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Resumen

Este trabajo resume los resultados de una investigacion que abordé como objetivo general:
proponer un procedimiento para el reclutamiento on-line de recursos humanos de la Empresa
de Perforacion y Reparacion Capital de Pozos de Petroleo y Gas. Para alcanzar este propésito,
se emplearon diversas herramientas y métodos de investigacion, como revision documental,
analisis bibliografico, entrevistas a profundidad, diagrama de Pareto, diagrama de Ishikawa,
método de seleccion de expertos, método Delphi, analisis comparativo. El resultado principal
obtenido fue la propuesta de un procedimiento de reclutamiento de personal, que incluye la
utilizacion estratégica de las redes sociales para ampliar el alcance y la visibilidad de las ofertas
laborales, y asi llegar a un mayor numero de candidatos potenciales. Esta propuesta se basa
en la identificacién de las ventajas y oportunidades que ofrecen las redes sociales en el &mbito
del reclutamiento, asi como en la consideracidon de las posibles limitaciones y desafios que
podrian surgir al implementar esta estrategia. La investigacion realizada proporciona un
enfoque innovador para mejorar el proceso de reclutamiento y aprovechar al maximo las
herramientas tecnoldgicas disponibles. Se espera que esta propuesta contribuya a optimizar
la eficiencia y efectividad del reclutamiento de personal, al tiempo que permite a las empresas

adaptarse a las tendencias y exigencias del mercado laboral actual.

Palabras claves: transformacion digital, redes sociales, reclutamiento online.



Abstract

This work summarizes the results of a research that aimed to propose a procedure for the
online recruitment of human resources for the company under study. To achieve this purpose,
various research tools and methods were employed, such as documentary review, bibliographic
analysis, in-depth interviews, Pareto diagram, Ishikawa diagram, expert selection method,
Delphi method, and comparative analysis. The main result obtained was the proposal of a
personnel recruitment procedure, which includes the strategic use of social networks to expand
the reach and visibility of job offers, and thus reach a greater number of potential candidates.
This proposal is based on the identification of the advantages and opportunities offered by
social networks in the field of recruitment, as well as the consideration of the possible limitations
and challenges that may arise when implementing this strategy. The research provides an
innovative approach to improve the recruitment process and make the most of available
technological tools. It is expected that this proposal will contribute to optimizing the efficiency
and effectiveness of personnel recruitment, while allowing companies to adapt to current labor

market trends and demands

Keywords: digital transformation, social networks, online recruitment.
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Introduccién

En el mundo actual empresarial las entidades se enfrentan a innumerables desafios
y cambios que requieren una atencion especial, tal es el caso de los recursos
humanos, este ha evolucionado con el paso del tiempo y se le ha denominado de
diferentes formas, segun Marrero et al. (2021) los recursos humanos en sus inicios
se le denominaba administracién de personal este aparece como primera funcion a
partir de que surge la organizacion cientifica del trabajo, cuyo padre fue Frederick
W. Taylor. Se puede decir que la administracion de personal se basaba en tareas
gue no estan relacionadas entre si como es el caso de la remuneracion material de
los trabajadores, ausencias, y tramites legales. A pesar de no hablar de una
interrelacion entre estas actividades sento las bases para la conformacion de los

recursos humanos actuales.

Seguidamente surge la denominada Administracion de Recursos Humanos este fue
el resultado del progreso de las instituciones, lo que concluye en una modernizacion
de la funcién de personal materializdndose en la evolucion del concepto antiguo al
actual. Esta empieza a ver las actividades mas integradas y con un mayor peso,

cuentan con una organizacion logica y un desarrollo institucional mayor.

El resultado de tantos afios de perfeccionamiento y desarrollo vio sus frutos cuando
aparece la gestion de recursos humanos, se puede decir que es la encargada de
atraer personal calificado para cubrir cada una de las areas disponibles, mantener
motivados a los trabajadores, crear un ambiente laborar que permita desenvolver y

prosperar a sus empleados y ayudar a aumentar la productividad de la empresa.

A raiz del surgimiento de la gestion de recursos humanos aparece una herramienta
llamada sistema de gestion integral de capital humano la cual tiene el objetivo de
optimizar los procesos relacionados con la gestiébn de personas, con el fin de
mejorar la productividad, la eficiencia y el rendimiento. Dicha herramienta cuenta
con 4 fases o0 etapas segun Rodriguez et al. (2019) estas son:




Etapa 1: Ideacion, el proposito de esta etapa es ocuparse de la idea que servira de
guia a los primeros pasos del proceso con el que se aspira disefiar el sistema de
gestion.

Etapa 2: Planeacion, es la funcion que tiene como objetivo fijar el curso concreto de
accion que ha de seguirse, estableciendo los principios que habran de orientar los
sistemas de gestidn, la secuencia de operaciones para realizarlo y las

determinaciones de recursos necesarios para su realizacion.

Etapa 3: Implementacion, esta fase se relaciona con el concepto de gestion y ello
se presupone como una accion desarrollada por la alta direccion que se enmarca

en el desarrollo de la ciencia administrativa.

Etapa 4: Control, esta ultima etapa de los sistemas de gestion y que, en general, se
comprende en el proceso administrativo, se define como una funcién administrativa
que posee esencialmente un rol de regulacion, verificando que los criterios

seleccionados inicialmente se lleven a la practica

Segun Cuesta-Santos et al. (2018) ese accionar de la gestién de recursos humanos
(GRH), en esta contemporaneidad ha de responder a un conjunto de enfoques:
estratégico, sistémico, interdisciplinario, transdisciplinar, participativo, proactivo, de
proceso y de competencias laborales. Y ese accionar se ubica en un modelo
conceptual funcional de GRH, denominado gestion de recursos humanos de
diagnéstico, proyeccion y control (GRH DPC) (ver Anexo 1).

La forma de gestionar el talento humano ha enfrentado multiples cambios debido a
la aparicion de nuevas tecnologias. Lo cual ha contribuido que muchas empresas
hayan adaptado sus procesos, hace uso de esas nuevas tecnologias, para ser mas

coherentes con las tendencias del mundo actual (Delgado, 2023).

El uso de las redes sociales ha tomado un lugar importante en los procesos de
reclutamiento y seleccidon, permitiendo la ubicacion de los mejores candidatos y
haciéndoles parte de los procesos de crecimiento de las organizaciones (Osorio

Perdomo, 2021). Esté4 latente la necesidad de parte de las empresas de contar con




una solucién que les permita buscar y encontrar perfiles profesionales que se
adecuen a sus necesidades de personal de manera simple, r4pida, econémica y
segura. Es una realidad que el proceso de reclutamiento, desde la publicacion de la
oferta laboral hasta la eleccion de perfiles para entrevistar lleva en promedio 10 dias

y debe pasar por un arduo proceso de filtrado previo (Craig, 2019).

Uno de los grandes obstaculos en el reclutamiento es la escasez de candidatos
cualificados o aptos para un puesto de trabajo. Para solucionarlo, en los ultimos
afos, las empresas han ido incorporando las nuevas tecnologias en sus procesos
de busqueda de candidatos, quedando demostrado que las redes sociales pueden
mejorar la calidad de estos procesos siempre que se apliquen correctamente
(Merced Alcalde, 2018).

Si las empresas miran a futuro, los trabajadores actuales finalizaran su carrera
profesional y el éxito o fracaso de la organizacion dependerd de las nuevas
generaciones e incorporaciones que se hagan en el presente (Rodriguez &
Calcerrada, 2020).

Actualmente las empresas emplean las redes sociales para mejorar su proceso de
reclutamiento, LinkedIn es una de las mas utilizadas, es considerada la red social
de los profesionales, ha tenido un crecimiento importante durante los ultimos afios
llegando a 600 millones de usuarios en el mundo. En esta red un gran porciento de
las vacantes de empleo no son publicadas en linea pero gracias al buscador que
ofrece los reclutadores pueden encontrar los candidatos que mas se ajusten al perfil

y asi invitarlos a ser parte del proceso.

En Cuba actualmente se utiliza el proceso de reclutamiento tradicional que ha sido
la manera en que desde los aflos 80 aproximadamente, se ha reclutado personal
para las empresas y organizaciones este se realiza a través de anuncios en
periodicos, referidos, anuncios en radios, curriculos fisicos, oficinas de empleo,

portales de empleo y consultoras externas (Gallegos, 2023).

Segun el Articulo 1 Decreto Ley 326 Reglamento Codigo de Trabajo en el proceso

de incorporacién de los trabajadores al empleo el jefe de la entidad, cuando resulte




necesario cubrir una plaza, efectiia la convocatoria consignando la denominacion,
los requisitos y contenido de trabajo del cargo, el salario y otros datos de interés
para el conocimiento de los trabajadores. A la convocatoria pueden presentarse los
trabajadores de la entidad; de no existir aspirantes idéneos para cubrir la plaza
vacante puede seleccionarse otro personal externo a la empresa Previo a la
formalizacién de la relacion de trabajo se debe conocer la historia laboral de los
interesados. La duracion de la convocatoria se determina por el jefe de la entidad y
la organizacion sindical, de comun acuerdo, y la inscriben en el Convenio Colectivo
de Trabajo; no debe exceder de treinta (30) dias a partir de su publicacién (Cuba,
2014).

Cuba tomé como ejemplo la evolucion lograda a nivel internacional y busca
evolucionar a una transformacion digital, reflejandose en la Constitucion de la
Republica, Articulo 21 donde se plantea que el Estado promueve el avance de la
ciencia, la tecnologia y la innovacion como elementos imprescindibles para el
desarrollo econémico y social. Igualmente implementa formas de organizacion,
financiamiento y gestion de la actividad cientifica; propicia la introduccion
sistematica y acelerada de sus resultados en los procesos productivos y de

servicios, mediante el marco institucional y regulatorio correspondiente.

El presidente Diaz-Canel Bermudez (2021) en su discurso hace referencia que el
conocimiento, la ciencia, la tecnologia y la innovacién constituyen insumos
imprescindibles para avanzar en el proceso de desarrollo, sobre todo, si se trata de
un modelo de desarrollo como el que se formula en la Vision de la Nacién, el Plan
Nacional de Desarrollo Econémico y Social hasta el 2030.

El reclutamiento online ofrece una serie de ventajas frente al método tradicional. Sin
embargo, a pesar del éxito de este tipo de reclutamiento, en la actualidad se utilizan

ambos métodos de forma complementaria (Moreno Pastor, 2015).

Durante el proceso de investigacion bibliografica, se encontré un procedimiento

innovador en Cuba, sus autoras Percy and Martinez (2023) plantean proponer un




procedimiento que contribuya a gestionar el proceso de reclutamiento y seleccion

de candidatos de forma on-line.

La Empresa de Perforacion y Reparacién Capital de Pozos de Petréleo y Gas
(EMPERCAP) brinda servicios de Perforacion, Reparacion y Liquidacion de Pozos
de Petroleo y Gas. Con el objetivo de continuar avanzando en el perfeccionamiento
de la empresa estatal socialista, fue aprobado el Decreto Ley No. 34 de fecha 13 de
abril de 2021, “Del Sistema Empresarial Estatal Cubano”, publicado en la Gaceta
Oficial Ordinaria Numero. 51 del 7 de mayo de 2021, el cual en su articulo 22,
establece entre las facultades otorgadas a la empresa, en su numeral 5, la de

aprobar las actividades secundarias segun lo establecido.

Ante la necesidad de seguir flexibilizando los objetos sociales, con el objetivo de
ampliar el alcance de las actividades secundarias a aprobar por el maximo 6rgano
colegiado de la entidad, se emitié por el Ministro de Economia y Planificacion, en
fecha 28 de abril de 2021 la Resolucién No. 28 ,la cual establece en su resuelvo
sexto, que la entidad, ademéas de su objeto social, puede realizar actividades
secundarias, consideradas estas como cualquier actividad licita de produccién,
comercializacién y de prestacién de servicios, siempre que cumpla la legislaciéon

vigente.

Después de analizar la plantilla existente del afio 2023 hasta el mes de septiembre

se encontraron una serie de deficiencias en la empresa, entre ellas estan:

Se encuentran aprobadas 1516 plazas, de ellas hay 1201 cubiertas lo que

demuestra que se encuentran disponibles 315.

Creciente fluctuacion del personal en puestos claves hasta el momento el indice de

fluctuacién es de 17 % lo que es considerado relativamente alto.
Dificultad para atraer candidatos competentes a la entidad.

No existencia de estudios previos en la EMPERCAP donde se permita trazar nuevas

estrategias para el proceso de reclutamiento.




Son casi nulos los estudios encontrados en el pais sobre el reclutamiento online,

sobre todo en el sector petrolero.

Con lo expuesto anteriormente se define como problema cientifico ¢Qué
estrategias seguir para mejorar el proceso de reclutamiento de los recursos

humanos en la empresa?

Objetivo general proponer un procedimiento para el reclutamiento on-line de

recursos humanos de la empresa objeto de estudio.
Objetivos especificos:

1. Disefar el marco teorico-referencial basado en criterios de diversos autores
sobre la evolucion tedrica y el estado actual del proceso de reclutamiento en la
gestién de los recursos humanos.

2. Diagnosticar el proceso de reclutamiento de recursos humanos en la empresa.
Seleccionar el procedimiento para realizar el proceso de reclutamiento on-line.

4. Aplicacion del procedimiento propuesto en la entidad objeto de estudio.

La estructura de la Tesis cuenta con un Capitulo | dedicado al Marco Teorico-
referencial en el que se hace referencia a los elementos fundamentales del proceso
de reclutamiento en la gestién de los recursos humanos; Capitulo Il muestra el
procedimiento para realizar la seleccién del proceso de reclutamiento idéneo para
la entidad; Capitulo 1l se encuentra los resultados de la aplicacion del
procedimiento. Un conjunto de conclusiones generales y recomendaciones
resultado de la investigacion desarrollada; la bibliografia referenciada a lo largo del
documento y procesada por el EndNote, y finalmente un grupo de anexos como

complemento necesario de los resultados expuestos.

En la bibliografia utilizada, el 53% es actualizada, 11% corresponde a idiomas
extranjeros, 8% a tesis, 79% articulos cientificos, 7% a libros, el 1% a blog y 5% a

periodicos y regulaciones legales.




Capitulo 1. Marco teérico referencial

En el presente capitulo se hace referencia a los elementos teéricos fundamentales
que sostienen la investigacion efectuada (Ver figura 1.1). Se tomé como referencia
a diversos autores con el objetivo de sistematizar los conocimientos sobre recursos

humanos, reclutamiento, seleccion del personal y reclutamiento on-line.

Recursos Humanos

!

Reclutamiento

¥

Transformacion digital + Transformacion Redes Sociales
del reclutamiento

« Reclutamiento on-

4 fine
- Transformacion - Surgimiento y
digital en Cuba evolucion
- Ewvolucién de la - Caracteristicas
transformacion en - Redes sociales en
Cuba el reclutamiento

»

Procedimiento de reclutamiento de personal con
la implementacion de las redes sociales.

Figura 1.1 Hilo conductor.

Fuente: elaboracion propia.

1.1 Transformacién digital

La transformacién digital emerge como un tépico de interés no soOlo en las
comunidades cientificas, sino como practicas cada vez mas recurrentes en las
dinamicas organizacionales, que estan sometidas a las presiones que imponen las
tecnologias disruptivas, los nuevos modelos de negocio que se manifiestan en toda
la cadena de valor, y las demandas personalizadas de los usuarios en un entorno

de hiperconectividad (Fernandez, 2020).

La transformacion digital dota a las personas y a los productos de una nueva

inteligencia capaz de transformar la naturaleza de las cosas. Esta emergiendo una




nueva normalidad en los procesos globales de produccién y consumo, en los
mercados de trabajo y en los equilibrios econdémicos y sociales hasta ahora
vigentes (Curbelo, 2017).

En los ultimos afios el nivel de desarrollo alcanzado por las tecnologias de la
informacion y las comunicaciones ha sido exponencial; convirtiéndose en una
transformacion digital sin precedentes. Su impacto en las organizaciones publicas
se refleja en cambios en el modo de actuacion y comunicacion con la ciudadania
con el fin de lograr la integracion de la sociedad y la participacién. Se han dado
pasos importantes hacia la transformacion digital pero aun el camino por recorrer
es largo, muchas organizaciones del sector publico operan una gama amplia de

sistemas heredados y obsoletos que necesitan reemplazo (Hernandez et al., 2020).

