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LA SELECCION DE PERSONAL Y LA NUEVA TECNOLOGIA

RESUMEN

El presente trabajo determina de qué manera impacta la tecnologia de forma
favorable dentro del proceso de seleccion de una empresa. Realizar el reclutamiento
correcto genera beneficios a la empresa puesto que, al escoger al candidato idéneo y en
un tiempo adecuado, esté se desarrollara de la mejor manera en el puesto que se
requiera. Con la finalidad de poder categorizar este planteamiento anteriormente citado,
se realizd entrevistas a siete profesionales del rea de Recursos Humanos, con afios de
experiencia, quienes tienen un rango de edad de 25 afios a 33 afios, donde seis de los
siete entrevistados son mujeres. EI método aplicado para esta investigacion es el
cualitativo, con lo que se pudo categorizar de manera detallada, cémo se encuentra la
dindmica de reclutamiento del mercado de Recursos Humanos. Con relacién a las
entrevistas realizadas para la presente investigacion, Analistas de Reclutamientos de
varias empresas aseveran que los portales de trabajo como LinkedIn, Corner Job, y
redes sociales como: Facebook, Twitter y grupos de WhatsApp, son utilizadas para
difundir las distintas ofertas laborales de manera mas agil. Es recomendable que las
empresas den facilidad a temas tecnolégicos para poder tener un largo alcance.

Palabras clave: Reclutamiento de personal, herramientas tecnoldgicas, reclutamiento
en linea, ventaja competitiva, redes sociales.

ABSTRACT

The present work determines how technology impacts favorably within the selection
process of a company. Performing the right recruitment generates benefits to the
company, since, in choosing the right candidate and in a suitable time, it will be
developed in the best way in the position that is required. In order to be able to
categorize this approach, interviews were conducted with seven professionals from the
Human Resources area, with years of experience, ranging in age from 25 years to 33
years, where six of the seven interviewees are women. The method used for this
research is the qualitative one, with which it was possible to categorize in detail how the
recruitment dynamics of the Human Resources market are. In relation to the interviews
carried out for the present investigation, Recruitment Analysts of several companies
assert that job portals like LinkedIn, Corner Job, and social networks like: Facebook,
Twitter and whatsapp groups, are used to spread the different job offers in a more agile
way. It is advisable that the companies give facility to technological subjects to be able
to have a long reach.
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INTRODUCCION

En la actualidad, el nivel de competitividad esta determinado por factores como
la diversidad de productos ofertados, incremento, desafio,competencia tanto a nivel
nacional como internacional, lo que conlleva a los encargados del &rea de
TalentoHumano, a buscar nuevas formas de llevar a cabo sus funciones con el fin de
lograr sus objetivos y asi llegar mejor tanto al cliente interno como externo.

Los departamentos mas accesibles que en épocas anteriores, estos ademas de
ayudar a la mejorade la empresa también tienen objetivos como: incrementar las
ventajas de su personal desde el momento de su contratacion;contratar personal que
cumpla con cierto perfil que se ajuste a la cultura, metas, y objetivos de la compafiia;
entre otros.

Asimismo debe cubrir objetivos de caracter social, funcional y personal,en los
que este departamentojuega un rol importante dentro de las estrategias organizacionales,
donde una de ellas se refiere a lograr un enfoque sistémico en toda la organizacion,
donde todas las areas se interrelacionan para lograr objetivos comunes.

La tecnologia y los procesos aplicados de la misma dentro del reclutamiento de
personal muestran avances enfocados en facilitar las tareas de seleccion, por lo que es
importante que las empresas se mantengan al tanto de los diversos programas,
aplicaciones y softwares desarrollados para esta actividad.

Existen varias ventajas obtenidas a través del uso de estas herramientas:
disminucion de costos a largo plazo; aminoramiento de costos de procesos de seleccion
de personal externalizados (realizados por empresas especializadas en éstos y no con los

recursos propios); reduccién de tiempos en el proceso de seleccion debido a la
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agilizacion y automatizacion de las tareas; filtracion e identificacion de perfiles; entre
otras.
Formulacion del problema

Uno de los factores que convierten a una organizacion en exitosa es el capital
humano, el cual depende de una buena seleccién con procesos que determinen de mejor
manera las cualidades de los candidatos con el perfil que méas se ajuste a lo requerido
por la misma.En algunas ocasiones se plantea un incorrecto proceso de reclutamiento
debido a la inadecuada utilizacion de las tecnologias de informacion, ya sea ésto debido
a que los altos directivos no desean aplicarlos o por el desconocimiento de la existencia
de estas herramientas, la organizacion no podré alcanzar sus objetivos fijados ya que
uno de los problemas que esto atrae es la alta rotacién de su personal, lo queconlleva a
comenzar desde cero con nuevos candidatos,una induccién de la empresa y del puesto.

