empresas del sector privado ya que muchas algunas de las empresas
contempladas a participar se negaron, ya que consideran esta informacion de uso exclusivo

de sus empresas.

Esta evaluacion fue envida via correo electrénico y serd contestadas de manera
electrénica, para evitar consumir valioso tiempo de parte de los ejecutivos de

Reclutamiento y Seleccion.

Posteriormente ellos enviaran las encuestas de manera electrénica por correo

electrénico para ser concentradas en una matriz y determinar los resultados de este estudio.

3.2 Participantes

Los participantes deberdn ser ejecutivos encargados del proceso de Reclutamiento y
Seleccion, ya que es de suma importancia que estos conozcan a profundidad los datos
correspondientes a la encuesta. De esta manera se obtendrd informacion verds de cada una

de las organizaciones encuestadas. El tipo de investigacion es catalogada como descriptiva.
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CAPITULO 4.- RESULTADOS

Enseguida se describen de manera grafica los resultados obtenidos de la
investigacion realizada con las diversas empresas, ademds se realizardn comentarios de

manera descriptiva para mejor entendimiento de cada una de estas graficas.

Una vez descritos lo gréficos se pretende establecer o hacer de su conocimiento
cuales son las redes sociales més efectivas en el estado de Nuevo Ledn y que tan eficientes
son, ademds de la velocidad con la que se pueden obtener candidatos por este medio, cuales
son los tipos de puestos se emplean de mayor manera mediante las redes sociales y cudl es

el porcentaje de personal que se emplea por este medio.
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Grafica 1. Empresas participantes
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En esta grafica se puede observar los diversos giros de las 23 empresas participantes
en la investigacion en la cual se puede distinguir que la mayor participacién fue del sector
manufacturero con un 26% de participaciéon y un 22% de las empresas son del giro
comercial. Y con una menor participacién empresa del sector de Desarrollo de Software,

Seguridad Privada, Retal e Ingenieria con un 4% cada una.
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Grafica 2. Tamafo de la empresa
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En este grafico se puede observar el tamafio de las empresa que participaron en la
investigacion siendo de estas el 70% catalogada como una empresa grande ya que la
plantilla supera los 251 empleados, la empresa medianas representan el 17% de las empresa
participantes y el 17% es representado por empresas pequeflas y estas cuentan con plantillas
entre 11 y 50 empleados. Segun el Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI,

2009) se considera como empresa de gran tamaiio a aquellas que supera los 251 empleados.
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Grafica 3.1 Frecuencia en el uso de redes sociales
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De las 23 empresas encuestadas 10 de ellas casi nunca utilizan las redes sociales
para el proceso de reclutamiento; 10 de ellas casi siempre las utilizan y 3 de ellas las

utilizan siempre como una herramienta para el proceso de bisqueda de candidatos.
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Grafica 3.2 Empresas que utilizan las redes sociales (Tamafio)
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En esta grafica se puede observar que de las 3 empresas que utilizan siempre las
redes sociales en sus procesos de reclutamiento son grande; las empresas que casi siempre
la utilizan 8 de ellas son grandes, 1 es mediana y 1 es pequefia. Es importante destacar que
11 de las 23 empresa encuestadas utilizan regularmente las redes sociales en los proceso de
reclutamiento esto representa el 69% de las empres encuestadas. Esto significa que las
grandes tienen mayor participacion en el uso de las redes sociales como herramienta para

los procesos de seleccion.
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Grafica 4. Redes Sociales mas utilizadas
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Esta grafica representa las redes sociales mds utilizadas dentro de las empresas
encuestadas. En esta se muestra que el 83.70% de las empresa participantes en la
investigacion utilizan Linkedin como herramienta de reclutamiento; enseguida se observa
que Facebook tiene una participacion del 76.09%, Twitter posee un 45.65% y Google+ es
utilizada por un 44.57%. De esta manera podemos observar que Linkedin es la Red Social

de mayor utilidad para los Reclutadores.
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Grafica 5. Tiempo de Respuesta

11A15
4%

El siguiente grafico muestra los dias (tiempo de respuesta) que tardan las empresas
para obtener candidatos utilizando las redes sociales como fuente de reclutamiento. Se
puede observar que el 65% de las empresas obtienen candidatos en un lapso de 1 a 5 dias.
El 31% tarda de 6 a 10 dias para obtener candidatos y 4% de las organizaciones encuentran
candidatos en un periodo de 11 a 15 dias. Ninguna empresa menciono que tarde méas de 16

dias en recabar informacién de candidatos para sus puestos vacantes.
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Grafica 6. Mejores Candidatos
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Segtn la grafica se puede determinar que de las empresas participantes el 74%
obtiene los mejores candidatos los obtiene por medio de la red social Linkedin, seguida por
Facebook con un 17% y por ultimo un 9% considera que Google+ es una herramienta de la
cual se obtiene buenos candidatos para cubrir sus vacantes; Twitter tiene 0% de
participacion en esta gréafica. Segin Puon, se considera como las mejores redes sociales ya
que cuentan con mayor nimero de usuarios a nivel global; por lo cual la informacion que

circula en este medio tiene mayor difusion. Este criterio se toma en relacion a la calidad de
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los candidatos considerando como mejores aquellos que cuenta con un perfil mas

encaminado a las necesidades de la empresa.