A través de la conectividad y en el contexto de la globalizacién, la transformacion
digital est4 dotando a las personas y a los productos de una nueva inteligencia
capaz de transformar la naturaleza de las cosas. Estd emergiendo una nueva
normalidad en los procesos globales de produccion y consumo, en los mercados de
trabajo y en los equilibrios econémicos y sociales hasta ahora vigentes (Curbelo,
2017)

La era de la transformacion digital, sin metodologia o guia prefijada, no se logra con
la adquisicion de tecnologia sofisticada o de punta, sino con la capacidad especifica
de poder redisefiar los modelos de negocios para que puedan ser optimizados con
una base de integracién tecnoldgica. La transformacion digital emerge como
estrategia clave para mejorar el crecimiento y adaptacioén del negocio a los nuevos
escenarios econodmicos y globalizados. Esta transformacién se impone como
requerimiento imprescindible para que una organizacion o empresa tenga bases
sélidas para dar continuacion futura a su negocio, estar en sintonia con sus clientes
y proveedores, obtener mejores ganancias, y de esta forma asegurar en un gran

porciento su tasa de éxito a corto y largo plazo (Milton et al., 2018).

Las empresas y organizaciones necesitan reinventarse para dar respuesta a los

retos de un entorno marcado por la economia digital. La transformacion digital que




estan llevando a cabo muchas empresas industriales ha mostrado un aumento del
20 % al 30 % de productividad, ademas de otros beneficios como cohesion social,
bienestar, conciliacion, satisfaccion en el trabajo y desarrollo de capacidades y
conocimientos. Pero la mayor barrera para la transformacion digital es la resistencia
al cambio. La clave para conseguirla es la transformacion cultural con el fin de
convertirse en una organizacion agil, que ponga el foco en el cliente, la colaboracién
de personas empoderadas en redes de equipos, la toma agil de decisiones y lideres

gue fomenten el compromiso y la innovaciéon (Valderrama, 2019).

Se puede decir que la transformacién digital es la adopcion de tecnologias digitales
en uno o varios procesos de una empresa u organizacion. Con el objetivo de mejorar
su eficiencia, productividad y capacidad de adaptacion al entorno digital actual. Esta
busca aprovechar las oportunidades que ofrece la tecnologia para mejorar los
procesos, la experiencia del cliente y la competitividad de la organizacion en el

mercado.

1.1.1 Transformacién digital en Cuba

En Cuba, la construccion de la sociedad socialista préspera y sostenible constituye
el modo de asegurar y promover una mejor calidad de vida material y
espiritual para todos, el enfrentamiento a los problemas econdmicos y sociales
acumulados, la creacion de mayores riquezas, con avances en lo econdémico
y social en armonia con la naturaleza, con protagonista y objetivo fundamental

al ser humano ("Documentos del 7mo. Congreso del PCC," 2017).

La gestion del gobierno orientada a la innovacion constituye una alternativa que
conduce al desarrollo sostenible, en funcién del sistema politico, econémico, social
y cultural, asi como del enfoque que se adopte (Bermudez & Fernandez, 2020). La
concepcion actual de la actividad innovadora, contempla a la empresa como un
todo, donde el éxito depende del grado de integracién entre las unidades y de la
estrecha relacion entre investigacion, disefio, produccién y comercializacion
(Fernandez, 2019). El concepto de innovacion ha evolucionado desde un sistema

MAs 0 menos estructurado a una estructura mas compleja y cambiante del sistema




de clasificaciones de la innovacion, con enfoques de sistemas nacionales de

innovacion (Kotsemir et al., 2013).

Cuba intenta alcanzar la informatizacion digital y un ejemplo es en la empresa Cepil
“Juan Antonio Marquez” de Ciego de Avila, donde se verifica un interés por la
informatizacion de los procesos, que puede conseguir mayores niveles de
integracion. Actualmente, apoyan la gestibn el sistema VERSAT (contable
financiero), sistema PRE-CEPIL (pre-néminas salario), sistema SIGELITE
(estadistica), sistema SIGECAL (calidad), sistema MP (materias primas), sistema
TECNOCEPIL (eficiencia industrial), sistema DGTIC (control informatico),
SGESTMAN DE GAMMA (gestion de mantenimiento) sistema de redes privadas de
datos. El sistema DISTRA, que integra modulos de logistica, comercial y RRHH, no
logra su total incorporacion y se trabaja en el disefio del sistema ConsumON (control

del consumo técnico-productivo) (Capote & Rodriguez, 2022).

Es importante resaltar la necesidad de una transformacion digital, no solo por las
comodidades que esto traeria sino también porque el mundo evoluciona y la
eficiencia y eficacia de los procesos informatizados no se puede negar, asi como la

satisfaccion de los clientes cuando reciben un servicio de primera.
1.1.2 Evolucién de la transformacion digital en Cuba

La Transformacion Digital de la Sociedad abre una nueva ventana en las relaciones

Derecho y Tecnologias de la informacion y la comunicacién (TIC), las tecnologias
emergentes y disruptivas al extenderse su impacto de convergencia digital en todas
las areas de especializacion y ejercicio cotidiano de la profesion juridica, al tiempo
que constituye un camino que conduce al Gobierno de la Informacién (Fernandez
et al., 2020).

Avanzar en la politica para la transformacion digital en el pais, que conducira a la
conformacion de la agenda digital cubana, como parte del sistema de trabajo para
la implementacion del Plan Nacional de Desarrollo 2030, constituye hoy uno de los
retos fundamentales para el sector de las telecomunicaciones, en tanto se trata de

un proceso que, mas alla de lo tecnolégico, también requiere de una mirada cultural.
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Asi lo precis6 el miembro del Burd Politico Manuel Marrero Cruz, primer ministro de
la Republica, durante el balance anual del Ministerio de Comunicaciones (Gonzélez,
2022).

En Cuba, la evolucion de la transformacion digital ha sido mas lenta en comparacion
con otros paises debido a diversas razones, entre ellas la limitada conectividad a

internet y la falta de infraestructura tecnoldgica.

Sin embargo, en los ultimos afios se ha observado un avance significativo en este
ambito. El gobierno cubano ha implementado medidas para mejorar la conectividad
en el pais, como la apertura de zonas Wi-Fi publicas y la instalacion de puntos de

acceso a internet en lugares como las universidades y centros tecnolégicos.

La transformacién digital en Cuba tiene como antecedentes la politica integral para
el perfeccionamiento de la informatizacion de la sociedad de 2017. En sus inicios
estaba basada en crear la infraestructura suficiente para la conectividad a internet
y el uso de las tecnologias de comunicacion. Sin embargo, hoy se expande hacia
un camino enfocado también en cémo insertarlas en todas las esferas, el cambio

cultural ante estas y el gobierno electronico (Milanés, 2023).

La Ministra de Comunicaciones, Mayra Arevich Marin detallé que el nuevo lema,
“Juntos por la trasformacion digital”, expresa la relevancia de acoger tecnologias
innovadoras en diferentes sectores de la sociedad. “Se pudo discutir sobre la
relevancia de la trasformacion digital, y como debemos centrarnos en el ciudadano
para trabajar en la cultura digital”. “Existen 263 portales gubernamentales en
Internet que brindan informacion a la poblacién. Se avanza hacia una etapa superior
que permitira una relacion interactiva en ambos sentidos, para ello estan accesibles
para los ciudadanos 76 tramites y servicios en linea”. Las instituciones debemos
trabajar para que el ciudadano tenga que hacer la menor cantidad de tramites

posibles”, acoto (Alonso et al., 2022).

En el sector empresarial, se ha promovido la adopcion de tecnologias digitales. Se

han creado programas de capacitacion y asesoramiento para fomentar el uso de
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herramientas digitales en la gestion de los negocios, asi como para promover la

creacion de emprendimientos tecnoldgicos.

1.2 El Capital Humano como motor de la innovacion y la competitividad

Las organizaciones como elemento social estan conformadas por seres humanos
que hacen posible su crecimiento y evolucién a lo largo de su vida util, el capital
humano es actualmente considerado un elemento esencial de trascendencia en el
devenir de la organizacién, si bien es cierto, que el elemento monetario es un
objetivo vital, es solo a través del conocimiento que se logran recursos financieros

de una empresa con el capital intelectual (Calderén & Mousalli, 2012).

El capital humano ha sido el objeto de estudio y reflexion de numerosos autores
reconocidos en el ambito empresarial. Ha sido abordado con profundidad y es una

fuente constante de inspiracion para la mejora de las organizaciones (ver tabla 1.1).

Tabla 1.1 Valoracion de autores sobre el Capital Humano.

Autor Concepto de Capital Humano

Es el caracter de agentes de los seres
(Sen, 1998) humanos, que por medio de sus
habilidades, conocimientos y
esfuerzos, aumentan las posibilidades

de produccién

El capital humano (CH) de una
(Torres, 2009) empresa, organizacion, region o pais
es la piedra angular, es la fuente de
desarrollo y por lo consiguiente es uno
de los factores que generan la

competitividad
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Conjunto de conocimientos,
(Contreras, 2012) habilidades y actitudes tanto
presentes como potenciales de los
empleados en una determinada
organizacion a partir de los cuales
desarrollard su propuesta de empresa

y alcanzara los objetivos propuestos.

Fuente: elaboracién propia

En conclusion, el capital humano es el conjunto de recursos humanos que mediante
los conocimientos, habilidades y actitudes contribuyen al desarrollo y crecimiento

de la empresa para alcanzar los objetivos organizacionales.

El talento humano no puede desarrollarse de manera espontanea, se necesita de
un complejo estructural que permita potenciar al trabajador respaldando su talento
humano, independientemente del lugar que ocupe dentro de la jerarquia laboral. De
esta forma, el objetivo principal de una organizacion empresarial debe ser potenciar
el desempefio del trabajador, tratando de que su accién tenga efectos en toda la

cadena productiva (Mejia et al., 2013).

El capital humano es muy importante para las organizaciones, porque gracias a esta
medida de valor se obtiene poder de negociacion, satisfaccion de clientes e
innovacion de productos, servicios y procesos; también porque es uno de los
promotores clave del éxito corporativo y de la ventaja competitiva, aspectos que
aportan diferenciacion (Montoya, 2021).

El capital humano es tan importante que se podria decir que es la columna vertebral
de una entidad y uno de los factores fundamentales para que la organizacion tenga
exito.

Para entrar a considerar la importancia y significacion del término propio capital

humano se debe mencionar de forma directa la relacion y discrepancia que posee

el concepto junto a la capacidad humana, distinguiendo asi sus principales
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caracteristicas y diferencias en un entorno actual y global. Cada individuo posee
ciertas caracteristicas o cualidades que de una u otra forma son valiosas para una
organizacion que vela por un crecimiento competitivo en el mercado natural, y tales
habilidades son valoradas de forma directa o indirecta segun un estilo especifico en
el funcionamiento involucrado en su vida y en la sociedad, esto traduce que de
forma directa el funcionamiento interviene en la naturalidad del individuo con
respecto a los factores que dan una buena calidad de vida, fisica y social. A
diferencia de la forma indirecta que prioriza un futuro y un posicionamiento

estratégico para el mercado (Alfonso Huertas, 2019).

El factor humano cobra cada vez mas importancia en la organizacibn moderna por
lo que la gestion de los procesos que rigen su adecuada administracion es digna de
ser tratada con la importancia que merece. Entre mas se desarrolla la sociedad,
Mas se requiere de personas competentes, innovadoras, capaces de enfrentar con
los mejores niveles de preparacion tanto técnicos como emocionales, los retos a los

que se enfrentan sus organizaciones (Contreras, 2012).
1.2.1 Gestion de recursos humanos

Los recursos humanos en una entidad se encargan de proveer a la empresa el
personal necesario para su mejor funcionamiento, se puede decir que es el corazén

de la organizacion y una de sus partes fundamentales.

Segun Lopez (2017) los recursos humanos son todas aquellas personas que forman
parte de la organizacion, es decir, las personas que trabajan en ella, sin tener

relacion con el nivel jerarquico.

En el siglo XIX, durante la fascinante época de la Revolucion Industrial, que tuvo
lugar principalmente en Europa y Estados Unidos, se puede encontrar el embrion
de lo que hoy conocemos como Recursos Humanos. La industrializaciéon masiva
trajo consigo una automatizacion desmedida de las labores, lo cual generé un
creciente descontento entre los empleados de las compafiias y las grandes fabricas.
Este descontento fue el catalizador para implementar las primeras soluciones a

problemas relacionados con la salud, la vivienda y los horarios de trabajo. Y aqui es
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donde comienza a tomar forma lo que ahora conocemos como Recursos Humanos.
En ese tiempo, se crearon los llamados Departamentos de Bienestar, un hito en la
historia de los recursos humanos (RRHH) (Lopez 2017).

Con la creacion de estos departamentos, se abrid6 una nueva puerta hacia la
comprension y atencién del factor humano dentro de las organizaciones. A partir de
entonces, se empezd a valorar la importancia de cuidar a los trabajadores no solo
en términos econdémicos, sino también en cuanto a su bienestar fisico, emocional y
social. Asi, podemos percibir que el origen de los Recursos Humanos se encuentra
en un enfoque humanitario y de mejora de las condiciones laborales. Desde
aguellos primeros pasos, esta disciplina ha evolucionado hasta convertirse en una
parte integral de la gestion empresarial, encargada de fomentar el desarrollo y el

crecimiento tanto del individuo como de la organizacién en su conjunto.

El talento humano forma parte esencial para que la organizacion pueda figurarse
con una notable ventaja frente a la competencia. En efecto se debe de prestar mayor
atencibn a como ellos reaccionan ante las estructuras que las entidades
implementan y es necesario que dichas dimensiones sean totalmente flexibles, es

decir se adapten a cualquier cambio con facilidad (Ulloa et al., 2019).

Este es clave a la hora de adaptarse a las demandas del entorno y esto puede llevar
en muchas ocasiones al éxito o el fracaso de la empresa (Latorre Navarro, 2011). Y
se entiende como un enfoque estratégico, integrado y coherente que orienta la
vinculacion, el desarrollo y el bienestar de las personas que trabajan en las
organizaciones, con el propésito de llevar a cabo la estrategia de negocios y
alcanzar los objetivos corporativos (Armstrong, 2014).

1.2.2 Reclutamiento y seleccidn del personal

La consideracién de modelos conceptuales de gestion humana o de gestion de
recursos humanos con enfoque o perspectiva estratégica, es de relevancia practica
en la gestion empresarial de esta contemporaneidad, con independencia del pais
del cual se trate, particularmente si se considera el contexto de la globalizacién que

impone aumentar los niveles de competitividad (Cuesta, 2012).
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Los procesos de reclutamiento y seleccion de personal son considerados parte de
la etapa inicial y fundamental dentro del proceso de gestion del capital humano,
pues permiten asegurar el flujo continuo de talento que cubra las necesidades de

personal de la organizacion.

Las prioridades de los procesos son relativas, varian en dependencia del escenario
estratégico en el que se encuentra la organizacion. La seleccion de personal es un
proceso realizado mediante concepciones y técnicas efectivas, consecuentemente
con la direccién estratégica de la organizacion y las politicas de GRH derivadas, con
el objetivo de encontrar al candidato que mejor se adecue a las caracteristicas

requeridas (Cuesta, 2010).

La seleccién de personal es un proceso psicosocial que se desarrolla en la
organizacién, a través del cual se elige a unas personas para la realizaciéon de un
trabajo. Por tanto, este proceso comprende dos tipos de decisiones, tanto aquella
orientada a incorporar a huevos miembros a una organizacion, como aquella otra
dirigida a cambiar de posicion a las personas dentro de la propia empresa. El
objetivo de la seleccion ha sido encontrar a los candidatos adecuados segun el perfil
requerido por la empresa, con la finalidad de optimizar su utilidad y lograr satisfacer
asi los intereses de la organizacion. En la actualidad se trata de negociar los
intereses de ambos, persona y organizacién, aunque en dicha negociacion la
empresa mantiene una posicién claramente dominante (Bretones & Rodriguez,
2008).

Se puede definir el reclutamiento como aquel proceso mediante el cual una
organizacion trata de detectar empleados potenciales que cumplan los requisitos
adecuados para realizar un determinado trabajo y atraerlos en nimero suficiente
para que sea posible una posterior seleccion de algunos de ellos, en funcion de las
exigencias del trabajo y de las caracteristicas de los candidatos” (Peird, 1986).
Como se ve el reclutamiento antecede al proceso de seleccion. En este sentido, por
tanto, es importante realizar con éxito el reclutamiento para asegurarnos un proceso

de seleccién exitoso (Bretones & Rodriguez, 2008).
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Segun Rivera and Miguel (2019) el reclutamiento es un sistema de informacion,
mediante el cual la organizacién divulga y ofrece al mercado de recursos
humanos oportunidades de empleo que pretende llenar, con el fin de atraer a
un numero suficiente de candidatos idoneos para un puesto especifico en una

determinada organizacion.