Todo esto hace que la organizacién incurra nuevamente en los costos referentes
al nuevo proceso de seleccion. Por esta razon, el presente trabajo se desarrolla dentro
del enfoque de determinar la influencia de la tecnologia dentro de este proceso
especifico dentro de la seleccion de personal en las empresas, ya que con esta
herramienta es probable aumentar la cantidad de candidatosy obtener mejores
propuestas de perfiles para un puesto determinado.

Es necesaria la captacion dindmica delos recursos humanos en las
organizaciones,en especial si las funciones de las mismas son centralizadas en una
ciudad especifica y los candidatos se encuentran fuera de la misma, lo cual podria
generar una complicacion que genera tiempo y costo para el reclutador trasladarse hacia
la ubicacion especifica donde se encuentra el candidato.

Ante esta situacion, existen programas y aplicaciones como Skype,

videollamadas de Facebook, WhatsApp,WorkdayRecruiting, entre otras herramientas



LA SELECCION DE PERSONAL Y LA NUEVA TECNOLOGIA

que forman parte de las redes sociales, las cuales ayudan en la tarea de evaluacion y
permiten establecer pardmetros de medicién para determinar cudl es el candidato idéneo
para el puesto, a la vez que se ahorra tiempo y dinero para la compafiia; por otro lado, se
consiguen las metas propuestas del asistente o analista de recursos humanos.

Cuando la empresa busca ejecutar una estrategia de expansion, su objetivo es
implementar cedes en otra ciudad o pais de su lugar de origen,es en este momento en el
que inmediatamente se deben crear nuevas vacantes de trabajo, con nuevos perfiles de
cargos. Ante esta situacion, la empresa debe tener herramientas que le permitan lidiar
con los problemas que se presenten con el personal, como permisos de
maternidad,incapacidad laboral,despido,entre otros, por lo que la implementacion de
nuevas tecnologias la beneficiaran a corto o mediano plazoalcanzandolas metas
deseadas en el tiempo propuesto.

Reclutamiento de Personal

Al hablar sobre seleccion de personal, hacemos referencia a varias etapas que
conforman la misma, entre las cuales podemos mencionar las siguientes: revision de
perfil, reclutamiento interno o externo, actualizacion de datos, entrevistas, aplicacién de
pruebas, levantamiento de referencias laborales y contratacién. El reclutamiento de
personal identifica a potencialescandidatos que se ajusten al perfil que requiere la
organizacion. Este proceso comienza con la busqueda y finaliza con la captacion de
Hojas de Vida para el puesto requerido. Se obtiene un grupo decarpetas con el perfil que
se requiere, de lo cual se obtendran los nuevos trabajadores de la compafiia.

Previo a la realizaciondel reclutamiento, el departamento de recursos humanos
debe teneractualizada la descripcion del puesto y el perfil del candidato, esta
informacion es basica y fundamental, con lo cual se proceder a realizar el anuncio de la

comunicacion externa de la vacante. Hoy en dia dichas publicaciones deben ser
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concretas, con poco texto referente al perfil solicitado, utilizando tipografia y colores
institucionales.

Las empresas necesitan candidatos que ocupen puestos, estos deben de fijar
atencion en el personal que actualmente labora en ella ya que se deberealizar una
promocién de puesto brindando un incentivo a la cultura en general,promoviendo la
oportunidad de generar un plan de carrera interno, con ascensos y movimientos
generados por la meritocracia. Se realiza un analisis interno, con el cual se podra
evidenciar si existen los candidatos adecuados para nuevos cargos, en el caso de no
existir, se procedera con la bisqueda externa de personas nuevas.

Los perfiles del puesto ayudan a los reclutadores a buscar y evidenciar a las
personas idoneas para la empresa. Por lo que, para contratar a la persona correcta, se
debe proceder a aplicar pruebas psicométricas que permitan medir el nivel de desarrollo
de las competencias necesarias para desempefar dicho(lvancevich, 2005) (p. 27).

Cada vez més las empresas utilizan herramientas de reclutamiento 2.0 para sus
procesos de seleccidn de talento. Las nuevas tecnologias ofrecen aplicaciones y amplias
posibilidades para la bisqueda de talento y de futuro empleados sea eficaz y atractiva
(Goikolea 2014).