Grafica 7. Cantidad de Candidatos
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En la grifica se puede determinar que el 57% de las empresas obtiene mayor
cantidad de candidatos por medio de Linkedin, seguido por Facebook registrando un 39% y

Google+ con un 4%; Twitter tiene 0% de participacién en esta grafica.
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Grafica 8. Calidad de la Informacion
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La grafica presente representa la calidad de la informacién (Curriculum Vitae) que
se puede observar en las redes sociales el 91% considera que los perfiles mas detallados se
encuentran en Linkedin, tan solo en 5% piensa que Facebook es una herramienta util para
encontrar informacién curricular de los aspirantes y el 4% encuentra informacién de calidad

en Google+; Twitter tiene 0% de participacion en esta grafica.
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Grafica 9. Combinacion de Herramientas.
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En la gréfica se puede observar que el 52% de las empresas encuestadas siempre
utilizan las redes sociales en combinacién de alguna pagina como lo es OCC Mundial,
Portal del empleo, Bumeran.com, etc. 44% casi siempre utilizan en conjunto las redes con
las paginas antes mencionadas y 4% casi nunca las utilizan. Es importante mencionar que
un 96% de las empresas se apoyan en las pdginas que fungen como bolsas de trabajo

electronicas.

51



Grafica 10. Toma de Decisiones
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En esta grafica se presenta que el 87% de las empresas no tomas decisiones para la

seleccién de personal considerando como datos determinante lo observado en las redes

sociales. Unicamente el 13% considera las redes sociales para la toma de decisiones en la

seleccion de personal.
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Grafica 11. Contrataciones mediante el uso de Redes Sociales.
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El siguiente grafico muestra que el 61% de las empresas encuestadas una cantidad
menor al 20% es contratada utilizando como recurso principal de reclutamiento las redes
sociales. El 31% menciona que entre el 21% al 40% es contratado por medio de esta
herramienta; 4% de las empresas entre el 61% al 80% de su empleados son resultados por
redes sociales. Y unicamente el 4% de las empresas un valor superior al 81% es contratado

utilizando este medio. Esto determina que la mayoria de los seleccionados en las empresas
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participantes son obtenidos por medio de herramientas de reclutamiento ajenas a las redes

sociales.

CAPITULO 5.- CONCLUSIONES

Acorde a los resultados obtenidos en esta investigacion que comprende la
realizacion de una encuesta en la cual participaron 23 personas responsables del proceso de
Reclutamiento y Seleccion que se desempenan en empresas de diversos giros ubicadas en la

zona metropolitana de Monterrey, Nuevo Ledn.

A partir de la informacion conseguida podemos observar que la mayoria de los
encuestados utilizan las Redes Sociales frecuentemente para la obtencion de informacion de
candidatos para sus puestos vacantes. Como dato también se puede determinar que las
empresas de gran tamafio son las que utilizan continuamente estas como herramienta para
reclutamiento de personal. Por otro lado en tiempo para conseguir candidatos es rapido
mads de la mitad de los encuestados encuentran candidatos para sus vacantes en un tiempo

igual o menor a una semana.

Para los reclutadores las redes sociales mas utilizadas son Linkedin y Facebook, con

las cuales se obtiene mayor cantidad de candidatos que se encuadran al perfil solicitado

para la vacante. De estas redes los empresarios consideran que los mejores candidatos son
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obtenidos por medio de Linkedin al igual que la calidad; también mencionan que en esta

red se encuentra informacién mds detallada de los candidatos a los puestos.

Por otro lado los reclutadores hacen mencidn de utilizar las redes sociales como un
complemento para la busqueda de candidatos; utilizando bases de datos como

Bumeran.com, OCC Mundial, Bolsas de trabajo Municipales y de Gobierno entro otras.

Cabe mencionar que para la toma de decisiones para la contratacidén no se considera
como un factor determinante a las redes sociales. Cabe recalcar que los candidatos que se
obtiene por medio de las redes sociales no ocupan la mayoria de los puestos ofertados por

las empresas.