En la medida en que son desarrollados los procesos de reclutamiento y seleccion
de personal, se presenta la tendencia a su complicacion, como consecuencia de la
preocupacion por garantizar un proceso eficiente y eficaz, ademas de buscar el

cumplimiento cientifico con la mayor objetividad posible (Ceron, 2020).
1.2.3 La transformacion del reclutamiento en la era de la tecnologia

El nuevo éxito empresarial reside en la captacion del talento mediante el despliegue
de nuevas estrategias online, para que los expertos en RRHH atraigan y fidelicen el
potencial de cada uno de los distintos candidatos al puesto. Las nuevas tecnologias
aplicadas, el reclutamiento digital o la fidelizacion del personal son algunos de los
retos que afrontan los reclutadores del siglo XXI (Guzman Padilla, 2022).

La utilizacion de Internet es un fendmeno que ha generado cambios significativos
en la forma de realizar el reclutamiento de candidatos. Esto se aprecia en la manera
en que las organizaciones difunden las ofertas de empleo y recogen informacién de
los candidatos interesados a ocupar el puesto vacante. El reclutamiento a través de
Internet puede llevarse a cabo de diferentes formas. Se puede destacar el
reclutamiento a través de la pagina Web corporativa, redes sociales, infomediarios

laborales y de otros métodos de comunicacién online (Mateos, 2016).

Aunque las practicas de reclutamiento y seleccién de personal son muy diversas, la
tendencia a la utilizacién de las actuales tecnologias, tanto para automatizar las
acciones de evaluacion psicolégica, como para realizarla a distancia y en el
momento en que los candidatos prefieran (24x7), se esta abriendo camino con
rapidez. Los nuevos tests, con items enriquecidos o simulaciones por medio de
realidad virtual (RV) y métodos clasicos, como la de los Tests Adaptativos, cambian

el panorama del profesional y los retos para el académico. El caso de las entrevistas
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por videoconferencia (VC) es de patrticular interés, dada la omnipresencia de éstas
en los procesos de RSP. Estos cambios en los métodos y en las técnicas, y hasta
en su promocion por Internet, requieren de investigacion y de reflexion (Blasco &
Psychology, 2004).

El mercado empresarial ha sufrido varios cambios en cuanto al término trabajador
u hombre, con el pasar del tiempo ha evolucionado de ser personal, recursos
humano, capital y hoy en dia talento humano, lo que ha conllevado a
transformar la importancia de las personas en una organizacion, asi mismo sus
procesos de provision de personal en un inicio en el siglo XIX realizaban su proceso
de seleccién de personal a través de un registro de ndmina encargado por un
especialista, siendo el primer departamento de personal constituido en Estados
Unidos (Rodriguez & Gutiérrez, 2020)

Sin duda los trabajos realizados por Boudreau (2010), Gary (2011), Capelli (2012)
y Cascio (2015) han sido altamente valoradas y han enriquecido el entendimiento
sobre este tema crucial en la gestion de recursos humanos. Se demostro siempre
que este ha ido abriéndose paso ante las adversidades y perfeccionando sus
técnicas y herramientas para llegar a un mayor nimero de candidatos en un menor

tiempo.

Estébanez (2019) refleja 4 fases evolutivas del reclutamiento que son idéneas para

encontrar el mejor candidato y estas son:

El reclutamiento 1.0 que tuvo sus inicios en la década de los 90, a pesar de las
limitaciones que existian para los reclutadores y los candidatos, sentd las bases
pues comienza el uso de internet y la web 1.0. En la era de la informacion no podia
faltar el reclutamiento de candidatos por via de la red, aqui es cuando hace su
aparicion el reclutamiento 2.0, el internet, la web 2.0 y los teléfonos aportaron
nuevas ideas para difundir las ofertas de empleo. Desde aproximadamente el 2011
las redes sociales y los teléfonos moéviles son un eslabon importante en la vida de
cada persona y esto le dio un impulso significativo al reclutamiento 3.0, aqui redes

sociales importantes como Linkedin y Behance cogen fuerza, no se puede negar la
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mejora del proceso de seleccion gracias al desarrollo de software especifico de
RRHH. La revolucién para captar talento es la etapa final (reclutamiento 4.0), es
continuidad del 3.0 pero con diferencias significativas, este ofrece ventajas como
acceso a un mayor numero de candidatos, optimizacion de tiempoy dineroy acceso

a nuevos métodos de seleccidon de personal.
1.2.4 El reclutamiento on-line, frente al reclutamiento tradicional

Resulta imprescindible saber donde encontrar y cdmo elegir al talento ya que tener
el personal mas adecuado es fundamental para garantizar el éxito futuro de
cualquier organizacion. Actualmente los candidatos evidencian el uso masivo de las
nuevas tecnologias. Por eso las empresas intentan implementar una forma de
reclutamiento a través de redes sociales y paginas web, dejando atras los métodos

tradicionales (Galian Jiménez, 2018).

El reclutamiento evoluciona constantemente, sus estrategias y las herramientas
utilizadas han ido sufriendo cambios paulatinos que se han visto incrementados en
los ultimos afios con la revolucion de las nuevas tecnologias e internet. La apuesta
de las empresas por la reconversion y renovacién de los departamentos de
Recursos Humanos, la captacién, atraccién y retencién de talento, y la llegada de la
tecnologia 2.0 han supuesto un avance muy importante para los reclutadores y
seleccionadores del siglo XXI. Departamentos de recursos humanos, consultoras y
empresas de trabajo temporal, utilizan las siguientes herramientas y estrategias
para buscar y captar talento candidaturas espontanea, referencias de otros
empleados, anuncios en prensa, empresas de trabajo temporal o agencias de
empleo, ferias de empleo, portales de empleo y redes sociales (Romero Delgado,
2016).

La tecnologia actual permite contar con herramientas que facilitan la gestién del
talento humano, tal es el caso del reclutamiento para la seleccion del personal on-
line, el cual los autores lo destacan como un paso mas alla al reclutamiento
tradicional. Anteriormente, las formas de encontrar empleo se orientaban en ir de

empresa a empresa a entregar Curriculum Vitae, leer en el periddico las
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convocatorias o salir a preguntar en diferentes entidades dénde tenian vacantes
laborales, gracias al avance tecnoldgico, estas busquedas se pueden realizan por
internet. Internet es un lugar de referencia para muchos a la hora de buscar trabajo
o de tejer una solida red de contactos que pueda fortalecer nuestra relaciéon con

otros profesionales (Percy & Martinez, 2023).

Cada vez un mayor nuimero de empresarios estan optando por realizar su
reclutamiento y preseleccion a través de la contratacion de un “sitio de empleo” o a
través de su pagina web corporativa. También aumenta el niUmero de empresas que

agilizan sus procesos de reclutamiento con herramientas de e-Recruitment

El e-recruitment es el término anglosajon que se utiliza para nombrar los procesos

de reclutamiento que tienen lugar a través de los medios digitales.

El reclutamiento electronico ha sido un tema de interés en los ultimos diez afos.
Internet es considerada como la Udltima herramienta en contratacion. Es una
verdadera revolucién que se extiende por el mundo de la busqueda de empleo y la
contratacién. El término reclutamiento en linea, reclutamiento electrénico,
reclutamiento por Internet, implica la fuente formal de informacién laboral en linea.

Las primeras referencias al reclutamiento electronico (Kapse et al., 2012).

El E-Recruitment es un nuevo medio tecnolégico para seleccionar uno de los
recursos mas importantes de las empresas, es decir, el recurso humano. La
contratacion se ha convertido en un proceso importante en un mercado laboral
altamente competitivo. Hoy en dia, una gran cantidad de compafias utilizan el
reclutamiento en linea y las personas usan las aplicaciones movil para cargar

curriculums y buscar empleos en el portal (Okolie et al., 2017).

Las ventajas del e-Recruitment frente al reclutamiento tradicional (Pin & Saenz,

2002) son evidentes

¢ Posibilidad de dirigirse de manera efectiva a los candidatos target y de ofrecer
una imagen moderna de la organizacion.

e Ahorro de tiempo en la gestion de curriculos, filtrado inicial.
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e Ahorros en costes de reclutamiento.

e Disponibilidad para recibir curriculos y acceder a la informacion referente a los
candidatos 24 horas al dia 7 dias a la semana, 365 dias al afio.

e Disponibilidad para recibir curriculos y acceder a la informacion referente a los
candidatos desde cualquier lugar del mundo.

e Procesamiento automatico de la informacion.

e Accesibilidad para candidatos pasivos.

e Oportunidad para empresas pequefias y medianas de tener acceso a un pool de

candidatos muy amplio a un coste razonable.
1.3 Redes Sociales

Las redes sociales son una herramienta que se acostumbrar a utilizar en el dia a
dia y a la que se puede acceder practicamente desde cualquier lugar del planeta.
Si bien es cierto, las primeras redes sociales aparecen en los afios 90 con un

concepto diferente al que han tomado posteriormente (Peird, 2017).

Desde su aparicion, las redes sociales buscan unir comunidades con pensamiento
comun, espacios que permiten compartir ideas, alternativas, conocimiento y
soluciones. Ahora los cientificos en diferentes areas se relinen con estos recursos
para compartir sus avances y descubrimientos, por medio de sus publicaciones y
opiniones, se hacen visibles y amplian la meta de reunir cientificos en un tema en
comun, al crear redes de expertos, abriendo las puertas al libre acceso a la
informacion (Vidal Ledo et al., 2013).

El efecto de las redes sociales es exponencial y las posibilidades no tienen limites.
Es sorprendente el nUmero de usuarios que crece cada dia y es parte de este nuevo

y dinamico mundo (Nass de Ledo, 2011).
1.3.1 Surgimiento y evolucién de las redes sociales

En 1994 surgi6 la primera red social, la cual no era un portal web para interactuar
con otros usuarios, sino que permitia leer blogs agrupados por temas especificos.

Los propietarios de los blogs los alojaban en una ubicacion virtual basada en la
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tematica de los mismos, como por ejemplo el Silicon Valley para blogs relacionados
con ordenadores. Esta red social ya no esta en funcionamiento en la actualidad
(Peir6, 2017).

Un tiempo después en 1995, se establecié una red social que se sitda entre las
redes de blogs tematicos y las redes sociales modernas. Esta red, llamada
Classmates, tiene como objetivo principal facilitar la conexion entre antiguos
compaferos de clase para que puedan conversar y organizar reuniones.
Posteriormente, en 1997, Sixdegrees.com fue lanzada como una red social que
permitia a los usuarios interactuar entre ellos y formar grupos de amigos. A partir de
entonces, surgieron otras redes sociales como Messenger en 1999, LinkedIn en
2002 y Facebook en 2004 (Peir6, 2017).

En la actualidad, en el ambito académico y profesional, las redes sociales también
desemperfian un papel crucial. Los estudiantes y profesionales pueden utilizar estas
plataformas para participar activamente en grupos y comunidades relacionadas con
su area de estudio, donde puedan compartir conocimientos, experiencias y
oportunidades. Ademas, la creacion y mantenimiento de un perfil profesional en
plataformas como LinkedIn les permite establecer contactos con profesionales de
su campo y buscar oportunidades laborales o de practicas. El uso de redes sociales
también les permite seguir a empresas y organizaciones relevantes en su campo,
mantenerse al tanto de las Ultimas noticias y tendencias, y buscar oportunidades de
networking. Asimismo, pueden utilizar estas plataformas para participar en
conferencias, seminarios y eventos relacionados con su é&rea de estudio,

compartiendo experiencias, conocimientos y estableciendo contactos.

Los estudiantes y profesionales pueden aprovechar las redes sociales para crear y
gestionar un blog o canal de YouTube donde puedan compartir sus conocimientos,
investigaciones 0 proyectos académicos, demostrando su experiencia y
construyendo una reputacion online. También pueden colaborar en proyectos
interdisciplinarios o internacionales a través de plataformas de colaboracion online,

utilizando las redes sociales para coordinar y comunicarse con otros miembros del
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equipo. Por ultimo, el uso de redes sociales les permite buscar oportunidades de
becas, programas de intercambio o voluntariado relacionados con su area de
estudio, y conectarse con otros estudiantes o profesionales que puedan brindarles
orientacion y apoyo. En resumen, las redes sociales ofrecen numerosas
oportunidades para el crecimiento académico y profesional, permite a los
estudiantes y profesionales expandir sus conocimientos, establecer contactos y
avanzar en sus carreras (Rodriguez, 2012).

1.3.2 Caracteristicas de las redes sociales

Las redes sociales se utilizan para interactuar socialmente, trabajar y para
entretenerse. Se apoyan en el uso de Internet y han cambiado la forma en que
vemos los espacios publicos. Estas caracteristicas estan documentadas en la
literatura internacional. Segun Monsalve (2021) entre sus caracteristicas se

encuentran:

Universalidad: Las redes sociales son plataformas en linea que se pueden utilizar
desde cualquier ubicacion del planeta, siempre y cuando se cuente con conexion a

internet

Rapidez: La informacion que se comparte en las redes sociales se difunde de

manera veloz y en tiempo real.

Privacidad vs Publicidad: A primera vista, las redes sociales son publicas basadas
en que toda la informacién compartida pueda ser vista por cualquier usuario. Sin
embargo, todas las plataformas permiten que el usuario configure segun sus
propios criterios de privacidad, la informacion que permite que sea publica para
otros usuarios. Probablemente, esta sea la caracteristica méas discutida de las redes
sociales. La privacidad es uno de los dos factores decisivos mas importantes como
motivo de no registro para todas aquellas personas no usuarias de las redes
sociales. La otra razon por la que la mayoria de los no usuarios prescinde de las

redes sociales es por falta de interés o gusto hacia ellas.
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Popularidad: En primer lugar, y como resulta evidente después de la informacion
dada en el apartado anterior, las redes sociales se caracterizan por su popularidad
en el mundo entero. La cantidad de usuarios de las redes sociales se encuentra en
continuo crecimiento en las principales plataformas como son Facebook, Twitter o
LinkedIn.

1.3.2 Las redes sociales y su uso en el reclutamiento de personal

El reclutamiento a través del uso de internet se ha vuelto muy popular a nivel
mundial, si se considera la velocidad y la amplia cartera de talentos que se pueden
obtener por este medio, se logra un reclutamiento mas eficiente y rentable, tanto
para el trabajador como para el reclutador. Las redes sociales estan reorientando
los tradicionales procesos de reclutamiento y seleccion de talento humano a
basquedas mas interactivas, minimizando distancias y cambiando la forma de
relacionarse en el mercado laboral. Las redes sociales permiten a las
organizaciones, sin importar su estructura o tamafo, llegar de una manera mas agil
a los candidatos, permitiendo que en la busqueda de talento humano se alcance
una mayor cantidad de candidatos, de una manera personalizada e interactiva,
reflejandose ademas, en los indicadores de tiempo, costos, alcance y calidad (Diaz
et al., 2014).

Las redes sociales como LinkedIn, Facebook y Xing estan ganando popularidad en
las empresas como oportunidades para facilitar el reclutamiento y captacion de los
mejores candidatos. El reclutamiento a través de redes sociales es ya una realidad
y al mismo tiempo un desafio para las empresas que estan apostando por la
incorporacion de las tecnologias en sus practicas habituales de gestion de recursos
humanos. Durante estas Ultimas décadas, el mundo actual estd experimentando
cambios significativos a nivel global impulsados principalmente por el desarrollo
creciente de las TIC (Mukiur, 2016).

Aunque el uso de las redes sociales no ha sido considerado ni catalogado dentro
de las técnicas o herramientas del proceso de reclutamiento de talento humano, se

puede concluir que son un medio y una fuente de talento humano (Diaz et al., 2014).
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Debido a los cambios tecnoldgicos y al gran auge que han experimentado las redes
sociales, las empresas se han visto en la obligacion de incorporar las tecnologias
de la web 2.0 en su proceso de reclutamiento de personal. Estas herramientas
sociales se incrementan dia a dia y, se modifica su disefio a una velocidad
sorprendente. Estas tecnologias han hecho necesario que los reclutadores
desarrollen competencias digitales 2.0, para migrarse a la era del reclutamiento
social y las telecomunicaciones (Montero, 2021).