Gréfico 1: Proceso de reclutamiento de candidatos idéneos

Métodos de
reclutamiento

Requerimientos
especificos de
los gerentes |

Fuente: Administracion de Personal y Recursos Humanos, Wherter William B.;
Jr.
Elaboracion: Grace Torres S.
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Caracteristicas del Reclutamiento de Personal

Giacomelli(2009), en su articulo “Las tecnologias de informacién y su aplicabilidad
en el proceso de reclutamiento y seleccion” (p. 63), indica que el proceso de
reclutamiento de candidatos es considerado una actividad previae importante
correspondiente a la seleccién del personal, puesto que sus resultados son capaces de
determinar una serie de caracteristicas, las cuales deben ser tomadas en cuenta para
cumplir con el proceso como se lo planea méas adelante :

e Esun proceso amplio, donde se elabora el perfil del profesional.

e Supone la ubicacién y deteccion de posibles candidatos, lo que indica al
departamento de Talento Humano que es factible identificar posibles fuentes de,
asi como la metodologia correcta para atraer a los posibles candidatos.

e Puede realizarse simultaneamente en la propia organizaciéon y en el mercado
externo. (Giacomelli, 2009)

El reclutamiento es el proceso de atraer personas a nuestros procesos de
seleccion.Atraer a un nimero suficiente de candidatos para las necesidades planificadas
y programadas por la empresa y,ademas de un perfil adecuado a dichas necesidades y a
las descripciones de puestos de trabajo vacantes. (Chamarro, 2016)

Por otro lado, seguin la Escuela de Organizacion Industrial (EOI), en su blog de
Master Executive en Direccion de Empresas Tecnoldgicas e Industriales redactado por
Diaz (2015), al generarse una vacante, las areas responsables de ésta se comunican con
Recursos Humanospara solicitar que se inicie con el proceso de reclutamiento, el cual
generalmente podria ejecutarse de la siguiente manera:

e El departamento de Recursos Humanosactualiza o crea el perfil del puesto,

ademas de las aprobaciones que corresponden.
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Se procede con lapublicacidn interna del detalle de la vacante a través del
buzon de correo o los medios utilizados para la comunicacién interna. Esta
publicacion incluye informacionimportante como:la denominacion del
puesto (vacante), conocimientos especificos para ejercer eficientemente el
puesto (por ejemplo: nivel de dominio de algin idioma), la remuneracion a
recibir, tareas a ejecutar, entre otras. Adicional a esto, las vacantes son
publicadas en la Intranet, lo ideal es publicarlo llamativamente.

Los empleados que desean ser parte del proceso aplican desde un formulario
digital disponible en la Intranet.

Cuando se ha completado el formulario le llega una solicitud de aprobacién a
su supervisor inmediato, y luego el area de Talento Humano recibe la
solicitud correspondiente.

Si se llega a dar el caso de no identificarpotenciales candidatos internamente,

Talento Humano debe realizar el proceso de selecciénexternamente.

Reclutamiento de personal: restricciones y problemas

Tomando como referencia a Giacomelli (2009), quien establece que durante un

proceso de seleccion existen varios factores que pueden impactar de manera positiva y/o

negativa, tales como: como la disponibilidad tanto interna como externa de los recursos

humanos, el nivel de oferta del personal (escases en el mercado de un cargo en

especifico), los frecuentes cambios en el ambito legal y laboral y la tasa de desempefio

de la organizacion. Ante estas situaciones, existen tres indices basicos que le permiten al

reclutador obtener mayorinformacion relevante y aclarar panorama al momento de

elegir al potencial candidato:Indicadores econdmicos

Actividades de reclutamiento de otras organizaciones

Ventas actuales de su compafiia y estatus de la competencia
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Por otro lado, existen diversas politicas de una organizacion que generan
restricciones al momento de ejecutar las actividades de reclutamiento, tales como:

e Politicas de promocién interna

e Politicas de compensacion

e Politicas sobre situacion del personal

e Politicas de contratacion internacional (Giacomelli, 2009) (p. 65)
Métodos de Reclutamiento de personal

Hoy en dia existe una plataforma denominada Work Day, la cual promueve la
captacioén de talento idéneo por medio de un dispositivo mévil, el cual puede aplicarse
desde cualquier ubicacion geografica. Las ofertas de las vacantes se realizan de manera
confidencial, donde la persona que aplica no conoce el nombre de la empresa. Por
medio de esta via, se realizan la aplicacion de Test y entrevistas, sin la necesidad de que
la persona de Recursos Humanos viaje.

La aplicacion de la plataforma Work Day, permite que los procesos que
generalmente podrian tomar hasta 4 meses, se disminuyan, ejecutdndose en 2 semanas,
identificando a la persona mas apta para ocupar la vacante. Asimismo, la aplicacion
genera un informe y retroalimentacién final que podra ser visualizada por la persona a
contratar. Es importante resaltar, que esta herramienta no eliminara a las entrevistas
personalizadas, ya que se generan filtros, hasta llegar a un nimero determinado de

postulantes, los cuales serdn mas adelante evaluados por la empresa.

