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Resumen    

 

Las nuevas tecnologías de información y comunicación 

han supuesto una revolución en los departamentos de 

Recursos Humanos y en los procesos de reclutamiento y 

selección de personal para encontrar al candidato ideal 

para cada puesto en una organización. Las prácticas 

tradicionales de reclutamiento ya no resultan eficientes en 

el nuevo escenario de conectividad; por lo que la 

búsqueda, reclutamiento y selección de talento a través de 

la web es la evolución del modelo de reclutamiento 

tradicional en el que las empresas divulgaban al mercado 

las necesidades de talento y puestos de trabajo a cubrir, lo 

cual es conocido como Reclutamiento 2.0. Esta 

investigación tiene el objetivo de reflexionar sobre el 

estudio de nuevas técnicas de reclutamiento como 

estrategia de competitividad para la atracción de talento en 

las organizaciones y facilitar la captación de talento 

adecuado en las organizaciones. El tipo de investigación 

que se ha llevado a cabo es descriptiva; con el objetivo de 

obtener datos necesarios para recaudar información sobre 

el impacto del reclutamiento 2.0 para la atracción de 

talento, se ha utilizado como técnica de recolección de 

información  la entrevista a la responsable del 

departamento de RR.HH de una empresa ubicada en 

Métepec, Estado de México.   

 

Reclutamiento 2.0, Perfil laboral, HeadHunting 

Abstract 

 

New information and communication technologies have 

revolutionized Human Resources departments and 

recruitment and selection processes to find the ideal 

candidate for each position in an organization. Traditional 

recruitment practices are no longer efficient in the new 

connectivity scenario; so the search, recruitment and 

selection of talent through the web is the evolution of the 

traditional recruitment model in which companies 

disclosed to the market the needs of talent and jobs to 

cover, which is known as Recruitment 2.0. This research 

aims to reflect on the study of new recruitment techniques 

as a competitive strategy for attracting talent in 

organizations and facilitate the recruitment of adequate 

talent in organizations. The type of research that has been 

carried out is descriptive; In order to obtain the necessary 

data to collect information about the impact of recruitment 

2.0 for the attraction of talent, the interview with the head 

of the HR department of a company located in Metepec, 

State, has been used as an information gathering 

technique. from Mexico. 

 

Recruitment 2.0, Labor  Profile, HeadHunting 
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Introducción 

 

Ya es muy conocido, que el mercado laboral no 

es estático y que los avances en todas las áreas 

organizacionales se dan cada vez muy rápido. 

Tampoco es novedad afirmar que uno de los 

propósitos fundamentales de las organizaciones 

es obtener altos índices de rentabilidad por lo 

que la búsqueda de las mejores prácticas 

comerciales en las organizaciones se vuelve una 

constante. Como referente a esto, cada empresa 

posee una Cultura Organizacional que la hace 

única en sus actividades, en dicho contexto, las 

empresas están encaminadas a realizar con 

mayor eficiencia los sistemas y procesos de 

gestión, para impulsar el rendimiento y 

desarrollo de la organización. Debido a lo 

anterior, esta investigación tiene el objetivo de 

reflexionar sobre el estudio de nuevas técnicas 

de reclutamiento como estrategia de 

competitividad.  

 

Ya no se duda que la incursión de las 

nuevas tecnologías en nuestra vida cotidiana ha 

generado una revolución en la forma de estar en 

contacto, de comunicarnos y de conducir las 

relaciones personales. Bajo este panorama, las 

empresas no se quedan atrás, con el uso de la 

tecnología, la empresa se encuentra en la era 2.0, 

en la que éstas buscan, a través de herramientas 

tecnológicas optimizar sus procesos y su forma 

de gestión. 

 

Una forma de tener procesos más 

eficientes, es que los profesionales de Recursos 

Humanos (RR.HH.) han adaptado al Internet y el 

uso de las redes sociales para atraer el capital 

humano que marcará la diferencia es su 

organización; es un hecho que la selección de 

personal representa un proceso en constante 

evolución por lo que el uso de nuevas técnicas 

de reclutamiento y selección serán la pauta para 

marcar esa diferenciación.  

 

 El acceso a Internet está jugando un papel 

muy importante en el mercado laboral actual ya 

que miles de ofertas disponibles están 

incrementando la participación de la fuerza 

laboral en las redes sociales personales y 

profesionales. Para contar con los trabajadores 

más competentes del mercado, sin lugar a dudas 

el primer paso es reclutar y seleccionar al 

candidato idóneo para un cargo específico, 

teniendo en cuenta su potencial y capacidad de 

adaptación. 

 

En el reclutamiento, es fundamental atraer 

al mayor número de candidatos posibles, los 

cuales deben reunir un perfil profesional 

(conjunto de valores y competencias) que sean 

acordes a la cultura empresarial y que, además, 

estos deban sentirse atraídos por la idea de 

formar parte de la organización. Werther y Davis 

(2008:152) definen al reclutamiento como:  

 

“un proceso que consiste en ubicar e 

interesar a candidatos capacitados para llenar 

las vacantes de la organización. El mismo se 

inicia con la búsqueda de candidatos y termina 

cuando se reciben las solicitudes de empleo. 