1.3.3. Busqueda de las redes sociales mas utilizadas en los procedimientos

de reclutamiento de personal en la literatura

Es importante analizar cuales son las redes sociales mas utilizadas en el proceso
de reclutamiento para comprender como estas plataformas han transformado la
forma en que se encuentra a los candidatos ideales. A continuacion, se exploran las

redes sociales mas populares en esta area.

Linkedin: es una plataforma en linea para albergar sus logros profesionales.
También es una plataforma de redes en linea que puede utilizar para conectarse
con personas en el campo elegido, empleadores potenciales y organizaciones /
empresas objetivo. Un gran porcentaje de reclutadores utilizan LinkedIn para
encontrar candidatos y las estadisticas de LinkedIn sugieren que 3 personas son
reclutadas cada minuto en la plataforma, por lo que es una excelente manera de
construir su red profesional, encontrar trabajos e invertir en su carrera. Cuando
creas un perfil de LinkedIn, es lo primero que aparece cuando alguien busca tu
nombre en Google. Al crear un perfil, estas cultivando tu identidad profesional y
comunicando tu marca profesional al mundo laboral. Usted expresa su marca
profesional articulando su valor, lo que aporta al campo y las habilidades, que
pueden ayudarlo a ser encontrado y contratado en su profesion deseada (LinkedIn,
2022).

Facebook: los datos disponibles estan directamente relacionados con la informacion
requerida en la gestion del talento humano, al punto que algunos reclutadores en

diversos paises deciden si aceptar o no a una persona para el puesto de acuerdo a
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su perfil en la red. Se esta convirtiendo en un factor importante en las decisiones de
contratacion, y aunque algunos actores estan en desacuerdo, no se puede negar
que la informacion que se obtiene por este medio es invaluable para la persona

encargada de seleccion (Ochoa Serrano, 2016).

Twitter: es utilizado por un 45% de las empresas y favorece a la hora de conocer
las reacciones, gustos y orientaciones del futuro empleado. Sin duda, las redes
sociales facilitan el trabajo a la hora de seleccionar el personal de nuestra empresa
y brindan un panorama mas amplio del perfil de una persona antes de dar el

siguiente paso (Castro Zambrano, 2015).

Instagram Para reclutar a través de Instagram las estrategias a seguir son parecidas
a las usadas en el resto de redes sociales, puesto que cada vez son mas similares
entre ellas. No cuenta con una funcionalidad especifica para publicar ofertas de
empleo, pero si es posible usar los posts para colocar una imagen o pequefio texto
acerca del puesto que se pretende cubrir. Se puede realizar busquedas activas,
usando la lupa que en la app aparece en la parte inferior se puede introducir
hashtags relacionados con lo quese busca, como el nombre de una posicién o de
una localizacién. Tras eso se puede contactar con los candidatos a través de un
mensaje privado o direct si su cuenta es publica, y si no se debe solicitar primero la

conexion (Fernandez, 2018).

YouTube permite mejorar la reputacién online de la empresa mediante la creacion
de videos corporativos, con el fin de atraer y fidelizar a los futuros y actuales

empleados.

Bebee Esta plataforma permite que los usuarios se conecten con otras personas
afines a sus intereses laborales y personales y asi los usuarios puedan encontrar

un empleo afin con sus gustos y necesidades (Giner, 2017 ).

Google+ ha sido utilizada como una plataforma para la busqueda y evaluacion de
perfiles profesionales. Al contar con una funcionalidad similar a otras redes sociales,

permite a los reclutadores ver el perfil de los candidatos, sus habilidades,
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experiencia y generar un primer acercamiento antes de pasar a la siguiente etapa

del proceso de seleccion (Giner, 2017 ).

Conclusiones parciales

1.

La transformacion digital ofrece una serie de ventajas que son capaces de
impulsar el crecimiento y la competitividad de las empresas en la era digital.

El capital humano se puede definir como el conjunto de conocimientos,
habilidades, experiencias y capacidades que poseen los trabajadores de una
determinada organizacion.

El reclutamiento de personal es el encargado de buscar candidatos con las
habilidades y experiencia necesarias para el puesto, pero también destacar la
relevancia de evaluar su adaptabilidad, motivacion y valores.

El reclutamiento de personal online es el encargado de buscar, identificar y
atraer candidatos potenciales para un puesto de trabajo utilizado plataformas y
herramientas en linea.

Las redes sociales son una herramienta poderosa para el reclutamiento, ya que
permiten llegar a un publico amplio y especifico, ademas de mostrar la cultura

de la empresa.
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Capitulo 2 Enfogue metodoldgico y caracterizacion del objeto de estudio

En este capitulo se expone el enfoque metodoldgico adoptado para abordar el
problema cientifico planteado, considerando las bases tedricas establecidas.
Ademas se presenta el proceso de apoyo que permitird diagnosticar el proceso de

reclutamiento de personal en EMPERCAP.
2.1 Caracterizacién de la EMPERCAP

La Empresa de Perforacion y Reparacion Capital de Pozos de Petréleo y Gas en
forma abreviada EMPERCAP, fue creada por Resolucion 329 de fecha 27 de
septiembre de 2002; por la necesidad de crear una empresa especializada en
perforar pozos de petrdleo y gas con el objetivo de incrementar las reservas
extraibles para asegurar la base energética del pais y expandir los servicios de
perforacion en el ambito nacional, incrementar la busqueda de nuevos yacimientos,
brindar servicios de reparacion capital a pozos de petréleo y gas con el objetivo del
mantenimiento o aumento de la capacidad productora de pozos, para liquidar
averias de pozos de petréleo y gas; asi como, reorganizar y capacitar la fuerza de
trabajo especializada en la perforacién existente y ademas suministrar fuerza de
trabajo para la actividad de perforacion y reparacion capital de pozos de petroleo a

compafias extranjeras.

Acuerdo del Comité ejecutivo:
El Perfeccionamiento Empresarial de la Empresa de Perforaciéon y Reparacion
Capital de Pozos de Petrdleo y Gas, fue aprobado por el Comité Ejecutivo del

Consejo de Ministros mediante el acuerdo 4493, el 8 de agosto del 2002.
Objeto Empresarial:

Por Resolucion No. 703 de fecha 18 de noviembre de 2013 emitida por el Ministro
de Economia y Planificacion, se modificé el Objeto Social de la Empresa, definiendo

las actividades principales a desarrollar por esta.

Estructura organizativa de la Empresa
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En el Consejo de Direccion Ordinario No.4, celebrado en fecha 25 de enero de 2022,
fue aprobada por Acuerdo No. 143 la modificacion de la estructura organizativa de
la empresa, siendo necesario en consecuencia emitir la resolucién 20 de fecha 25
de enero de 2022. Su actividad se desarrolla por todo el territorio nacional (Ver
Anexo 2), con bases en Boca de Jaruco (Sta. Cruz del Norte, La Habana), Majagua

(Ciego de Avila) y las oficinas centrales en Guasimas (Cardenas, Matanzas)

Tabla 2.1 Estructura organizativa de EMPERCAP

DIRECCION GENERAL

Direccién de Direccién Direccidn Direccion de

Dl:::rc:':n:: Sestiin det Drlécnica Contable Juridica y de Organizacion y
Capital Humano Finandiera Supervision | Negodios

Division de Servicios | P
Técnicos a la Divisién de Division de Division de
Perforacin e Logistica Mantenimiento

Intervencion de )
Pozos

icis Division de
Equipos de Division Equipos de

s i Occidente PP
Aseguramiento | | Intervencién Perforacion

Fuente: departamento de Recursos Humanos de EMPERCAP

Las direcciones de Regulacion y Control estan compuestas por: Direccion General,
Direccion de Inversiones, Direccion de Gestion de Capital Humano, Direccion
Técnica, Direccion de Operaciones, Direccion Contable Financiera y Direccion
Juridica y de Negocios mientras, el colectivo primario de prestacion de servicios de
EMPERCAP, esta distribuido por: Divisidbn de Logistica, Divisibn de Equipos de
Perforacion, Divisibn de Mantenimiento, Divisidon de Transporte y Aseguramiento,
Division de Equipos de Intervencion, Division de Servicios Técnicos a la Perforacion

e Intervencion de Pozos y Division Occidente.
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Mision:

Satisfacer el mercado de los servicios especializados a pozos de petréleo y gas,
caracterizandose por la profesionalidad en su gestion, contribuyendo a la autonomia
energética del pais.

Vision:

Son los lideres en los servicios especializados a pozos de petréleo y gas con
reconocimientos internacionales e insertados en la modalidad costa afuera,
distinguiéndose por su sistema integrado de gestion; la profesionalidad y

compromiso de sus trabajadores.
Capital Humano de EMPERCAP:
La empresa en general cuenta con un total de 1201 trabajadores, los cuales segun

su categoria ocupacional se encuentran distribuidos de la siguiente manera:

Tabla 2.2 Cantidad de trabajadores segun categoria ocupacional.

Categoria Ocupacional Cantidad de trabajadores
Cuadros 30

Técnicos 342

Operarios 796

Servicio 33

Fuente: elaboracion propia.

En la tabla 2.2 se observa que la mayor cantidad de trabajadores se ubican en
categoria operarios, que representan el 66.3% del total, ya que es una empresa
productiva donde el trabajo de los operarios es fundamental. Los técnicos

constituyen el 28.5%, estos son los encargados de dar el adecuado seguimiento al
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trabajo que se realiza, el 2.5% corresponde a los cuadros que trazan las politicas y
estrategias, y el 2.7 % corresponde a servicios, los cuales constituyen el grupo de
apoyo.

Tabla 2.3 Composicion del capital humano segun el nivel de escolaridad

16
14 -
12 -
10 -
EBNM
8 - mNMS
™
6 €]
HNS
4
2 4
0 -

SR#1 Hyduke # 2 SR#5 SR XJ-250

Fuente: departamento de Relaciones Laborales de EMPERCAP
2.2 Antecedentes de la investigacion

A través del examen exhaustivo de fuentes bibliograficas a nivel nacional e
internacional, se confirma la carencia de métodos aplicados y documentados que
contribuyan al logro del objetivo general de la investigacidon, pero si hay presencia
de procedimientos enfocados en el reclutamiento de personal. Estos presentan
etapas en comun que se consideran de interés para la modificacién del proceso de
reclutamiento. Las investigaciones tomadas como antecedentes se muestran en el

Anexo 3

Se lleg6 a la conclusién de que, aunque los procedimientos de reclutamiento de
personal pueden variar en términos de autores y nombres, todos comparten las
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mismas etapas fundamentales. La mayoria de estos procedimientos emplean
plataformas de redes sociales de manera consistente en las etapas de divulgacion
de las plazas, busqueda de perfiles y entrevistas. Este hallazgo subraya la
uniformidad en la integracion de redes sociales como un componente fundamental
alo largo de los distintos procesos, destacando su papel en las etapas mencionadas

anteriormente.

Considerando el escenario de actuacion y el sistema cubano actual, se puede
afirmar que el proceso de reclutamiento que lleva a cabo la empresa es el mas
adecuado pues es solido, preciso y esta bien estructurado. Pero se encontré una
deficiencia y esta consiste en que se realiza de manera presencial. La falta de
presencia en linea limita su alcance y potencial para conectarse con una gama de

candidatos potenciales mas amplia.

Andlisis de los antecedentes y seleccién del procedimiento
Se lleva a cabo un analisis detallado del procedimiento utilizado actualmente por la
empresa con el fin de identificar areas de mejora y oportunidades para optimizar

este procedimiento.

Este andlisis es esencial para asegurar que tanto los procesos como los resultados
del reclutamiento sean efectivos, eficientes y alineados con los objetivos

estratégicos de la organizacion.

Para poder identificar las brechas existentes en el actual proceso se vio necesario
la aplicacién de entrevistas profundas a los miembros del equipo de recursos
humanos, que estan vinculados al tema de forma directa. Es importante mencionar
gue se eligié la entrevista profunda para la recopilacion de datos debido a que sigue
el modelo de una conversacion entre iguales, y no de un intercambio formal de
preguntas y respuestas (Taylor & Bogdan, 2008). La entrevista en profundidad es la
técnica de investigacion mas frecuente usada en el ambito de la sociologia
cualitativa (Palacios & Rubio, 2003).
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Se les realiza una entrevista profunda de forma independiente a miembros de la

direccion de la Empresa, entre ellos Especialista B en Gestion de Recursos

Humanos (Jefe de Grupo) en el Grupo de Recursos Laborales y Capacitacion y

Desarrollo Yamarys Marquez Gonzalez, Especialista B en Gestion de Recursos

Humanos (EP) en Capacitacion y Desarrollo Alexis Reyes Echeverria, Direccion de

Gestion del Capital Humano Gilsa Rivero Gonzalez para la aplicacion de esta

entrevista basada en la herramienta de diagnostico.

Entrevista a los miembros de la direccion de la empresa

Es

Los datos obtenidos a través de esta herramienta seran utilizados
Unicamente para el desarrollo de una investigacion que tributa a una tesis
de pregrado de la Universidad de Matanzas de la carrera Ingenieria

Industrial

Gracias por su colaboracién
importante conocer la siguiente informacion:

Cuéanto tiempo tarda el proceso de reclutamiento desde que se publica la
vacante hasta que se realiza la contratacion total

Cuanto tiempo se tarda en recibir y revisar las solicitudes de empleo después de
su envio

Cual es la duracién promedio de las entrevistas de seleccion de candidatos
Existe alguna falta de comunicacion entre los diferentes departamentos
involucrados en el proceso de reclutamiento

Cudles son las principales dificultades para atraer y retener a candidatos
calificados

Cuales son los principales cuellos de botella que impiden una rapida toma de
decisiones en el proceso de contratacion

Existen demoras en la elaboracién y envié de ofertas de trabajo a los candidatos

seleccionados
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El resumen de los problemas obtenidos de los resultados de la encuesta se muestra

a continuacion:

Demora en la evaluacion de los curriculums y la revision de habilidades

La seleccion de candidatos es una etapa que demanda mucho tiempo,
principalmente por los multiples niveles de aprobacion requeridos.

La coordinacién de entrevistas con los candidatos y los responsables de la toma
de decisiones es un desafio logistico que consume tiempo. Los conflictos de
horarios y la disponibilidad de los entrevistadores dificultan la programacion
eficiente de las entrevistas.

Cuando se requieren pruebas o evaluaciones adicionales como parte del
proceso de seleccion, esto agrega tiempo adicional al proceso, especialmente
cuando se necesitan recursos o0 equipos especiales para su implementacion.
Dificultad para llegar a un mayor nimero de aspirantes por la falta de publicacion
y difusién de las plazas.

La preparacion de ofertas de trabajo, la negociacién de condiciones y el proceso
de contratacion en si lleva tiempo significativo, especialmente con los multiples
niveles de aprobacion requeridos internamente y también en la aprobacién de
otras entidades externas.

Desajustes entre los empleados y la empresa debido a que en ocasiones no
conocen toda la informacion de la entidad y esto provoca malentendidos.
Muchas veces dentro de los candidatos que son procesados, no se elige ninguno
debido a que no cumple con competencias suficientes y se tiene que comenzar

nuevamente el proceso.

Después de obtener los problemas que presenta el actual proceso de reclutamiento

de personal, se vio necesaria la aplicacion del diagrama de Pareto para asi priorizar

los que generan mayor impacto en el proceso. Anexo 4. Resultados del Diagrama

de Pareto.

Esta herramienta asegura que, si se tiene un problema con muchas causas,

podemos decir que el 20% de las causas resuelven el 80 % del problema y el 80 %
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de las causas solo resuelven el 20 % del problema. Seta basada en el conocido
principio de Pareto, esta es una herramienta que es posible identificar lo poco vital
dentro de lo mucho que podria ser trivial, ejemplo: la siguiente figura muestra el
namero de defectos en el producto manufacturado, clasificado de acuerdo a los
tipos de defectos horizontales. El procedimiento para su aplicacion consta de 9

pasos propuestos por Pilco Gamarra (2022)

1. Decidir el problema a analizar.

2. Disefiar una tabla para conteo o verificacion de datos, en el que se registren los
totales.

Recoger los datos y efectuar el calculo de totales.

4. Elaborar una tabla de datos para el diagrama de Pareto con la lista de items, los
totales individuales, los totales acumulados, la composicion porcentual y los
porcentajes acumulados.

Jerarquizar los items por orden de cantidad llenando la tabla respectiva.
Dibujar dos ejes verticales y un eje horizontal.