La contratacion del personal adecuado, se alcanza por medio de una acertada
seleccion y definicion, la misma que estd compuesta por: la etapa del reclutamiento,
entrevistas, Assessment Center, aplicacion de pruebas, entre otras. Esta es una funcién

clave que un departamento de Recursos Humano debe cumplir, considerando como eje
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fundamental el cumplimiento de la estrategia de la Empresa. Es necesario conocer los
objetivos y estrategia organizacional, con lo cual se podréan identificar los candidatos
correctos a seleccionar. (Daved Ulrich, RRHH Champions, 2010)

Actualmente se han desarrollado dos tipos de métodos de reclutamiento: interno
y externo. Por medio de estos parametros, losaspirantes se pueden atraer tanto dentro
como fuera de la Empresa.Una de las causas que diferencian estos métodos es la
localizacién depotenciales candidatos, ya que en el interno se lo lleva a cabo mediante
volantes, correos, recomendaciones, jefes inmediatos, etc. Por otro lado, la localizacion
en el método externo se lleva a cabo mediante publicaciones en periddicos, en

plataformas de blsquedas de trabajo, entre otras.

La tecnologia y su impacto en el reclutamiento del personal

De acuerdo con lo expuesto por Blasco(2004) en su articulo “Reclutamiento,
seleccion de personal y las tecnologias de informacion y de la comunicacion”,
publicado en la Revista de Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones, a pesar de la
existencia de varias practicas y métodos de reclutamiento y seleccién de personal, la
marcada tendencia respecto a la utilizacion de las actuales y nuevas tecnologia, que
buscan entre otras cosas automatizar la evaluacion psicolégica, realizandola a distancia
y tomando en cuenta la preferencia de los candidatos para llevarla a cabo, esti en rumbo
con un paso acelerado. (p. 141)

De acuerdo con lo expuesto por Moscoso y Salgado(2008) mencionan que los
instrumentos que se podrian emplear en un proceso de seleccion son
innumerables.Actualmente pueden identificarse facilmente dos modelos de seleccion
fundamental, el modelo de seleccion tradicional, que se basa en una concepcién del

mercado econémico y del mercado laboral caracterizado por una gran estabilidad
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productiva. EI Segundo modelo que indican, se basa en una concepcion diferente del
mercado econdmico y laboral para de la premisa de que se desarrolla en entornos
cambiantes y un futuro volatil. Se ve en los empleos ahora el aprendizaje, lainnovacion
y la creatividad.

Indican ademas que estas nuevas técnicas utilizadas necesitan de investigacion y
reflexion para su correcto uso, ya que cambian el panorama del candidato profesional y
los retos para el académico. Dentro de estas técnicas, en el articulo se mencionan a
simulaciones por medio de la realidad virtual (RV) y las entrevistas por
videoconferencias (\VVC), las cuales tienen como objetivo principal mejorar la eficiencia
de los procesos de reclutamiento y seleccién de personal, tomando en cuenta las
limitaciones éticas y deontoldgicas. (Blasco, 2004) (p. 141)

Por otro lado, Garcia, P., Gatica, M(2007), mencionan que la globalizacion de
los procesos de reclutamiento y seleccién conlleva a que las empresas enfrenten una
competencia cada vez mayor, en lo que a la captacion y atraccion de nuevos talentos se
refiere. Por esta razén, los responsables del area de talento humano tienen la obligacién
de aprovechar las ventajas y beneficios que ofrecen las nuevas tecnologias de
informacion entorno a este tema. (p. 1)

Reclutamiento en linea

Para Giacomelli (2009), el reclutamientopor medio del uso del internet y sus
distintas aplicaciones, es un método considerado seguro, ya que les permite a las
empresas tener la capacidad de realizar el proceso de blsqueda donde se pueden
contactar a los candidatos desde, hasta cualquier parte del mundo. (p. 75)

Garcia, P., Gatica, M. (2007), indicanque, dentro del proceso basico del sistema
de gestion de los recursos humanos, la empresa debe ser eficiente, ya que otrastécnicas

Ilegan a depender de la cualificacidn que tenga el personal que se haya contratado.
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Graéfico 2: Proceso basico de gestion del sistema de recursos humanos

. 'd N\ 'd N\
Admision de Aplicacion de Compensacion
personas personas de personas
L J (N J/ (N J/
. 'd N\ 'd N\
Evaluacion de Mantenimiento Desarrollo de
personas de personas personas
L J (N J/ (N J/

Fuente: Procesos de reclutamiento y las redes sociales, Patricia Garcia y otros.
Elaboracion: La Autora

En la actualidad, las redes sociales tienen un rol fundamental en la seleccién y
reclutamiento, especificamente en el primer paso dentro de la gestion del sistema de
recursos humanos.Esta herramienta forma parte de los métodos utilizados en la
modalidad llamada e-recruitment, que se define como un sistema de captacion y
seleccion de nuevos talentos a través de internet

Segun Gonzalez (2005), citado por Garcia, P., Gatica, M. (2007),entre las
innovaciones mas utilizadas dentro del proceso de captacion de personal estan:

e Medios para realizar entrevistas online.