Este permite obtener solicitantes de trabajo de 

los cuales se seleccionará a los nuevos 

empleados.” 

 

Martín (2008), llega a la conclusión, de 

que es fundamental a la hora de iniciar el proceso 

de reclutamiento planificar la estrategia a seguir, 

ya que, si el reclutamiento no es el adecuado, se 

deberá invertir tiempo y dinero nuevamente. Por 

lo tanto, antes de iniciar cualquier proceso de 

reclutamiento hay que marcar las siguientes 

pautas:  

  

‒ Planificar la plantilla; esto es, detectar las 

necesidades de personal presentes y 

futuras.  

‒ Definir el perfil necesario a través de un 

profesiograma con la información que se 

proporciona en el Análisis de puestos de 

trabajo. 

‒ Recabar información sobre el mercado 

laboral, la competencia y sus procesos de 

selección.  

‒ Obtener información laboral sobre tipos de 

contratos vigentes o bonificaciones 

sociales, entre otros.  

‒ Canales de reclutamiento disponibles y 

selección, información relativa a costes, 

efectividad, ventajas y desventajas, 

adaptación a la cultura empresarial.  

 

El proceso de reclutamiento y selección es 

relevante a la hora de atraer talentos, debido a 

que, a través de él, los postulantes aprenden 

sobre la organización y su propuesta de valor; 

cuando estos colaboradores son detectados a 

tiempo, se empieza la planeación del 

ofrecimiento que la empresa puede gestionar 

para proveerles los conocimientos necesarios 

para hacer frente a los nuevos retos de sus áreas.  
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En muy pocos años, los candidatos han 

pasado de ocupar una posición pasiva, donde la 

búsqueda de empleo se limitaba a contestar las 

ofertas que las empresas publicaban en 

periódicos o portales de empleo, a una posición 

activa donde no esperan a que surjan las ofertas, 

sino que las buscan mediante su red de contactos 

y de redes sociales. 

 

Díaz (2012), asegura que las bolsas de 

trabajo en Internet se han popularizado 

rápidamente al exponer una variedad de talentos 

y perfiles de candidatos en la Web con múltiples 

ventajas tanto para quienes buscan empleo como 

para quienes buscan perfiles idóneos para cubrir 

las vacantes de las empresas.  

 

La búsqueda, reclutamiento y selección de 

talento a través de la web, con apoyo de redes 

sociales está provocando grandes 

transformaciones, a esto se le conoce como 

Reclutamiento 2.0; este nuevo esquema de 

reclutamiento tiene como objetivo encontrar al 

candidato ideal para cada puesto en una 

organización.  

 

Martín (2008), afirma que esto representa 

una acción dinámica, flexible e innovadora ya 

que se trata de ir a buscar, en lugar de esperar a 

recibir. Las nuevas tecnologías de información y 

comunicación han supuesto una revolución en 

los departamentos de Recursos Humanos y en 

los procesos de reclutamiento y selección de 

personal. Las prácticas tradicionales de 

reclutamiento ya no resultan eficientes en el 

nuevo escenario de conectividad; las empresas 

necesitan estar presentes en redes sociales, 

reclutando potenciales candidatos y, para ello, es 

necesario diseñar una estrategia de 

reclutamiento (Sullivan, 2011). 

 

El reclutamiento 2.0 es la evolución del 

modelo de reclutamiento tradicional en el cual 

las empresas y organizaciones divulgaban al 

mercado de los Recursos Humanos las 

necesidades de talento y puestos de trabajo a 

cubrir, pero adaptado a las nuevas tecnologías 

(Gimeno, 2014); se reduce así el tiempo de 

búsqueda y el costo ofreciendo un método de 

información transparente a los candidatos. En 

este caso, el reclutamiento se realiza a través de 

páginas web o redes sociales y se suele citar a los 

candidatos mediante mails, mensajes o incluso a 

través de las mismas redes de búsqueda.  

 

 

Las entrevistas se realizan también 

teniendo en cuenta otras herramientas como las 

videoconferencias a diferencia del reclutamiento 

tradicional. Es necesario aclarar que, si bien son 

cada vez más las empresas que están 

comenzando a utilizar estas tecnologías, se 

siguen utilizando también las formas 

tradicionales ya que es justamente su 

combinación la que genera un mayor valor en el 

proceso de reclutamiento. La tarea de los 

profesionales de RR.HH. en el reclutamiento y 

selección de los candidatos debe visualizarse con 

una óptica de 360º en cuyo escenario la 

tecnología informática y las redes sociales deben 

estar consideradas para obtener una ventaja 

notable. 

 

Talent Clue (2014), habla ya no de una 

evolución sino de una transformación en la 

cultura y prácticas tradicionales planteando el 

Reclutamiento 2.0 como nuevo escenario de 

Recursos Humanos, tomando en consideración 

los siguientes aspectos:  

 

1. RR.HH. como Social Networker: los 

reclutadores deben compartir una 

estrategia unificada de selección, 

implicando a toda la organización en el 

proceso ya que la comunicación entre 

departamentos asegurará el éxito de la 

selección.  