7. Construya un grafico de barras en base a las cantidades y porcentajes de cada
item.

8. Dibuje la curva acumulada. Para lo cual se marcan los valores acumulados en
la parte superior, al lado derecho de los intervalos de cada item, y finalmente
una los puntos con una linea continua.

9. Escribir cualquier informacién necesaria sobre el diagrama.

Llevado a cabo un andlisis del grafico se puede verificar que casi el 80 % de las
insatisfacciones con el proceso de reclutamiento actual estdn asociadas a 3
problemas, en este caso: La coordinacion de entrevistas con los candidatos y los
responsables de la toma de decisiones consume tiempo, los candidatos no cumplen

con las competencias suficientes y falta de publicacion y difusion de las plazas.

Los resultados obtenidos anteriormente son representados en un Diagrama de

Ishikawa para conocer sus causas Yy subcausas.

Procedimiento para elaborar Diagramas Ishikawa
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Seleccione el efecto cuyas causas reales o potenciales desea encontrar

Forme un equipo de 3 a 6 personas relacionadas con el problema

Simplifiqgue tanto como pueda el enunciado del problema, enciérrelo en un
rectangulo situado al lado derecho de la hoja, y dibuje una flecha (eje principal)
dirigida del lado izquierdo de la hoja hacia el rectangulo

Haga una lista de los grupos o categorias dentro de las cuales va a buscar las
causas reales o potenciales del efecto

Enmarque las categorias en rectangulos situados alternadamente arriba y
debajo del eje principal y haga incidir, de cada rectangulo, una flecha inclinada
hacia la derecha, dirigida hacia el eje principal

Por cada categoria en rectangulo (o causa primaria) haga a los miembros del
equipo, la siguiente pregunta: ¢qué causas, relacionadas con esta categoria,
explican el efecto? Bautice las respuestas como “causas secundarias” y hagalas
incidir, por medio de una flecha, hacia las flechas primarias.

Por cada causa secunda repita a los miembros del equipo, la pregunta: ¢ qué
causas, relacionadas con esta causa secundaria, explican el efecto? Bautice las
respuestas como “causas terciarias” y hagalas incidir, por medio de una flecha,
hacia las flechas secundarias.

Continte de esta manera peguntando y creando nuevas ramas en el Diagrama
mientras siga identificando causas sobre las cuales sea posible actuar. En
algunas ramas del diagrama llegara hasta un segundo nivel (hasta las causas
secundarias); en otras a un tercero y en algunas mas hasta un cuarto

Apoyese en expertos, en la intuicion de los miembros del equipo, en técnicas y,
sobre todo, en datos previos, para asignar a cada posible causa raiz un valor
gue refleje su importancia. Seleccione las mas importantes (3 a 10 suelen ser

suficientes) e investiguelas durante un periodo adecuado

El Diagrama de Ishikawa al ser una de las herramientas de calidad eficaces y

eficientes en las acciones de disminucion de un problema central, viene a ser un

elemento fundamental, que posibilita examinar los elementos que intervienen en la

calidad del producto/servicio mediante una interaccion de causa y efecto, ayudando
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a sacar a la luz las causas de la dispersién y ademas a ordenar la relacion entre las
causas en un asunto que pueden estar enfocadas en diversos campos (Delgado et
al., 2021) Este esta representado en la figura 2.1
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entrevistas

cumplen las
competineas

Figura 2.1 Diagrama de Ishikawa

Fuente: elaboracion Propia

Mediante el analisis del diagrama de Ishikawa la autora comprendié que el
procedimiento elegido presenta varias causas y subcausas que fomentan el
problema de la incapacidad de cubrir plazas vacantes. Mediante el analisis de los
procedimientos se concluyd que este era uno de los pocos procedimientos que no

implementa las redes sociales en su proceso.

Para darle solucion a esto se plantea elaborar un equipo de expertos que seran los

encargados de seleccionar las redes sociales que seran parte del procedimiento de
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reclutamiento de personal. En esta fase crucial, se establece un equipo de
profesionales altamente capacitados, cuyo principal objetivo es identificar individuos
que posean una comprension profunda de la problematica investigada y que sean

capaces de aportar su valiosa experiencia y conocimiento.

Requisitos para la formacion del equipo y planificacion del proyecto:

=

Equipo de trabajo interdisciplinario debido al enfoque més integral que le ofrece

2. Contar con expertos en reclutamiento: es fundamental contar con profesionales
especializados en el tema, que tengan conocimientos sélidos en las mejores
practicas

3. Deben poseer conocimientos en herramientas tecnoldgicas: como plataformas
de busqueda de talentos, redes sociales, correos electrénicos

4. Habilidades en marketing y comunicacion: este proceso requiere una estrategia
sélida de promocion de la empresay de la oferta laboral para atraer a los mejores
candidatos

5. Compuesto por no mas de diez personas

6. Contar con la presencia de algun experto (interno y/o externo) con amplios

conocimientos sobre el tema.

La autora propone utilizar el Método de seleccién de expertos porque este permite
consultar un conjunto de expertos para validar la propuesta sustentada en sus
conocimientos, investigaciones, experiencia, estudios bibliograficos. Esta via se
caracteriza por permitir el andlisis de un problema complejo dando independencia y
tranquilidad a los participantes, es decir, a los expertos. Siempre se comenzaria
este proceso enviando un modelo a los posibles expertos con una explicacion breve
sobre los objetivos del trabajo y los resultados que se desean obtener (Fernandez,
2012).

La secuencia establecida es la siguiente:

1. Se establece contacto con los expertos conocedores y se les pide que participen

en panel.
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2. Se envia un cuestionario a los miembros del panel y se les pide que den su

opinion en los temas de interés.

3. Se analizan las respuestas y se identifican las areas en que estan de acuerdo y

en las que difieren.

4. Se transfiere al andlisis resumido de todas las respuestas a los miembros del
panel, se les pide que llenen de nuevo el cuestionario y den sus razones respecto

a las opiniones en que difieren.

5. Se repite el proceso hasta que se estabilizan las respuestas. ¢A quiénes
considerar expertos? Uno de los problemas principales es decidir quiénes son los

expertos o conocedores del tema a analizar.

Para la obtencion del listado de expertos se tendra en cuenta el estudio precedente
de Cabezas (2019). Para identificar a los especialistas adecuados para participar
en la investigacién, se consideran aquellos que muestran un amplio conocimiento
sobre el proceso de reclutamiento de personal en la EMPERCAP. Se buscé
establecer un equipo de trabajo que pudiera aportar informacion relevante y

experiencias significativas en este campo.

Se refleja la necesidad de 9 expertos para la presente investigacion.

Al concretar el nUmero de expertos, se aplica el cuestionario de Competencia al
Experto, ver Anexo 5, una vez evaluados se obtuvieron los valores reflejados en la
Tabla 2.4

Tabla 2.4. Resultados obtenidos del Método de los expertos

Coeficiente de

Competencia (K)
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Coeficiente de [ 0.75/0.880.87 |0.84|10.82|0.88|0.84|0.84|0.82

Conocimiento (Kc)

Coeficiente de | 1.00 | 0.84 | 0.92 | 0.80|0.84|0.84|0.80|0.80 | 0.94

Argumentacion (Ka)

Fuente: elaboracion propia

Los marcados con color rojo fueron los expertos seleccionados que en ambos casos
se cumplié con la condicién de 0.6 < K < 1y 0.8 < K < 1 respectivamente, como se
muestra en la tabla 3.

El equipo de trabajo formado para el desarrollo del procedimiento general, estuvo
compuesto por 9 personas (Ver tabla 2.5) Se llevé a cabo una preparacion inicial

con el objetivo de lograr su formacion homogénea, para lo cual se impartieron

teméaticas como: Reclutamiento de personal y Redes sociales

Tabla 2.5. Equipo de trabajo para el desarrollo del procedimiento general

E1 Ernesto Mantilla Tapanes Especialista Externo 6 afnos

E2 Juan Lazaro Acosta Prieto | Especialista Externo 6 afios

E3Yamarys Marquez Gonzéles | Especialista B en Gestion | 20 afios

de Recursos Humanos (EP)

E4 Alexis Reyes Hecheverria | Especialista en | 10 afios

Capacitacion y Desarrollo
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E5 Gilsa Rivero Gonzéales Direccion de Gestion del | 19 afos

Capital Humano

E7 Yadira Cuesta Norofia Especialista para los | 20 afios

sistemas de gestion

E9 Mayelin Sagura Reyes Especialista B en Gestidn | 8 afios

Documental

Fuente: elaboracién propia

Este equipo de trabajo seran los encargados de seleccionar las redes sociales que
seran parte del procedimiento de reclutamiento de personal.

Se confecciona una tabla resumen que integra todas las redes sociales
implementadas en el reclutamiento de personal, estas se encuentran explicadas en
el Capitulo 1. Estas redes son presentadas al panel de expertos quienes mediante
el método Delphi daran prioridad a los que deben integrar el procedimiento de

reclutamiento de personal.

Se eligio el método Delphi porque es posiblemente uno de los més utilizados en los
ultimos tiempos por los investigadores para diferentes situaciones y problematicas,

gue van desde la identificacion de topicos a investigar, especificar las preguntas de
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investigacion, identificar una perspectiva tedrica para la fundamentacion de la
investigacion, seleccionar las variables de interés, identificar las relaciones causales
entre factores, definir y validar los constructos, elaborar los instrumentos de analisis
o recogida de informacién, o crear un lenguaje comun para la discusiéon y gestion

del conocimiento en un area cientifica (Reguant Alvarez & Torrado Fonseca, 2016).

El método Delphi permitira prever las transformaciones mas importantes que
puedan producirse en el fenomeno analizado en el transcurso de los préximos afos
(Astigarraga, 2003). Es una metodologia estructurada para recolectar
sistematicamente juicios de expertos sobre un problema, procesar la informacion y
a través de recursos estadisticos, construir un acuerdo general de grupo. Permite la
transformaciéon durante la investigacion de las apreciaciones individuales de los

expertos en un juicio colectivo superior (Garcia Valdés & Suarez Marin, 2013).

Es necesario conocer de todas estas redes sociales cuales son las que mas podrian
ayudar al proceso de reclutamiento en EMPRECAP. Al recopilar la sabiduria
colectiva de los expertos se obtuvo una vision integral y confiable sobre que redes
sociales son mas beneficiosas en el contexto especifico de EMPERCAP. En el

Anexo 6 se encuentra la aplicacion del Método Delphi.

Las redes sociales seleccionadas por los expertos fueron LinkedIn, Facebook y
Twitter. Al reconocer que las redes sociales se han convertido en una plataforma
poderosa para conectarse con un amplio espectro de profesionales y candidatos
potenciales, se identificd aquellas que presentan mayores ventajas y oportunidades
para apoyar los esfuerzos de reclutamiento (Garcia Valdés & Suarez Marin, 2013).

2.3 Planteamiento del procedimiento seleccionado con la integraciéon de las

redes sociales
Etapa 1. Planificacién y convocatoria

1. El Especialista B en Gestion de Recursos Humanos que atiende la actividad de
seleccion, analiza la veracidad de las solicitudes a través de la plantilla de

cargos aprobada en la empresa. Dichas solicitudes son presentadas por el
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Director(a) de Capital Humano al Consejo de Direccidn para que sean

aprobadas mediante un certifico de acuerdo.

Como parte de este paso se les comunican las plazas en existencia a los

trabajadores internos

2.

El Especialista B en Gestion de Recursos Humanos que atiende la actividad de
seleccidn, comunica la plaza en convocatoria las cuales se divulgan a traves del
registro Plazas en Convocatorias (PR-CH/P2003.A2), se informa a la Direccion
de Trabajo Municipal la existencia de plazas en convocatoria radicando las
mismas, con el objetivo de priorizar fuerza de trabajo proveniente de su reserva.
Se realiza también la divulgacién a través de las redes sociales oficiales de la
empresa en este caso Facebook, Twitter y LinkedIn y mediante el envio de
correos masivos internos. A la convocatoria pueden presentarse trabajadores de

la entidad segun Art. 1 Decreto Ley 326 Reglamento Cédigo de Trabajo

Etapa 2. Entrevista inicial

1.

El proceso contintia con la entrevista inicial que se realiza semanalmente a los
candidatos interesados que se presenten (internos o externos), o que soliciten
una entrevista en linea que se realiza mediante video llamada. Se le explica al
candidato que son grabadas para después poder analizarlas en cualquier
momento. El Especialista o Técnico en Recursos humanos, enviard a los
candidatos la evaluacion que se realizara y mediante video llamadas grupales o
personales, lo chequeara. Para ello se utilizan los registros Solicitud de plaza
vacante para interno (PR-CH/P2003.A3) y Solicitud de plaza vacante (PR-
CH/P2003.A4) para candidatos externos. Es importante que dicha entrevista
garantice descartar aquellos candidatos que a simple vista no reunan los
requisitos necesarios para el puesto, desde el punto de vista de imagen
personal, expresién oral, requisitos de conocimientos u otros elementos
discriminatorios.

Solicitud y recepcion de la documentacion al candidato, necesaria para el cargo

convocado, un sello de cinco pesos para los antecedentes penales (PR-CH/
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P2003.A11), 3 fotos tipo carnet, titulo alcanzado que evidencie nivel de
escolaridad o certificacion de estudios terminados, certifico de cualificacion
cuando el cargo lo necesite, curriculum vitae (PR-CH/ P2003.A6), autobiografia
(PR-CH/ P2003.A7), aval de la zona de residencia (PR-CH/ P2003.A8), ficha de
datos biograficos (PR-CH/ P2003.A5), constancia de actualizacion en la defensa
(PR-CH/ P2003.A9, asi como resumen de historia clinica para el chequeo
médico. La recepcion de la documentacion se efectuara de manera fisica o

mediante el uso de la red social LinkedIn, también se podra realizar por correo

Etapa 3. Evaluacion

1. Evaluacion médica y psicolégica, utilizandose el registro Hoja de Aptitud (PR-
CH/ P2003.A10), como evidencia de la ocurrencia de dichas etapas.

2. Evaluacion préactica que se realiza eventualmente cuando se nhecesita
comprobar competencias en los candidatos. Se desarrolla en coordinacion con
los expertos de las areas, permitiendo evaluar las habilidades que se requieran
para el cargo del cual se trate. Paralelamente con esto un especialista ir4
comprobando su nivel de conocimiento y compromiso en su campo de
especializacion a través de la oportunidad que brindan Facebook y Twitter de
evaluar la calidad del contenido que los candidatos comparten publicamente,
sus interacciones y participacion en grupos y comunidades relevantes. Del area
llegara un informe posteriormente con los resultados obtenidos el que quedara
evidenciado su conformidad en el registro (PR-CH/ P2003.A10).

Etapa 4. Informe final y toma decision

1. El Grupo de Seguridad y Proteccion emite el resultado de la verificacion e
investigacion de la conducta social y laboral de los candidatos en el modelo
certifico de trabajadores de nuevo ingreso (PR-CH/ P2003.A12), acorde a lo
establecido en la Resolucion 412/12 del Director General de la Unién Cupet,

sobre el Sistema de Medidas de Control de los Trabajadores.
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2. En la medida que se vaya venciendo cada una de las etapas se va generando
informacion relacionada con el candidato reclutado, esta informacion va
conformando el expediente del candidato (interno, externo, designado o
funcionario), el cual es enviado al Comité de Expertos del area determinada,
para su analisis, valoracion y recomendacion al Director General o de Division,
segun lo descrito en el Reglamento para la Creacion y Funcionamiento de los
Comités de Expertos (PR-CH/G 2022). EI Comité de Expertos lo registra en el
Acta de valoracion del Comité de Expertos (PR CH/G 2022.A1).

3. El Director General o de Division analiza la recomendacion obtenida y aprueba
el candidato a través del certifico de competencias para el cargo (PR-
CH/P2003.A13). Si por el contrario desaprueba la recomendacién, entonces el

Comité de Expertos debe reanudar la valoracion de los candidatos restantes.
2.3.1 Representacion visual del procedimiento de reclutamiento de personal.

La representacion visual de un proceso ofrece una serie de ventajas. En primer
lugar, la claridad que proporciona facilita la comprension de los detalles del
procedimiento. Otra es la retencién de informacion, ya que suele ser mas facil
recordarlo que con informacion escrita. Y por dltimo simplifica el proceso de

evaluar y decidir sobre la implementacién del nuevo procedimiento.