e Plataformas de gestién de candidatos.

e Software colaborativo. (p. 5)

Un sistema basado en la tecnologia avanzadaes facil de utilizar, ademas que le
permite a la empresa obtener informacion de manera independiente. Entre otras
ventajas, este tipo de reclutamiento permite:

e Recibir rapidamente solicitudes de trabajo de acuerdo con los perfiles que

solicita la empresa.

e Reclutar personal, tanto a nivel nacional como a nivel mundial.
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e Proveer mas informacion del perfil requerido y del puesto de trabajo
aumentando informacion y fotografias.

e Contratar a la persona idénea de manera més dindmica y en menos tiempo de
ejecucion.

e Obtener y filtrar candidatos para luego evaluar y determinar cuales son los

mas indicados para el perfil. (Giacomelli, 2009) (p. 75)

METODOLOGIA

Se realizaron entrevistas presenciales adaptadas a la tematica a evaluar, donde se
escogieron a 7 expertos en el rea de Recursos Humanos; 6 mujeres y 1 hombre. Los
cuales trabajan en las siguientes empresas: Pycca, Cerveceria Nacional, Mamut Andino,
Corporacion GF, Vimase, Kuvela y Quala. Como podemos evidenciar, pertenecen a
diferentes industrias de mercado, lo cual nos permite visualizar la necesidad de la
aplicacion de la tecnologia no solo en un sector en particular.

La muestra fue escogida por conveniencia, con la finalidad de poder optimizar la
recopilacion e interpretacion cualitativa y cuantitativa de datos. A continuacion, detallo
las preguntas formuladas durante la entrevista disefiada

Graéfico 3: Modelo de preguntas de entrevista

@ D
1. ;Qué herramientas utiliza para el proceso de seleccion?

2. ¢Cual es el proceso a seguir cuando tiene una seleccion fuera de su territorio de
trabajo?

3. ¢Considera que la tecnologia juega hoy en dia un papel muy importante en los
procesos de seleccion? ¢Por qué?

4. ;Cuales son las herramientas de reclutamiento de candidatos que utiliza?

5. Cuando son selecciones fuera de su perimetro de trabajo, ¢cuanto tiempo le toma
culminar el proceso?

6. ¢Qué es lo que mas tiempo le toma?

7. ;Considera que las redes sociales le han ayudado a difundir mas rapido sus vacantes?
¢Por qué?

8. ;Como se puede evitar la despersonalizacion del proceso de seleccion a pesar del uso
de la tecnologia?
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Elaboracién: La Autora

Las entrevistas fueron presenciales, donde se les pidio a los expertos ser o mas
sinceros posibles con la finalidad de obtener datos objetivos y precisos referentes al
tema central. Se obtuvieron varias respuestas, las cuales mas adelante fueron
categorizadas con la intencion de generar un porcentaje para cada elemento, esto con
relacion al nimero de respuestas similares.

ResultadosA continuacion, se detallan losresultados obtenidos durante las
entrevistas realizadas::

Pregunta No. 1: ;Qué herramientas utiliza para el proceso de seleccién?

1. ¢éQué Base de datos de la
herramientas utilizaempresa Referidos

/6%

.

Encuestas

Electrénicas
17%

Entrevista
Telefonica - Skype
12%

:

Bolsa de Trabajo

Plataformas de/ 12%

empleo
12% [NOMBRE DF L Entrevista Personal
CATEGORIA] 6%
Electrénicas
[PORCENTAIE]
Gréfico 6

Pregunta No. 1: ;Qué herramientas utiliza para el proceso de seleccion?
Elaborado por: La Autora
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Como se puede observar en el grafico 6; el 17% de los entrevistados consideran
que utilizan las Pruebas y Encuestas Electrénicas como una herramienta esencial
durante el proceso de seleccion, asimismo con un porcentaje del 12% aplican las redes
sociales (LinkedIn) y las distintas Plataformas de Empleo como un mecanismo
necesario para la obtencion de postulantes. Identificando de esta manera, con un escaso
porcentaje; exactamente un 6% aplican entrevistas de manera personal.

Pregunta No. 2;Cudl es el proceso a seguir cuando tiene una seleccion fuera de su

territorio de trabajo?

En'tt.’ewsta er.1 2. ¢éCudlesel Entrevistas
Oflcmaumatrlz telefonicas-
6% Skype

31%

territorio de.

Grafico 7

Pregunta No. 2: ¢Cual es el proceso a seguir cuando tiene una seleccion fuera

de su territorio de trabajo?