Con este estudio podemos observar que las redes sociales son una herramienta para
la busqueda de candidatos eficaz mas no eficiente ya que la mayoria de las personas
contratadas provienen de otros medio de reclutamiento como lo son las bases de datos y
una cantidad menor al 20% es contratada por medio de las redes sociales. Algo que limita
esta herramienta es que la respuesta de los candidatos puede ser menor y en algunos casos
lo aspirantes obtenidos por ese medio no muestran interés por cambiar de empleo a lo
contrario que se podria presentar con los candidato que se obtienen por medio de las bolsas

de trabajo que son candidatos que estdn realizando una bisqueda de empleo activa.

De esta manera podemos observar que el reclutamiento por este medio es un terreno
poco explotado dentro de nuestro estado; como se menciond en esta investigacion la

mayoria de las personas tiene acceso y cuentas en algunas o en varias de las redes sociales
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mencionadas en el estudio por lo cual puede desarrollarse como un método eficaz de
reclutamiento de personal a todos los niveles jerdrquicos en una empresa. Se pudieron ver
casos de éxito los cuales se presenta es un mayoria en Europa; el reto es poder generar una

cultura en la cual las redes sociales sean utilizadas para fines de empleabilidad y desarrollo.

Como sugerencias puedo mencionar dado mi experiencia en la atraccién de talento,
que las redes sociales son una muy buena herramienta para la selecciébn pero no es
explotada por las empresas; esto se debe a que la utilizamos como una herramienta de
distraccion y diversiéon. Como elementos de Recursos Humanos enfocados a la seleccion de
personal, podemos generar presencia en los usuarios enviado informacion sobre nuestra
empresa y generar seguidores. Esto podemos desarrollarlo segiin las necesidades de los
puestos, podemos darle el enfoque segtin el nivel de las vacantes al igual de analizar cudl es

la red social en la cual nos vamos a enfocar.

Por ejemplo, si nuestro enfoque es atraer jovenes puede ser funcional una campafia
por medio de Facebook ya que la mayoria de las jovenes utilizan esta red social de manera
frecuente y podemos llamar la atencién para obtener candidatos para nuestra empresa; una
empresa que realiza esto es Mars (empresa del ramo alimenticio); ellos generar una pagina
de Facebook bastante llamativa a los jovenes y realizan campafias frecuentes para la

obtencion de talentos.

La clave para obtener resultados favorables utilizando las redes sociales como
herramienta para el reclutamiento y seleccién de personal, lo principal es conocer cudl es la

necesidad de la empresa y los perfiles a manejar para seleccionar la correcta Red Social
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para difundir nuestras vacantes, ademds de darle el seguimiento adecuado a estas para
evitar que pierdan seriedad o sean olvidadas por los usuarios de las redes. Es importante
menciona que el gasto que genera el reclutamiento por estos medios es mucho menor que la

contratacion de un servicio de base de datos como OCC, Bumeran.com, entre otras.

CAPITULO 7. ANEXOS
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Universidad Autonoma de Nuevo Ledn
Facultad de Psicologia

Instrucciones.
Arorde al sigui=nt= cusstionario indica las respuestas que mas s= acuden al procesa de
reclutamiento y seleccion dentra de la empresa en donde laboras, b2 pedimos ser hanestos v

oontestar cada una de las respusstas.

Puesto del =ncuestado:

Giro:

Tamaria:

Micro {10 empleados o menos)
Pequena [11-50 =mpleados)
Mlediana {51-250 empleados)
Grande (251 empl=ados o maz)

1.ziCon que frecusnca son utilizadas la redes sociales en el proceso d= Reclutamiento y Seleccion

dentra de tu organizacion?

a) Nunca b Casi Mun= c} Caszi Siemipre d] Siempre

2.- Acorde 3 las redes sociales gue s& mencanan a continuzcian, enumers cual del 1 al 4; siendo &l
ndmera 1 la mas wtilizada para tu empresa ¢ 4 la de menor utilided pars ustedes =n 2 proceso de

reclutamiento y seleccian,

Fac=boak
Twitter
Linkedlrn
Googlet




\LJ Universidad Autonoma de Nuevo Leon & @
Facultad de Psicologia g

3.- iCual es el tiempa de respuesta promedio, para obtener candidatos en un proceso de
Reclutamiznto y Selection utilizando como Herramienta las Redes Socales? [dias habiles)

2) 1 -5 Dias b) §— 10 Dias c) 11-15 Dias
d} 16-20 dias e] 20 dias o mas

4.- Acorde 3 los pusstas que se menciona a cantimuscian, enumeras del 1 2l 4; sispdo &l nimera 1

=ni | gue mas se utilizan como herramiznta de las redes sodales para tu empresa y 4 la de menor
utilidad.