Se realiz6 un diagrama de flujo (Ver figura 2.2) con el objetivo de representar de
manera visual y secuencial el nuevo procedimiento de reclutamiento de personal.
Este permite identificar claramente los pasos a seguir y las decisiones a tomar.
Ademas facilita la comprensién y comunicacion del procedimiento tanto para

quienes lo disefian como para quienes lo implementan.
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Figura 2.2 Diagrama de flujo del procedimiento de reclutamiento

Fuente: elaboracion Propia

2.4. Andlisis procedimentales
La evaluacion del procedimiento propuesto es necesaria para conocer si es mas
eficiente que el aplicado actualmente por la entidad para esto se propone el analisis

comparativo.

El analisis comparativo es una herramienta fundamental para tomar decisiones

informadas y estratégicas en cualquier ambito de la vida. Ya sea a nivel personal,
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académico o profesional, comparar resultados nos permite evaluar diferentes
alternativas y seleccionar la opcibn mas ventajosa.("Analisis Comparativo: Como
comparar resultados para tomar mejores decisiones," 2023)

Conclusiones parciales del capitulo

1. El andlisis de las metodologias precedentes preparé los asientos para la
modificacion del proceso de reclutamiento de personal.

2. El procedimiento propuesto contribuye a la modificacion del proceso de
reclutamiento de personal con la incorporacion de las redes sociales. El mismo
cuenta con 4 etapas.

3. El diagrama del procedimiento permite una mejor comprension de las diversas

etapas por las que transita el procedimiento.
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Capitulo 3 Aplicacién del procedimiento propuesto en EMPERCAP

Al tomar como base el problema cientifico expuesto en la introduccion de la presente
tesis de pregrado, en este capitulo, se realiza un diagndstico de la gestion actual de
las redes sociales. Se procede a la aplicacion de las cinco etapas que tributan al
cumplimiento del objetivo general de la misma. Se realiza el caso de estudio en la
plaza Especialista B en ciencias informaticas. La plaza posee los siguientes

requisitos:

¢ Nivel de escolaridad tiene que ser Nivel Superior.

e Conocimientos sélidos en programacion y lenguaje de programacion
especificos.

e Dominio de base de datos y sistemas de gestion de datos.

e Conocimiento de algoritmos y estructuras de datos.

e Habilidades de resolucion de problemas y capacidad para trabajar en equipo.

e Capacidad para analizar y entender las necesidades comerciales y traducirlas
en soluciones informaticas.

e Conocimiento de seguridad informatica y proteccién de datos.
Etapa |. Convocatoria y planificacion

En esta etapa se llevan a cabo varias actividades para identificar las necesidades

de contratacién en la plaza y atraer candidatos adecuados.

Paso 1. El Especialista B en Gestion de Recursos Humanos desempefia un papel
fundamental en esta actividad. El analiza y evalla la veracidad y coherencia de la
solicitud de contratacién presentada por el candidato, en este caso no se presento

ningun candidato interno.

No se le presenta ninguna solicitud a la directora de Capital humano para que
apruebe el certificado de acuerdo porque no se presento ningun candidato interno,
por tanto los candidatos para cubrir las plazas existentes seran externos. Esto

propicia que continte con el siguiente paso.
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Paso 2. El Especialista B en Gestion de Recursos Humanos que atiende la actividad
de seleccion, comunica la plaza de en convocatoria, se divulga a través del registro
Plazas en Convocatorias (PR-CH/P2003.A2), se informa a la Direccion de Trabajo
Municipal la existencia de las plazas en convocatoria radicando las mismas, con el

objetivo de priorizar fuerza de trabajo proveniente de su reserva.

En este caso La Direccion de trabajo Municipal no contaba con candidatos que
reunieran los requisitos necesarios para las plazas de Especialista B en Ciencias

Informaticas que se encuentran vacantes.

Paso 3. Posteriormente a esto, el especialista en redes sociales opté por emplear
las redes sociales elegidas por los expertos en el Capitulo 2 para divulgar las plazas

en convocatoria.

Utilizé la plataforma de Facebook como medio para difundir la oportunidad laboral.
Con el objetivo de atraer la atencion de potenciales candidatos, se produjo un video
promocional especifico que resaltaba tanto los aspectos atractivos de la compafiia

como las caracteristicas interesantes del puesto vacante.

El contenido audiovisual fue cuidadosamente confeccionado para cautivar a la
audiencia. Se combinaron imagenes visuales impactantes y atractivas que
destacaban las bondades del entorno laboral y los aspectos mas relevantes del
cargo disponible. Ademas, se incluyeron testimonios auténticos de empleados que
expresaban su satisfaccion y experiencia positiva trabajando en la empresa,

aportando credibilidad y confianza al mensaje.

Para dar un toque emocional y crear una conexion mas cercana, se selecciond la
cancién "Cuba linda es Cuba" del reconocido autor Eduardo Saborit como musica
de fondo. Esta eleccion musical se realizd con la intencidén de generar una atmaosfera
alegre y positiva que complementara la presentacion visual y testimonial, buscando
asi capturar la atencion e interés de aquellos que visualizaran el video en la

plataforma social.
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En resumen, se emplearon diversas estrategias de marketing audiovisual dentro de
la plataforma de Facebook para maximizar el impacto y la resonancia del anuncio
de empleo, buscando no solo informar sobre la vacante, sino también emocionar e
incentivar la postulacion de potenciales candidatos mediante una presentacion

atractiva y convincente de la oportunidad laboral y del ambiente en la empresa.

El especialista en estrategias de redes sociales también implement6 una estrategia
especifica en la plataforma LinkedIln para promover la oportunidad laboral de
manera mas detallada y profesional. En esta red, se llevé a cabo una publicacion
exhaustiva que abarcaba informacion detallada sobre las responsabilidades,
requisitos y beneficios asociados al puesto vacante. Se incluyeron palabras clave
pertinentes para facilitar la busqueda y se complementd la publicacion con
imagenes relacionadas con la empresa, el equipo de trabajo y el entorno laboral,
proporcionando a los posibles candidatos una visibn mas completa de la cultura

organizacional.

Ademas, se fomento la participacion de los empleados actuales, solicitandoles que
compartieran sus recomendaciones y testimonios sobre su experiencia laboral en
EMPERCAP. Este enfoque no solo proporcioné credibilidad a la oferta de trabajo,
sino que también permitié a los posibles candidatos obtener informacién valiosa de
primera mano. Se destacaron especialmente los beneficios ofrecidos por la
empresa, haciendo hincapié en los programas de desarrollo personal y beneficios
adicionales. La cultura empresarial también fue resaltada para atraer candidatos

que compartieran los valores fundamentales de la organizacion.

Para maximizar la visibilidad de la publicacién en LinkedIn, se utiliz6 una variedad
de hashtags relevantes, aprovechando la capacidad de estas etiquetas para
aumentar la exposicion del contenido en la plataforma. Esta estrategia no solo
facilitd la busqueda de la oferta de trabajo, sino que también contribuyd a posicionar
a EMPERCAP como un empleador atractivo y comprometido con el desarrollo

profesional de sus empleados.
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Ademas de Facebook y LinkedIn, Twitter también jugd un papel importante en la
estrategia de divulgacion de la plaza vacante. Se aprovechoé esta plataforma para
publicar anuncios de empleo en forma de tweets, donde se incluian datos clave
como el titulo del puesto, los requisitos y las instrucciones para aplicar. Para
aumentar la visibilidad de los anuncios, se utilizaron hashtags populares y
relevantes relacionados con la industria o el puesto en cuestion, lo cual permitioé que

el contenido llegara a un publico mas amplio y especifico.

Ademas de los anuncios directos, también se compartié contenido relevante
relacionado con la industria petrolera, consejos de carrera y tendencias laborales.
Esta estrategia tenia el proposito de atraer a personas interesadas en el campo v,
de manera indirecta, promocionar la vacante. De esta manera, se generaba interés

y se posicionaba a la empresa como un referente dentro del sector.

Por dltimo, se participé de manera activa en chats y grupos relacionados con la
industria y el empleo. Esta participacion permitié establecer contactos con
profesionales del area y promocionar la vacante de manera mas organica. Al
interactuar con otros miembros de la comunidad, se generaban conversaciones y
se aumentaba la visibilidad de la oportunidad laboral, lo cual resultaba en una mayor
cantidad de postulaciones por parte de candidatos calificados. A la convocatoria
pueden presentarse trabajadores de la entidad segun Articulo 1 Decreto Ley 326

Reglamento Caédigo de Trabajo.
Etapa 2. Entrevista inicial

Esta etapa se realiz6 por la necesidad de evaluar la idoneidad general del candidato
y si tiene habilidades y experiencias necesarias para el puesto. Esta es una
oportunidad para que el empleador y el candidato aclaren las expectativas respecto

al trabajo, las responsabilidades y la empresa en si.

Paso 1. El proceso de reclutamiento avanzo a la etapa de la entrevista inicial, en la
cual se tomo la decision de mantener la confidencialidad de los trabajadores y no
revelar su informacién personal, como su nombre o edad, por decisiéon de la

empresa. Durante esta etapa, se programc') una entrevista en persona con un
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candidato designado como "X". X se presentd para llevar a cabo la entrevista inicial
con el equipo de reclutamiento en un formato cara a cara. En este encuentro, se
llevé a cabo una conversacion detallada para evaluar la idoneidad del candidato,
sus habilidades, experiencia y adaptacion a la cultura de la empresa, y se concluy6

gue cuenta con las siguientes caracteristicas:

e Graduado de Ingenieria Informatica

e Presenta 3 afios de experiencia en andlisis de datos

e Experto en el lenguaje Python

e Habilidades destacadas en la comunicacion y la presentacién de resultados

técnicos

El proceso de reclutamiento continué avanzando después de recibir la solicitud de
dos candidatos adicionales, Y y Z, quienes expresaron su preferencia por llevar a
cabo la entrevista de forma remota en linea. Teniendo en cuenta sus preferencias,

se les programo una entrevista virtual para evaluar su idoneidad para el puesto.

Antes de la entrevista en linea, se les proporcion6 a ambos candidatos informacion
detallada sobre los pasos a seguir para prepararse adecuadamente. Se les explicé
la importancia de realizar pruebas de conexién a internet y asegurarse de que su
equipo tecnolégico, como camara y micréfono, estén en buen funcionamiento antes
de la entrevista. También se les recomendd vestirse de manera profesional y

presentable como si estuvieran asistiendo a una entrevista en persona.

Ademas, se les aconsejo encontrar un espacio tranquilo y bien iluminado para llevar
a cabo la entrevista, con un fondo neutral y libre de distracciones. Se les recordo la
importancia de minimizar cualquier posible ruido de fondo que pueda interferir con

la comunicacion durante la entrevista.

Es importante destacar que se les inform6 a ambos candidatos que la entrevista en
linea seria grabada. Esto se hizo con el propésito de permitir al equipo de
reclutamiento revisar y analizar las entrevistas en cualquier momento posterior,

asegurandose de tener una evaluacién precisa de los candidatos.
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Finalmente, se les proporcioné fecha y hora especificos para la entrevista en linea
a Y y Z, brindando asi un marco de referencia claro para ambos candidatos y
asegurando que la entrevista se lleve a cabo de manera puntual y eficaz. Después

de realizar la entrevista se concluy6 que:
El candidato Y cuenta con las siguientes caracteristicas:

e Graduado de Ingenieria en Telecomunicaciones

e Experiencia laborar de 4 afios en desarrollo de software

e Conocimientos avanzados en lenguajes de programaciéon como Java, Python y
C++

e Experiencia en el desarrollo de aplicaciones web y méviles

e Habilidades soélidas en resolucion de problemas y trabajo en equipo
Candidato Z tiene las siguientes caracteristicas:

e Cuenta con un nivel medio superior en informatica

e Conocimientos béasicos en el lenguaje Java pero sin experiencia practica

e Poca familiaridad con las tecnologias actuales en el campo de la informética

e Habilidades analiticas, pero sin habilidades técnicas avanzadas en

programacion

Luego de llevar a cabo las entrevistas iniciales, se pudo evaluar de manera
exhaustiva las habilidades y experiencia de los candidatos. En el caso del candidato
Z, se determin6 que no cumplia con todos los requisitos necesarios para el puesto.
Se le comunicé de forma clara y respetuosa que en esta ocasién no se podia
avanzar con su candidatura. Es importante recalcar que esta decision no refleja una
falta de mérito por parte de Z, sino simplemente que no se ajustaba a los requisitos

especificos buscados para esta posicion en particular.

Por otro lado, los candidatos X y Y fueron seleccionados para continuar en el
proceso de reclutamiento. Se les comunico de manera entusiasta que han pasado
a la siguiente etapa y se les informé que serian contactados proximamente para

coordinar los siguientes pasos.
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Paso 2. Solicitud y recepcion de la documentacion del candidato

Se les comunica a los candidatos que es necesaria la siguiente informacion para el

cargo convocado:

e un sello de cinco pesos para los antecedentes penales (PR-CH/ P2003.A11).

e 3fotos tipo carnet.

e titulo alcanzado que evidencie nivel de escolaridad o certificacién de estudios
terminados.

e curriculum vitae (PR-CH/ P2003.A6).

e autobiografia (PR-CH/ P2003.A7).

e aval de la zona de residencia (PR-CH/ P2003.A8).

¢ ficha de datos biogréficos (PR-CH/ P2003.A5).

e constancia de actualizacion en la defensa (PR-CH/ P2003.A9).

e resumen de historia clinica para el chequeo médico.

En cuanto a la recepcion de la documentacion de los candidatos, se establecio un
proceso eficiente para garantizar la confidencialidad y la seguridad de la
informacion. El candidato X optd por entregar sus documentos en persona en la
oficina de recursos humanos de la empresa. Se le proporcion6 una fecha y hora
conveniente para presentarse, asegurando un ambiente acogedor y respetuoso

para la entrega de los documentos.

Por otro lado, el candidato Y decidio enviar sus documentos de manera online, a
través del envio por correo electronico al especialista de recursos humanos
asignado para el proceso de reclutamiento. Se les brindé indicaciones claras y
detalladas sobre qué documentos eran necesarios y como debian ser enviados,
asegurando que la informacion se recibiera correctamente y manteniendo la

confidencialidad de los datos personales del candidato.

Estas opciones de entrega de documentos permitieron adaptarse a las preferencias

y necesidades de cada candidato, brindando flexibilidad en el proceso de
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reclutamiento y garantizando que se recibieran todos los documentos necesarios

para la evaluacion de su candidatura.
Etapa 3. Evaluacién

En esta etapa se lleva a cabo una evaluacion integral que incluye examenes
meédicos, evaluaciones psicolégicas y pruebas practicas a los candidatos Xy Y. Esto
es fundamental para garantizar que los candidatos seleccionados cumplan con los
requisitos fisicos, mentales y habilidades necesarias para desempefiar el puesto de

trabajo de manera efectiva.

Paso 1. Evaluacion médica y psicoldgica, utilizandose el registro Hoja de Aptitud

(PR-CH/ P2003.A10), como evidencia de la ocurrencia de dichas etapas.

La evaluacion médica de los candidatos X y Y fue un paso importante en el proceso.
Se llevé a cabo exdmenes fisicos completos para asegurarse de que no habia
ninguna condicién médica que pudiera afectar su capacidad para realizar el trabajo
de manera segura y efectiva. Asimismo, se realizaron evaluaciones de salud mental

para verificar que estuvieran en optimas condiciones emocionales.

Por otro lado, las evaluaciones psicologicas fueron una parte fundamental para
evaluar la personalidad, las habilidades cognitivas y emocionales de los candidatos.
Estas evaluaciones brindaron informacion valiosa sobre su estabilidad emocional y

su capacidad para manejar situaciones desafiantes en el entorno laboral.

Los resultados obtenidos en la evaluacion médica y psicoldgica fueron muy
alentadores. Ambos candidatos demostraron no tener ninguna condicion médica
relevante que pudiera afectar su desempenio laboral. Ademas, los resultados de las
evaluaciones psicolégicas indicaron que tanto el candidato X como el candidato Y
poseen la estabilidad emocional y las habilidades cognitivas necesarias para

desempeniar el trabajo de manera efectiva.