Elaborado por: Grace Torres

Como se puede observar en el grafico 7; el 38% de los entrevistados consideran

que utilizan las redes sociales como una herramienta para la difusion de una vacante a
selecciona, asimismo el 31% hace entrevistas por Skype como un mecanismo para
poder conocer al entrevistado sin necesidad por ese momento trasladarse donde vaya a
existir la vacante; un 25% viajan al lugar donde va a estar fisicamente la vacante para
evitar traslados del entrevistado,claro que en esos momentos hacen entrevistas masivas
por temas de costos, y es un 6% que hace venir al candidato a la oficina matriz. Lo cual

nos permite analizar que existe una gran demanda en la aplicacion de tecnologias, con

un 69% como porcentaje total para el uso de Redes Sociales y Entrevistas por Skype,
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comparando con el 34% restante que corresponde a viajes para realizar la entrevista

presencial y entrevistas en oficina.

Pregunta No. 3: Considera que la tecnologia juega hoy en dia un papel muy
importante en los procesos de seleccion?

Entiavistadertcss NO
Oftci inr 14%

Sl
86%

Gréfico 8
Pregunta No. 3: ¢Considera que la tecnologia juega hoy en dia un papel muy
importante en los procesos de seleccion?
Elaborado por: La Autora

Los entrevistados en un 86% coinciden de que la tecnologia es una ayuda muy
importante para las entrevistas fuera del perimetro de la ciudad, lo cual indica que estos
avances tecnoldgicos son trascendentes e indispensables en la consecucion de los
resultados de seleccidn. Lo que indica que la gran mayoria considera un papel muy
importante el uso de la tecnologia , solo un 14% indica que no es tan importante como
parece al momento de hacer el reclutamiento del personal indicando su preferencia por
entrevistas personales y evaluaciones presenciales — fisicas.

Pregunta No. 4: ;Cuando son selecciones fuera de su perimetro de trabajo, cuanto

tiempo de toma culminar el proceso?



LA SELECCION DE PERSONAL Y LA NUEVA TECNOLOGIA

5. Cuando son 1-2 DIAS
sele@%®nes 14%

20 DIAS O MAS
29%

7 DIAS

14%
ina

proceso?...

Grafico 9

Pregunta No. 4: ;Cuando son selecciones fuera de su perimetro de trabajo, cuanto
tiempo de toma culminar el proceso?

Elaborado por: La Autora

A la mayoria de los entrevistados, con un 43%exactamente les toma un aproximado
de 15 dias para cubrir la vacante fuera del perimetro urbano;lo que indica que existe una
gran inversion de tiempo y costos en cuanto a viaticos correspondientes a las distintas
movilizaciones programadas. Asimismo con el 29% les toma unos 20 dias 0 mas para
cubrir su terna fuera de la ciudad; con 14% vemos que algunos terminan sus entrevistas
en margen de 7 dias.

La concrecién de un proceso de seleccion durante los dias anteriormente expuestos
demandan de concentracion del evaluador en determinado tiempo y espacio, lo cual
siendo esto de mas de 15 dias genera un desgaste por parte del evaluador e inversion del
tiempo en el proceso, pudiendo ser mas eficiente ejecutando otras tareas implicitas en el
proceso de gestion de talento humano. Estos dias de espera antes de concretar la

contratacion, generan ansiedad por parte del candidato ya que desconoce la situacion de

su proceso, sin saber si sera la persona seleccionada o no.
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Discusién

Como andlisis de resultados, podemos observar que las herramientas mas utilizadas
por parte de los expertos encuestados durante el proceso de seleccién son: entrevistas
telefonicas - Skype, bases de datos, plataformas de empleo, pruebas de conocimientos y
pruebas psicoldgicas de manera electrénica (via internet).

Generalmente los procesos a seguir cuando existe una seleccién fuera de su
territorio de trabajo son realizar entrevistas via Skype o invitar al postulante a la matriz
de la empresa.Las personas que se encargan de realizar reclutamiento creen que utilizar
la tecnologia es de gran ayuda para los procesos de seleccidn puesto que las ofertas
tienen mayor alcance: disminuye costos a la empresa (Ahorro de
Hoteles, Transporte,etc) ayuda a filtrar e identificar perfiles de una manera méas &gil,
tendra un mayor alcance de potenciales candidatos sin restricciones geograficas.

Seguln los entrevistados las herramientas de reclutamiento de candidatos que mas
utilizan son: anuncios en prensa, LinkedIn, redes sociales, Multitrabajos, Facebook,
base de datos, referidos, bolsa de trabajo universidades, ferias estudiantiles,y hoy en dia
también los grupos de WhatsApp. Dejando como evidencia que aquella metodologia
aplicada les permite realizar un proceso mas agil y eficiente.