Operative {Mivel Tecnico o Menar]
Coprdinaciones y Supervisicnes
lefaturas y Gerencias

Direcciones

5.~ ¢ Que tipo de puesto consideras gue puedes cubrir utilizando como herrami=nta Faceboak?

|puedes seleccionar vanas respussias|

a) Dperativa [Mivel Téonico o Menor] b| Coordinaciones y Supsrvisicnies
c} lefaturas y Gerencias d| Direcciones
&] Minguno

B.- : Con que frecuencia wtlizas Facebook para captar o recdutar perscnal?

3] Munca b) Casi Nunc= c} Casi Simmpre d] Siemipre

7.- iQue porcantaje de personal que ingress @ tu empresa s reclutsds por medio de Faceboak?

3] 20% o menos b) 22% al 40% cj 41 al 803
d} 5% al 8% ] §1% o mas

59



Universidad Autonoma de Nuevo Leon
Facultad de Psicologia

8.- i Que tipo de puesto consideras gue puedes cubrir utilizande como herramienta Twitter?
|puedes selecdonar varias respuesstas|

) Dp=rativa [Mivel Teonico o Menor) b} Coprdinacionas y Sup=rvisiones
c} lefaturas v Gerencias d] Direcciones
] Ninguno

9.- iCon que frecusncia wiilizas Twitter para captar o reclutar persanal?

2] Munca b) Casi Munc= c} Casi Siemipre d] Siemipre

10.- i Qe porcentaje de personal gue ingresa a tu empresa s reclutada par media de Twitter?

2] 20% a menos b) 21% al 40% cj 41 al 60%
d} 51% al B0% ] B1% o mas

11 - i Qwe tipo de puesto consideras que puedes cubrir utilizanda coma herramienta Lirk=dlnf
|puedes selecdonar varias respuestas)|

a) Dperativa [Mivel Témico o Manor] b} Coordinacionas y Supervisicnes
c} lefaturas y Gerencias d] Direcciones
] Minguno

12 - iCon que frecuencia utilizas Linkedin para captar o reclutar personal?

a) Munca &) Casi Munca c| Casi Siempre d] Siemipre

13.- i Qe porcentaje de personal gue ingresa a tu empresa es reclutada par media de Linked(n?

2] 20% o menos b) 21% al 40% cj 41 al B0%
d} 5% al B0% e] B1% o mas
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Universidad Autonoma de Muevo Ledn
Facultad de Psicologia

14 - i Qe tipo de puesto consideras que puedes cubrir utilizanda coma herramienta Google+?
|puedes seleccionar varias respusstzs)

a) Operativa [Mivel Teonico o Menor) b} Coprdinaciones y Supsrvisiones
c| lefaturas y Gerencias d] Direcciones
e] Minguno

15.- iCon gue frecusnciz utilizar Google= para captar o reclutar persanal?

2] Munca b} Cazi Mun c} Casi Siemipre d] Siemipre

16.- i Qwe parcentaje de personal gues ingresa a tu empresa es reclutada par media de Goagle+?

2] 20% o menos b} 2% al 40% c) 41 al 6%
d] 61%: al BO% e] 81% o mas

17~ iDe cual de las sigui=ntes redes sooizles obtienes mejores candidams?

7] Facebook b) Twitter c} Linkedin )] Googlet

1B.- i D cudl de mstas redes sociales obtiznes mayar cantidad de candidatos?

7] Facebook b) Twitter c} Linkedin d] Googl=+

19.- i De cudl de las siguisntas redes sociales abtienes mayor informacicn sobre las habilidades de
los candidatos?

3] Facebook b) Twitter c} Linkedin d] Googlet
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P Universidad Autonoma de Nuevo Ledn %
Facultad de Psicologia

20.- ¢Utilizas las redes sociales en combinacidn con otras herramisntas para reclutar
[Herramigntas como: OCC, Bumeran.com, Bonster, etc)?

3] Munca b} Casi Munca c} Casi Siempra d] siempre

21.- D= las siguientes herramientas de Reclutamiento gue se mencionan, enumera cual del 1 al 4;
siendo ¢l numero 1 la mas utilizada para tu empresa y £ |z de menor utilidad en 2l proceso de
selaccian.

Bases de Datos (QCC, Bumeran_com, Portal del Emplea, etc.)
Publicaciones en medios masivos
Redss Socizles

otros [¢Cual?

22.- iutilizas algunas de I3z Redes sociales como parte importante para toma de decisiones en
proceso de S=leccion?

3] Munca b Casi Muncs ] Casi siempre d] siempre

23.- ¢Qué porcentzje de personal que ingresa a tu emipresa 25 reclutada por medic de alguna Red
social?

a) 20% o menos b} 21% al 40% c)] 41 al 60%
dj 61% al Bo% e) B1% omis |
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