Estos resultados positivos proporcionan una base sdlida para avanzar al siguiente
paso del proceso y continuar evaluando a los candidatos en otros aspectos

relevantes para el puesto.
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Paso 2. Ademas de las pruebas y evaluaciones mencionadas anteriormente, se
llevé a cabo una evaluacion practica para comprobar las competencias especificas
de los candidatos. Estas evaluaciones practicas permitieron evaluar su capacidad
para aplicar los conocimientos tedricos en situaciones practicas y resolver
problemas reales. Esto sirvi6 como una oportunidad para que los candidatos
demostraran sus habilidades técnicas en un entorno practico y se evaluaran en
funcion de la calidad y eficiencia de su trabajo. Estas evaluaciones préacticas se
realizaron para verificar la capacidad del candidato de adaptarse rapidamente al
entorno de trabajo y poner en practica sus conocimientos y habilidades en

situaciones del mundo real.
Se realizaron las siguientes evaluaciones practicas:

e Prueba de programacion: Se evalué la capacidad del candidato para escribir
codigo y desarrollar software, mediante la resolucién de problemas de
programacion. Esto permiti6 evaluar su competencia en lenguajes de
programacion relevantes para el puesto.

e Evaluacion de conocimientos de sistemas informaticos: Se evalud la
comprension del candidato sobre redes, sistemas operativos y seguridad
informatica. Se le presentaron situaciones y problemas relacionados con estos
temas y se le solicité identificar las vulnerabilidades en sistemas y proponer
soluciones.

e Ejercicio de resolucién de problemas técnicos: Se presentaron escenarios de
problemas técnicos comunes en el &mbito informatico y se evalud la capacidad
del candidato para diagnosticar y solucionar estos problemas. Se evaluaron
tanto sus habilidades técnicas como su capacidad para interactuar con los
usuarios y resolver incidencias de manera eficiente.

e Prueba de habilidades de analisis de datos: Se pusieron a prueba las habilidades
del candidato para analizar grandes volimenes de datos y extraer conclusiones

significativas. Esto involucré la interpretacion de métricas de rendimiento, asi
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como la capacidad de realizar analisis predictivos y presentar resultados de
manera clara y concisa.

e Simulacién de gestion de proyectos informaticos: Se realizé una simulaciéon de
gestién de proyectos para evaluar la capacidad del candidato para planificar,
coordinar y ejecutar proyectos informaticos. Esto incluyd liderar la
implementacion de un nuevo sistema y desarrollar una estrategia de migracion

de datos, demostrando habilidades de gestion y liderazgo.

A través de estas pruebas y evaluaciones, se pudo evaluar de manera completa y
exhaustiva las habilidades técnicas y conocimientos de los candidatos, asegurando

gue cumplieran con los requisitos especificos del puesto.

Ademas de las evaluaciones practicas, también se tuvo en cuenta la presencia y
participacion en las redes sociales profesionales, Facebook y Twitter, para evaluar
la calidad del contenido que comparten publicamente, sus interacciones y
participacion en grupos y comunidades relevantes. Esto permitio evaluar su nivel de
conocimiento y compromiso en su campo de especializacion, asi como su
capacidad para mantenerse actualizado con las dltimas tendencias y avances en

ciencias informéticas.

El proceso para el puesto de especialista B en Gestion de Ciencias Informaticas es
riguroso y completo, incluyendo evaluaciones practicas para medir las habilidades
técnicas y capacidades de gestion de proyectos informaticos, asi como la
evaluacion de su presencia y participaciéon en redes sociales profesionales. Esto
demostro el compromiso de la EMPERCAP para identificar a los candidatos mas
aptos y calificados para el puesto y asegurar que tengan las habilidades y

capacidades necesarias para desempenfar el trabajo de manera efectiva.

Ambos candidatos superaron con éxito el exhaustivo proceso de evaluacion, y
demostraron asi su idoneidad para el puesto y su capacidad para cumplir con los
requisitos técnicos y personales necesarios para desempeniar el trabajo de manera

efectiva. Tanto en la evaluacion médica y psicolégica como en la evaluacién
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practica, han presentado resultados satisfactorios, lo que respalda su competencia

y habilidad para desempefiarse positivamente en el puesto que aspiran.
Etapa 4. Informe final y toma decisién

En esta etapa se realiza una revision de las habilidades. Se consideran las
recomendaciones del comité de expertos. Con el fin de tomar una decision

informada y aprobar los candidatos méas cualificados

Paso 1. El proceso de verificacion e investigacion de la conducta social y laboral
en el modelo certifico de trabajadores de nuevo ingreso (PR-CH/ P2003.A12), de
acuerdo con lo establecido en la Resolucion 412/12 del Director General de la
Union Cupet, fue llevado a cabo de manera minuciosa y exhaustiva para ambos
candidatos. Este proceso incluyé una revision detallada de sus antecedentes

laborales y sociales para garantizar la idoneidad de los candidatos para el puesto.

Se realizaron verificaciones de referencias laborales anteriores, con el fin de
verificar la experiencia laboral y obtener informacion sobre el desempefo y
comportamiento profesional de los candidatos en empleos anteriores. Ademas, se
llevé a cabo una investigacion de antecedentes sociales para garantizar que los
candidatos no tuvieran antecedentes penales o participacion en actividades ilicitas

que pudieran afectar su idoneidad y confiabilidad.

Después de realizar todas estas verificaciones e investigaciones, el Grupo de
Seguridad y Proteccion ha confirmado que ambos candidatos han superado
satisfactoriamente todas las etapas del proceso establecido, lo que indica que
cumplen con los requisitos y estandares establecidos por la Resolucion 412/12.
Esto garantiza que los candidatos cuentan con un historial laboral y social limpio,
sin ninguna implicacion negativa que pueda afectar su desempefio y confiabilidad

en el puesto.

En conclusion, los candidatos han superado con éxito todas las etapas del proceso

de verificacion e investigacion de la conducta social y laboral, y han sido
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certificados como aptos para ocupar los puestos en base a las normativas y

requisitos establecidos por la Union Cupet.

Por lo tanto, el Grupo de Seguridad y Proteccion confirma que ambos candidatos
cuentan con la capacidad y aptitudes necesarias para ocupar el puesto al que

aspiran, garantizando asi la seguridad y eficacia en su desempefio laboral.

Paso 2. A lo largo de las diversas etapas del proceso de evaluacion de los
candidatos X y Y, se recopilé una amplia gama de informacién que contribuy6 a la
formacion detallada de sus expedientes. Cada etapa, desde los exadmenes fisicos
y evaluaciones de salud mental hasta las pruebas especificas de habilidades
técnicas, genero6 datos valiosos sobre las capacidades, competencias y aptitudes
de los candidatos.

Cada pieza de informacion recopilada a lo largo de este proceso ha contribuido a
la construccion integral de los expedientes de los candidatos X y Y,
proporcionando una imagen completa de sus habilidades, experiencia y aptitudes,
respaldando asi su idoneidad para integrarse de manera exitosa al entorno laboral.
Una vez que los expedientes estan completos, se envian al Comité de Expertos
del Grupo de Tecnologia - Informéatica y Comunicaciones, este equipo es el
encargado de realizar el analisis. El Comité de Expertos evalla la idoneidad de los
candidatos para los puestos vacantes de Especialista B en ciencias informéaticas.
El resultado de la valoracién del Comité de Expertos se registra en un Acta de valoracion,
donde se detallan las razones por las cuales se recomienda la contratacion de los
candidatos Xy Y y después realizar la recomendacion al Director General o de Division,
segun lo descrito en el Reglamento para la Creacién y Funcionamiento de los
Comités de Expertos (PR-CH/G 2022).

Algunas de las razones por las que se recomienda la contratacion de los candidatos
XyYson:

e EIl comité de expertos también ha evaluado las habilidades blandas de los

candidatos, como su capacidad para trabajar en equipo, comunicarse de manera
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efectiva y liderar proyectos. Han demostrado ser colaboradores comprometidos,
capaces de trabajar en colaboracion con otros departamentos y equipos para
lograr objetivos comunes.

e El comité harevisado las referencias de los candidatos y ha recibido comentarios
positivos sobre su ética laboral, su capacidad para resolver problemas de
manera proactiva y su disposicion para aprender y crecer profesionalmente.
Estas cualidades son fundamentales para el éxito en el campo de las ciencias
informaticas, donde la capacidad para adaptarse rapidamente a los avances
tecnologicos y resolver problemas complejos es esencial.

e Los demostrado tener la combinacion perfecta de experiencia laboral,
habilidades técnicas, habilidades blandas y potencial de desarrollo para
desempefiar eficazmente los puestos de Especialista B en ciencias informaticas.
Sus perfiles se ajustan a los requisitos especificos de los puestos y su trayectoria
profesional demuestra que son candidatos altamente cualificados vy

comprometidos.

Paso 3. El Director General ha tomado en consideracion las recomendaciones
detalladas del comité de expertos y ha evaluado minuciosamente el certificado de
competencias para el cargo (PR-CH/P2003.A13) al momento de aprobar a los
candidatos. En base a la revision de las habilidades técnicas, habilidades blandas,
experiencia laboral y potencial de desarrollo de cada candidato, el Director General
ha aprobado a ambos candidatos como altamente cualificados y comprometidos
para desempefar eficazmente los puestos de Especialista B en ciencias
informaticas. Sus perfiles se ajustan a los requisitos especificos del puesto y su
trayectoria profesional demuestra que serian una excelente adicibn a la

EMPERCAP y sobre todo al equipo de ciencias informaticas de la empresa.
2.4 Evaluacién de alternativas procedimentales

Teniendo en cuenta el nuevo procedimiento propuesto por la autora se concluy6
que la EMPERCAP solia depender del reclutamiento tradicional, lo que resultaba un
proceso largo y dificultoso para encontrar candidatos adecuados. Esto se pone de
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manifiesto con las 2 plazas de Especialista B en ciencias informéaticas, llevaban 5

meses vacantes.

Se propone el nuevo procedimiento que incluye las redes sociales como parte del
proceso. Este enfoque busca aprovechar los beneficios de las plataformas de redes

sociales para llegar a un mayor nimero de potenciales candidatos.

Antes de implementar el nuevo procedimiento propuesto por la autora, se llevaban
a cabo acciones de reclutamiento tradicionales como anuncios de periédicos, lo cual
tenia un escaso impacto y llevaba mucho tiempo. Tras la implementacion del nuevo
procedimiento en 2 semanas se obtuvieron 3 solicitudes. Finalmente se logro
aprobar a 2 candidatos altamente cualificados, para estas plazas que se

encontraban vacantes

Para tomar decisiones informadas y efectivas es necesario analizar y comparar
distintas opciones y enfoques, considerando varios aspectos. Esta evaluacion
ayuda a garantizar que el proceso de reclutamiento sea justo, equitativo y basado
en criterios objetivos. Ademas, permite optimizar recursos y tiempo al seleccionar
las alternativas mas efectivas y adecuadas para la organizacion. Ver tabla 3.1 para

analizar los resultados del Analisis Comparativo

Tabla 3.1. Analisis comparativo

dirige a una audiencia
especifica, generalmente
local. Se centra en llegar
a los solicitantes que

estan cercanos

Aspectos a comparar Procedimiento de | Procedimiento de
EMPERCAP utilizado | reclutamiento propuesto
anteriormente por la autora

Alcance Se limita | Ofrece un alcance mucho
geograficamente y se|mas amplio y no esta

limitado por la ubicacion

geografica. Las redes
sociales, como LinkedIn,
Facebook y Twitter tienen

una base de usuarios
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fisicamente, lo cual limita
la participacion de
personas que se
encuentren en areas
geograficas mas lejanas.
el enfoque
geograficamente limitado
puede llevar a una falta
de diversidad en los
candidatos y a la pérdida
de oportunidades para
atraer talento con
habilidades y
perspectivas Unicas
desde otras areas

geograficas

global y permiten llegar a
candidatos potenciales
en cualquier lugar del

mundo.

Con el uso estratégico de
palabras clave, etiquetas
y la creacion de perfiles
de empleo, las empresas
pueden atraer a

candidatos calificados sin

importar su  ubicacion
geografica. Estos
candidatos pueden

aplicar a través de la
plataforma en linea o
comunicarse

directamente con los
reclutadores y gerentes
de contratacion a través

de mensajes privados.

Costos Asociados

Se incurre en varios
gastos asociados, como
el pago por la publicacion
de anuncios en
perioddicos, la impresion
de materiales de
reclutamiento y los costos
de transporte para asistir

a ferias de empleo. Estos

Los costos de publicacion

son mucho mas
accesibles e incluso
existen opciones

gratuitas. Las empresas
pueden crear perfiles de
empleadores en redes
sociales, publicar ofertas

de trabajo y promocionar

62




gastos son necesarios
para alcanzar a una
audiencia local y limitada

geograficamente.

sus oportunidades

laborales sin incurrir en
los altos costos de los
anuncios. Permite
ahorrar en los gastos de
impresion y distribucion
de materiales ya que la
mayoria de los
candidatos prefieren la

opciodn digital.

Calidad

Candidatos

de

los

No permite una
evaluacion exhaustiva e
inmediata de las
habilidades

competencias de los

técnicas vy

candidatos. Dependiendo

de los métodos utilizados,

como entrevistas en
persona 0  pruebas
escritas, puede llevar

tiempo llevar a cabo todas
las evaluaciones
necesarias. Esto puede
retrasar el proceso vy
restringir la capacidad de
obtener una vision
completa de las
capacidades de los

candidatos antes de

Se puede acceder a un
amplio pool de
candidatos a nivel global,
lo que aumenta Ia
posibilidad de encontrar
candidatos altamente
calificados. Ademas, las
plataformas en linea
permiten filtrar y evaluar a
los candidatos mas
adecuados utilizando
criterios 'y herramientas
especificas. Esto puede
facilitar la identificacion
de candidatos con la
experiencia y las
habilidades

de manera mas eficiente.

necesarias
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tomar una decision de

contratacion

Tiempo de ocupacion de

plazas

Se encuentra una clara
problematica respecto a
demoras significativas en
el proceso de
contratacion,

especificamente en el
caso de las plazas de
"Especialista B en
ciencias informaticas"
gue permanecieron sin
ocupar durante un
periodo de 5 meses. Esta
situacion era motivo de
ya
afectaba negativamente

preocupacion que
la productividad de la
empresa y generaba una
sobrecarga de trabajo

para el resto del personal.

No
identificacion y seleccion
de

cualificados,

solo agilizé la
candidatos
sino que
también garantizd una
mayor eficiencia en el
proceso de contratacion
en general. Como
resultado, se logré ocupar
las plazas vacantes de
"Especialista B en
ciencias informaticas" en
un tiempo mucho mas
corto, lo que contribuyo
directamente a mejorar la
productividad y el
funcionamiento general

de la empresa.

Competencia en el

mercado laboral

En un entorno laboral

altamente  competitivo,
los profesionales y
talentos desean trabajar
en organizaciones que
sean agiles y modernas
en sus procedimientos de

contratacion. Al

En un mercado laboral
competitivo, los mejores
talentos suelen tener
multiples ofertas y buscan
oportunidades que les
permitan incorporarse
rapidamente. Al reducir
en el

las demoras
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experimentar  demoras

significativas en el
proceso de contratacion,
la organizacion corre el
riesgo de perder a los
candidatos ideales que
podrian optar por otras
empresas con
procedimientos mas

eficientes y rapidos.

proceso de contratacion,
la organizacion aumenta
de

candidatos

sus posibilidades
atraer a
cualificados antes de que
contratados

sean por

otras empresas.

Ademas, la creatividad en
la forma en que se
presentan las vacantes

en las redes sociales
puede generar un mayor
interés y expectativa por

parte de los candidatos

Impacto en la reputaciéon

de la empresa

La presencia de plazas
vacantes durante largos
de

generar

periodos tiempo

puede dudas
sobre la estabilidad y la
capacidad de la empresa
para gestionar su
personal. Los candidatos
pueden interpretar este
hecho como un indicio de
problemas internos o falta
de eficiencia en la gestion

de personal

Aborda eficazmente las
demoras en el proceso de
contrataciéon para evitar
cualquier percepcion
negativa y asegurar una
gestion eficiente de los

recursos humanos.
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Fuente. Elaboracion Propia

Al considerar estos aspectos, se puede concluir que el procedimiento propuesto por
la autora no solo aborda eficazmente las demoras en el proceso de contratacion,
sino que también aporta beneficios significativos para la empresa en términos de

reputacion y eficiencia operativa
Conclusiones parciales

1. La propuesta planteada por la autora, que busca agilizar el proceso de
contratacion y reducir las plazas vacantes prolongadas, se destaca como una
opcion favorable para la empresa, ya que permite atraer y asegurar a los mejores
talentos disponibles.