Para las personas entrevistadas los procesos de seleccion que son fuera del area de
trabajo les toma distintos tiempos, que varian desde dos dias hasta 25 dias
aproximadamente, el tiempo dependera de la metodologia de cada empresa.Tres de los
siete reclutadores aseveran que la entrevista es la actividad que méas tiempo le toma.
Otros procesos que demandan tiempo son: coordinar los examenes médicos, llamar a las
referencias laborales, realizar informes, etc.Todas las personas entrevistadas aseguran

que las redes sociales ayudan a difundir méas réapido las vacantes puesto que, un anuncio
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en redes sociales tiene mayor alcance, se incurren en menos gastos, y se obtiene
resultados en menor tiempo.

Los entrevistados aseguran que, a pesar de la tecnologia, la entrevista en persona
con los postulantes siempre serd la clave para cualquier proceso. Ademas,Rita Rojas,
Master en Psicologia Organizacional, quien ocupa elde GMT Recruiter en Cerveceria
Nacional, comunica que hay que brindar confianza a los postulantes; por medio de una
comunicacion oportuna, donde se les informa en qué la etapa que encuentran, con lo
cual se puede eliminar ansiedad y temor debido, asimismo es fundamental al momento
de contactarse con ellos, llamarlos por sus nombres, sin buscar mucha formalidad
indicando la profesién, lo cual evitardgenerar un ambiente tenso y despersonalizado
durante el proceso de seleccion.

Seis de los siete entrevistados aseguran que el mayor problema que tienen en el
reclutamiento es que, aproximadamente el 70% de los postulantes no cumplen con el
perfil requerido. Ademds, se encuentran con hojas de vida sin actualizar,
coninformalidad por parte de losaspirantes, los cuales noasisten a las entrevistas
previamente planificadas.

Los entrevistados aseguran que promover un empleo de la organizacion,les da la
seguridad de tener un plan de carrera en la compafiia, es mejor que seleccionar a una
persona nueva, puesto el colaboradorya conoce varios procesos de la misma. Esta
promocién debe hacerse siempre y cuando la persona a ser ascendida esté preparada
para el puesto.

Una vez culminado este estudio, se propone que las organizacionesrealicen un
trabajo posterior, donde se pueda evidenciar la futura demanda de las generaciones que
estan por venir, ya que actualmente la mayoria del segmento de mercado para el cual

estd orientada esta metodologia de estudio es la denominada “Millennials”, en los
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préximos cinco afos esta herramienta se desarrollara ain més y el mercado demandara
otra metodologia. Se deberd analizar posteriormente cual sera la metodologia que se

adaptard a la necesidad futura; Generacion Z.
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Anexo

Resumen de algunas Entrevistas realizadas a Expertos:

Entrevista 1

Nombre: Priscila Cervantes - Jefe de Bienestar Social (Pica — Plasticos Industriales)

1. ¢Qué herramientas utiliza para el proceso de selecciéon?

Entrevistas, pruebas.

[ Con formato: Justificado
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2. ¢Cual es el proceso a seguir cuando tiene una seleccion fuera de su
territorio de trabajo?
Skype, y debemos realizar viajes fuera de la ciudad, los cuales no toman tiempo.
3. ¢Considera que la tecnologia juega hoy en dia un papel muy importante
en los procesos de seleccion? ¢ Por qué?
Es importante, facilitan el proceso y lo hacen mas &gil.
4. ¢Cuales son las herramientas de reclutamiento de candidatos que
utiliza?
Ferias, Multitrabajos, Referidos, Intranet
5. ¢Cuando son selecciones fuera de su perimetro de trabajo, cuanto
tiempo le toma culminar el proceso?
Depende del proceso.
6. ¢Qué es lo que més tiempo le toma?
Realmente, las entrevistas.
7. ¢Considera que las redes sociales le han ayudado a difundir mas rapido
sus vacantes? ¢ Por qué?
Si, es un medio de mayor alcance.
8. ¢Cbémo podriamos evitar la despersonalizacion del proceso de seleccion
a pesar del uso de la tecnologia?

Las entrevistas durante el proceso son necesarias en alguin punto.
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Entrevista 2
Nombre: Maria Leonor Gonzalez — Ejecutiva de Seleccion (Fybeca)
1. ¢Qué herramientas utiliza para el proceso de seleccion?
Base de datos de la empresa, referidos, LinkedIn, Bolsas de trabajo, aspirantes que se
acercan a dejar su hoja de vida.
2. ¢Cual es el proceso a seguir cuando tiene una seleccion fuera de su
territorio de trabajo?
Enviar una convocatoria al lugar indicando la fecha y hora del reclutamiento para
realizar las entrevistas y seleccionar a las personas.
3. ¢Considera que la tecnologia juega hoy en dia un papel muy importante
en los procesos de seleccion? ¢ Por qué?
Claro que si, la tecnologia nos ayuda a expandir nuestras convocatorias de vacantes y
poder cubrirlas en menor tiempo.
4. ¢Cuales son las herramientas de reclutamiento de candidatos que
utiliza?
Base de datos de la empresa, referidos, LinkedIn, Bolsas de trabajo.
5. ¢Cuando son selecciones fuera de su perimetro de trabajo, cuanto
tiempo le toma culminar el proceso?
1-2 dias.
6. ¢Qué es lo que mas tiempo le toma?
Reclutar.
7. ¢Considera que las redes sociales le han ayudado a difundir mas rapido
sus vacantes? ¢ Por qué?
Si, asi el mensaje puede llegar a més personas en menor tiempo y cubrir las vacantes