2. Al implementar este procedimiento, la empresa mejor6 su eficiencia en la
contratacion de personal, fortaleciendo asi su posicion competitiva en el
mercado y asegurando una mayor estabilidad.

3. La utilizacion estratégica de las redes sociales en el proceso de reclutamiento
de personal se revela como una herramienta invaluable para potenciar las
iniciativas de marketing y atraer a un amplio y diverso grupo de candidatos en
un tiempo notablemente reducido
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Conclusiones generales

1. El analisis de los aspectos tedricos y metodologicos considerados en el estudio
posibilita el estudio de los indicadores pues se lleva a cabo un analisis de
multiples fuentes bibliograficas que tratan el tema, lo que permite valorar el juicio
de diversos autores, para asi confirmar la situacion actual del tema a nivel global
y especificamente en Cuba

2. Existen deficiencias significativas en el proceso actual, las cuales afectan de
manera negativa la eficiencia y efectividad del reclutamiento de personal

3. Se confirmé la importancia del problema cientifico planteado al desarrollar un
procedimiento para modificar el proceso de reclutamiento en la entidad objeto
de estudio

4. Se elabor6 una propuesta de procedimiento modificada que busca mejorar las
deficiencias existentes en el reclutamiento de personal en EMPERCAP

5. Al implementar el procedimiento propuesto, se logré captar personal para dos

plazas de Especialista B en ciencias informaticas que llevaban meses vacantes
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Recomendaciones

1. Divulgar el procedimiento a otras empresas con caracteristicas similares a las
de la entidad objeto de estudio.
2. Proponer la incorporacion del procedimiento en programas académicos de

Recursos Humanos.
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Anexos

Anexo 1. Modelo conceptual funcional de GRH
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Fuente: Cuesta-Santos et al. (2018)




Anexo 2. Distribucion de los grupos de EMPERCAP por el territorio nacional.

EMPERCAP é

“basificada en Boca de ] ' ; . EMPERCAP é\
Jaruco. La Habana. a Basificada en Varadero

Finca “La Cachurra” Guasimas.Cardenas.
Matanzas.

Basificada en Majagua
Ciego de Avila.

Fuente: departamento de Recursos Humanos de EMPERCAP



Anexo 3. Antecedentes del procedimiento

Autor/Titulo

Procedimiento

(Méndez Ledn, 2014) Analisis de las
Tecnologias de Informacion y su

aporte en el proceso de reclutamiento

De este procedimiento resalta que las
tecnologias de la informacién han
de

revolucionado el proceso

y seleccion de personal en las | reclutamiento y seleccién de personal.

empresas industriales de la ciudad | A través del uso de plataformas en

Cuenca linea, herramientas de analisis de
datos y software especializado, las
empresas pueden llegar a un mayor
namero de candidatos, agilizar el
proceso y reducir costos

(Martinez Reinoso, 2020) | En  resumen este procedimiento

Procedimiento para la gestion del | plantea que el proceso de

proceso de reclutamiento y seleccion
del personal en la Empresa Provincial
de la Industria Alimentaria de Pinar del
Rio

reclutamiento y seleccién de personal

en la empresa se realiza

(Contributor, 2021)

1. Planificacion Esta es la primera fase
del proceso de reclutamiento online o
tradicional y no debe ser pasada por
alto: un proceso de seleccion es un
proyecto mas de la compafiia, el cual
no debe carecer de un plan detallado
para no acarrear costos innecesarios y

tiempo perdido.

2. Estrategia de divulgacion Cuando el

reclutamiento es online se debe tener
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en cuenta el tipo de profesional que la
empresa busca retener para asi
publicar la vacante en las plataformas
y medios adecuados en los cuales sea
mas factible que la informacion llegue
al candidato deseado. Asimismo, los
detalles acerca de las labores a
realizar y las responsabilidades del
cargo deben estar claramente
disponibles en la descripcion de la

vacante.

3. Busqueda de perfiles Es frecuente
qgue, en los procesos de reclutamiento
online, las organizaciones segmenten
la busqueda de sus prospectos gracias
a las herramientas digitales
disponibles. Asi, pueden encontrar
candidatos calificados que se
encuentren en el area cercana a la
empresa 0 que estén dispuestos a

reubicarse.

4. Entrevistas Una de las grandes
ventajas del reclutamiento online es
gue abarata los costos y agiliza las
primeras entrevistas y pruebas
técnicas, pues estas pueden llevarse a

cabo de manera remota.

Para esto existen diversas
herramientas con las cuales se pueden

abarcar aspectos como:




Entrevista uno a uno.

Pruebas técnicas.

Pruebas psicométricas.
Acercamiento con el clima laboral.
Conocer codigos de vestimenta.
Distribucién de oficinas.
Habilidades.

Personalidad y experiencia del

candidato y del superior.

5. Seleccién Siempre y cuando la
empresa planifigue desde el inicio y
utilice herramientas que optimicen sus
métodos de bulsqueda, es muy
probable que obtenga una buena
cantidad de candidatos calificados. En
esta etapa, las plataformas digitales
gue permiten enviar mensajes masivos
resultan muy Gtiles y ahorran tiempo y
esfuerzo, aunque también se puede
hacer uso del tradicional correo

electrénico con copia oculta.

6. Onboarding En esta fase se evaltan
los gastos derivados del proceso de
reclutamiento online, tales como
nomina de reclutadores, recursos y
herramientas utilizadas y el tiempo
ocupado en todo el procedimiento: de

hecho, esta etapa es importante para




capitalizar las experiencias y mejorar

los procesos futuros.

(Lluesa, 2023)

1. Planificacion En esta fase inicial
defines las caracteristicas del puesto
gue deseas cubrir y el perfil que debe
tener el candidato ideal. Con ello, estas
delimitando mucho la busqueda vy
ahorrando trabajo a tu departamento

de recursos humanos.

En cuanto a las cualidades que debe
tener el profesional que buscas, tienes
que precisar rasgos como los

siguientes:

Curriculo académico.
Experiencia profesional.
Formacién complementaria.

Personalidad. Si tiene que ser

proactivo, sociable, etc.

2. Difundir el inicio del proceso de
seleccion El segundo paso es publicar
tu oferta laboral en los canales
tecnoldgicos adecuados. Segun el tipo
de profesional que busques, elegiras
una plataforma o red social especifica.

3. Cribado de candidatos Esta es,
quiza, la labor mas tediosa del proceso

de reclutamiento online. Consiste en




eliminar los curriculos que peor se
adapten a lo que buscas y quedarte
con los de los candidatos mas
adecuados. Par facilitar tu tarea, es
fundamental que los segmentes y
filtres.

4. Fechar y desarrollar entrevistas en
linea Una vez has culminado los pasos
anteriores, el reclutamiento de
personal online continda con las
entrevistas. Previamente, tendras que
crear un calendario con cada cita. Es
decir, contactar con los candidatos
elegidos y concretar fecha y hora para
un encuentro en linea. En el desarrollo
de la entrevista puedes hacerle
preguntas para comprobar sus

conocimientos y experiencia reales.

5. Cerrar el proceso de reclutamiento
online Llega ahora otro de los
momentos mas dificiles del proceso de
reclutamiento online. Se trata de
escoger al nuevo trabajador vy
desechar al resto. Una vez realizada la
eleccion, hay que comunicarsela a
todos los candidatos. Al escogido se le
avisa para que se incorpore y a los
restantes para que sepan que estan

fuera del e-reclutamiento.




(Percy & Martinez, 2023) Disefio de un
procedimiento para el reclutamiento y

seleccion online de candidatos

1. Planificacién: Conocer cuéles son
las necesidades que posee la empresa
en materia de personal. En el
calificador de cargos, existen plazas
que llevan cursos de habilitacion y es
por lo cual se planifican estos cursos
las cualidades,

también. Definir

aptitudes, actitudes, conocimientos,
competencias, experiencia, funciones,
debe

conocer, es decir, todo lo relacionado a

nivel cultural, idioma que
los requisitos necesarios para cubrir la
plaza vacante o acceder al curso de

habilitacion.

2. Difusién y Divulgacién: Publicar las
convocatorias en los perfiles de
Facebook y Twitter de la entidad, en el
portal web y mediante el envio de

correos masivos internos.

3. Reclutamiento:  Revisar los
curriculos de los usuarios que se han
mostrado con interés en la plaza o

Curso.

4. Evaluacion: Realizar entrevista. La

entrevista de trabajo se realiza
mediante video llamada. Las mismas
son grabadas para después poder
analizarlas en cualquier momento.
Aplicar test psicométricos, Evaluar las

competencias establecidas para la
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vacante o el curso. El Especialista o
Técnico en Recursos humanos,
enviara a los candidatos la evaluacion
gque se realizara y mediante video
llamadas grupales o personales, lo
chequeara.

5. Seleccion por competencia:
Eleccion del candidato o los
candidatos que mas se ajusten al perfil.
Se considera la seleccion de
alternativas en funcion de una serie de
criterios o] variables como:
conocimientos, habilidades, actitudes y
aptitudes, se emplea la combinacion
de algoritmos mateméaticos que
permitan analizar los datos, descubrir
relaciones entre ellos y seleccionar la
mejor opcion. Si existe igualdad de
condiciones entre un candidato interno
y uno externo se selecciona al

candidato interno.

Procedimiento actual de la empresa

Consta de 4 etapas fundamentales

bien estructuradas:

1. Planificacion y convocatoria: Esta

esta conformada por 3 pasos

oE| Especialista B en Gestion de

Recursos Humanos que atiende




la actividad de seleccion, analiza
la veracidad de las solicitudes a
través de la plantilla de cargos
aprobada en la empresa. Dichas
solicitudes son presentadas por
el Director(a) de Capital Humano
al Consejo de Direccion para que
sean aprobadas mediante un

certifico de acuerdo.

e El Especialista B en Gestion de
Recursos Humanos que atiende
la actividad de seleccion,
comunica la plaza en
convocatoria, las cuales se
divulgan a través del registro
Plazas en Convocatorias (PR-
CH/P2003.A2), a la convocatoria
pueden presentarse
trabajadores de la entidad segun
Art. 1 Decreto Ley 326

Reglamento Cdadigo de Trabajo

oEl Especialista B en Gestion de
Recursos Humanos que atiende
la actividad de seleccion informa
a la Direccibn de Trabajo
Municipal la existencia de plazas
en convocatoria radicando las
mismas, con el objetivo de

priorizar fuerza de trabajo




proveniente de su reserva,
siempre y cuando reluna los
requisitos de idoneidad exigidos

por el cargo convocado.

2. Entrevista inicial: en esta etapa se
lleva a cabo 2 pasos

El proceso continda con la
entrevista inicial que se realiza
semanalmente a los candidatos
interesados que se presenten
(internos o externos), para ello se
utilizan los registros Solicitud de
plaza vacante para interno (PR-
CH/P2003.A3) y Solicitud de plaza
vacante (PR-CH/P2003.A4) para
candidatos externos. Es importante
gque dicha entrevista garantice
descartar aquellos candidatos que a
simple vista no retnan los requisitos
necesarios para el puesto, desde el
punto de vista de imagen personal,
expresion  oral, requisitos de
conocimientos u otros elementos

discriminatorios.

e Solicitud y recepcion de la
documentacion al candidato,
necesaria  para el cargo
convocado, un sello de cinco

pesos para los antecedentes




penales (PR-CH/ P2003.A11), 3
fotos tipo carnet, titulo alcanzado
gue evidencie nivel de escolaridad
o certificacion de estudios
terminados, certifico de
cualificacién cuando el cargo lo
necesite, curriculum vitae (PR-
CH/ P2003.A6), autobiografia
(PR-CH/ P2003.A7), aval de la
zona de residencia (PR-CH/
P2003.A8), ficha de datos
biograficos (PR-CH/ P2003.A5),
constancia de actualizacion en la
defensa (PR-CH/ P2003.A9) para
hombres menores de 45 afos, asi
como resumen de historia clinica
para el chequeo médico

3. Evaluacién: esta etapa esta

conformada por 2 pasos

e Evaluacion médica y psicolégica,
utilizandose el registro Hoja de
Aptitud (PR-CH/ P2003.A10),
como evidencia de la ocurrencia

de dichas etapas.

e Evaluacién practica que se realiza
eventualmente  cuando  se
necesita comprobar
competencias en los candidatos.

Se desarrolla en coordinacion




con los expertos de las areas,
permitiendo evaluar las
habilidades que se requieran
para el cargo del cual se trate.
Del area llegara un informe
posteriormente con los
resultados obtenidos el que
guedara evidenciado su
conformidad en el registro (PR-
CH/ P2003.A10).

4. Informe final y toma decisién: esta

conformada por 3 pasos

eEl Grupo de Seguridad vy
Proteccion emite el resultado de
la verificacion e investigacion de
la conducta social y laboral de
los candidatos en el modelo
certifico de trabajadores de
nuevo ingreso (PR-CH/
P2003.A12), acorde a |lo
establecido en la Resolucion
412/12 del Director General de la
Union Cupet, sobre el Sistema
de Medidas de Control de los

Trabajadores.

eEn la medida que se vaya
venciendo cada una de las
etapas se va generando

informacién relacionada con el




candidato reclutado, esta
informacion va conformando el
expediente del candidato
(interno, externo, designado o
funcionario), el cual es enviado
al Comité de Expertos del area
determinada, para su andlisis,
valoracion y recomendacion al
Director General o de Division,
segun lo descrito en el
Reglamento para la Creacion y
Funcionamiento de los Comités
de Expertos (PR-CH/G 2022). El
Comité de Expertos lo registra
en el Acta de valoracion del
Comité de Expertos (PR CH/G
2022.A1).

oE| Director General o de Division
analiza la recomendacion
obtenida y aprueba el candidato
a través del certifico de
competencias para el cargo (PR-
CH/P2003.A13). Si por el
contrario desaprueba la
recomendacion, entonces el
Comité de Expertos debe
reanudar la valoracion de los

candidatos restantes.

Fuente: elaboracién propia.




Anexo 4. Resultados del Diagrama de Pareto

La seleccion de

candidatos demanda | 11 0.23 2.53
mucho tiempo(2)
Demora en la
evaluacion de los
curricuums 'y la
15 0.22 3.3

revision de
habilidades (3)

pruebas

evaluaciones

adicionales agrega

6.83

34.3

92.5




tiempo adicional al

proceso(5)

Se pierde mucho
tiempo en La
preparacion de
ofertas de trabajo, la
o 35 0.03 1.05 |5 4.21 35.86 96.7
negociacion de
condiciones 'y el
proceso de

contratacion(6)

2.84 36.91 99.5

Desajustes entre los
empleados y la|6 0.02 0.12 |8 0.32 37.03 100
empresa(8)

Fuente: elaboracion propia




Anexo 5. Encuesta a los expertos

Estimado compariero/a:

Se solicita su colaboracion en esta encuesta que responde a una tesis de Diploma
de una estudiante de cuarto afio de la carrera Ingenieria Industrial en la Universidad
de Matanzas. Con el objetivo de facilitar la investigacion la autora solicita su

respuesta a una serie de cuestionarios

Marque con una (X) la puntuacion que crea pertinente, de acuerdo a la informacion
del conocimiento que posea respecto al proceso de Reclutamiento de personal y las
deficiencias del mismo. La escala a utilizar es del 1 al 10, donde 1 es el minimo y

10 el méaximo.

Relacion de Caracteristica | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Conocimiento

Competitividad

Disposicién

Creatividad

Profesionalidad

Capacidad de Analisis

Experiencia

Intuicién

Actualizacion

Colectividad




2. Marque con una (X) como ha influido cada una de las fuentes en su conocimiento

sobre el tema; de acuerdo con los niveles alto, medio, o bajo.

Grado de Influencia de los criterios
Fuentes

Alto Medio Bajo

Estudios teoricos realizados

Experiencia obtenida

Conocimiento de trabajo en el pais

Conocimiento de trabajo en el extranjero

Consultas bibliogréaficas

Cursos de actualizacion

Fuente: elaboracion propia



Anexo 6. Resultados del Método Delphi

B -
- o 1 1 1 1 1 1 1 1 8 0.88 seleccionado
- o o 0 1 0 1 1 0o 0 3 0.33 No seleccionado
- 1 14 0o 1 1 0 1 0 0 5 0.55 No seleccionado
- 1 1 0 1 1 1 1 0o 1 7 0.77 Seleccionado
- 1 0o o 1 1 0 1 0 0 4 0.4 No seleccionado
- o 1 1 1 1 1 0 0o 1 6 0.66 No seleccionado

Fuente: elaboracion propia