con éxito.
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8. ¢Cbémo podriamos evitar la despersonalizacion del proceso de seleccion
a pesar del uso de la tecnologia?
Con un claro acompafamiento en el proceso de induccion y aprendizaje de las personas

seleccionadas.

Entrevista 3
Nombre: Rita Rojas — GMT Recruiter (CN Cerveceria Nacional)
1. ¢Qué herramientas utiliza para el proceso de seleccion?
Redes Sociales, Plataformas de Empleo, Bolsas de Trabajo, Web de la compafiia
2. ¢(Cual es el proceso a seguir cuando tiene una seleccion fuera de su
territorio de trabajo?
Difusién por Redes Sociales y las otras herramientas mencionadas, entrevista telefonica,
entrevista presencial o por Skype.
3. ¢Considera que la tecnologia juega hoy en dia un papel muy importante
en los procesos de seleccion? ¢ Por qué?
Si, porque permite tener un mayor alcance en el proceso de reclutamiento y facilita la
comunicacion durante la seleccion.
4. ¢Cuales son las herramientas de reclutamiento de candidatos que
utiliza?
RR. SS (tradicionales y no tradicionales): LinkedIn, Facebook, Multitrabajos, TV,
Radio, Prensa, etc.
5. ¢Cuando son selecciones fuera de su perimetro de trabajo, cuanto
tiempo le toma culminar el proceso?
Todo proceso se maneja bajo los mismos plazos de tiempo. Sin importar su locacion.
6. ¢Qué es lo que més tiempo le toma?

El proceso para realizar y ejecutar las entrevistas.
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7. ¢Considera que las redes sociales le han ayudado a difundir méas rapido
sus vacantes? ¢Por qué?
Claro que si, porque les dan mayor visibilidad a los anuncios.
8. ¢Cbémo podriamos evitar la despersonalizacion del proceso de seleccion
a pesar del uso de la tecnologia?
A pesar de manejar procesos masivos y de usar las Redes Sociales, como reclutadora
procuro que cada persona sienta que la conozco, esto es: siempre llamarlos por su
nombre en correos, llamadas, o cualquier tipo de comunicacién, mantener al menos una

entrevista en la que podamos vernos (si no se puede dar presencial, lo hacemos por

Skype).

Entrevista 4
Nombre: Maria Fernanda Gomez - Coordinadora de Talento Humano (Mamut Andino)
1. ¢Qué herramientas utiliza para el proceso de seleccion?
Entrevista telefonica, inicial, técnica, evaluaciones psicoldgicas, téenieas:On Line.
2. ¢Cual es el proceso a seguir cuando tiene una seleccion fuera de su
territorio de trabajo?
Anuncios en medios de comunicacion del territorio, utilizar Consultoras, entrevistas via
Skype.
3. ¢Considera que la tecnologia juega hoy en dia un papel muy importante
en los procesos de seleccion? ¢ Por qué?
Si. En por ejemplo: la disminucion de costos a largo plazo, si se invierte en tecnologia,
ese primer gasto se transforma en reduccion de gastos en otras areas Si se usa
estratégicamente.
Los procesos de seleccion de personal pueden externalizarse y se tornan escalables en el

ambito internacional. Reduccion de tiempo en la seleccién al agilizarse y automatizarse
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las tareas, los tiempos se acortan al conseguir los objetivos. Organizacion en los
procesos a través de bases de datos actualizadas. Consulta inmediata de informaciones
relevantes.
Automatizacién de respuestas a candidatos. Filtrar e identificar perfiles, reduccion de
costes en comunicacion.
4. ¢Cuales son las herramientas de reclutamiento de candidatos que
utiliza?
Anuncio en prensa, Anuncios en bolsas de empleo Universidades, Anuncios en Redes
Sociales.
5. ¢Cuando son selecciones fuera de su perimetro de trabajo, cuanto
tiempo le toma culminar el proceso?
Aproximadamente 15 dias.
6. ¢Qué es lo que més tiempo le toma?
Referencias laborales, elaboracion de informes.
7. ¢Considera que las redes sociales le han ayudado a difundir mas rapido
sus vacantes? ¢ Por qué?
Si, es mucho mas rapido.
8. ¢Cbémo podriamos evitar la despersonalizacion del proceso de seleccion
a pesar del uso de la tecnologia?

No dejar la entrevista atras.