2. RR.HH. es sinónimo de conversación: la 

comunicación supone un nuevo modelo de 

relaciones, es la cultura de la selección y la 

tecnología el medio potenciador para 

llevarla a cabo.  

3. RR.HH. y reclutamiento en red: el objetivo 

son las relaciones en red para identificar a 

los profesionales necesarios para cubrir 

vacantes, los contactos deben ser 

constantes, aumentando las conexiones 

para que la comunidad crezca.  

 

Soto (2015), menciona que cada vez 

aumenta más la tendencia de los profesionales en 

Recursos Humanos de reclutar a través de las 

redes sociales. El autor expresa que esto se debe 

a que vivimos en un mundo globalizado. Para 

hacernos una idea de la relevancia de las 

herramientas 2.0 en los procesos de 

reclutamiento y selección actual, se debe 

analizar los datos estadísticos extraídos del 

Informe Infoempleo – Adecco en el año 2016, el 

cual arroja la siguiente información: 
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‒ Los portales de empleo son la herramienta 

más utilizada y mejor valorada para 

encontrar empleo, el 99% de los 

candidatos y el 95% de las empresas así lo 

afirman.  

‒ El 88% de las empresas reconocen 

comprobar la reputación online del 

candidato antes de contratarle. 1 de cada 3 

consulta siempre su actividad en redes 

sociales.  

‒ El 83% de los usuarios utilizan las redes 

sociales para buscar empleo, aunque sólo 

un 20% recurren siempre a ellas cuando 

buscan nuevas oportunidades laborales.  

‒ El número de candidatos que han enviado 

su CV a una oferta de empleo que han 

conocido a través de redes sociales ha 

aumentado, llegando hasta el 76% en este 

último año.  

‒ 9 de cada 10 empresas han utilizado las 

redes sociales para descubrir y atraer 

talento (87%).  

‒ El 69% de los profesionales de RR.HH. 

consideran que el candidato activo en 

redes sociales tiene más oportunidades 

laborales.  

 

Por su parte, una publicación realizada por 

AMIPCI (2014), empresa líder en la realización 

de estudios de mercado, el 23% del total de horas 

que las personas ocupan navegando por internet, 

las dedican a utilizar la red social. Es por este 

motivo que las empresas, están comenzando a 

utilizar, cada vez con más frecuencia, estos 

medios para reclutar personal. Talent Clue 

(2013), empresa que desarrolló un Software para 

facilitar el reclutamiento a través de las redes 

sociales, explica que Facebook es una 

herramienta que proporciona cierta información 

de los candidatos que no puede ser recogida a 

través de los curriculum como, por ejemplo, 

habilidades personales, aficiones y otro tipo de 

datos que ayuda a los reclutadores y 

complementa la información obtenida a través 

del mismo. 

 

Alcántara (2012), expresa que el 

reclutamiento 2.0 no solo consiste en buscar 

candidatos en las redes cuando se requieren, sino 

conocerlos antes de que sea necesario 

reclutarlos. Alles (2010), establece que las 

ventajas de utilizar las redes sociales a la hora de 

atraer y reclutar candidatos son la rapidez en la 

postulación, la fluidez en la comunicación entre 

el candidato y la compañía, y el contacto directo 

entre las partes involucradas. 

En definitiva, ya no se trata solamente de 

publicar una oferta en un portal de empleo, se 

trata de crear contenidos y dinamizar los 

espacios donde se pueda interactuar con los 

candidatos; esto se consigue a través de la 

comunicación bidireccional o un networking, es 

decir, crear una red de contactos con candidatos 

potenciales en entornos motivadores y de 

conocimiento en los que potenciales candidatos 

conversan, aportan e interactúan con los 

profesionales de los servicios intermediadores y 

con los de las empresas receptoras potenciales de 

ese talento” (Alcántara, 2012). 

 

Un factor importante por resaltar con el 

reclutamiento 2.0 es la facilidad de encontrar 

datos o registros; es decir, se tiene la opción de 

hacer una búsqueda por palabra clave, por 

ejemplo, en LinkedIn  se puede tener acceso a 

grupos de profesionales en una determinada 

área, conocer su perfil y tener contacto directo 

con ellos; otro ejemplo, es publicar un “tweet”, 

un mensaje en Facebook o un post en un blog, 

con la ventaja de que dicho anuncio será 

automáticamente indexado por los principales 

buscadores de Internet, y distribuido por los 

mismo usuarios de las redes en poco tiempo. 

 

Otros factores que considerar en el 

reclutamiento 2.0 según Navarro (2011) son: 

 

‒ Disminución de Costos de 

Reclutamiento/Selección, 

‒ Rápida aproximación al candidato idóneo 

por medio de un clic. 

‒ Optimizar el proceso de reclutamiento y 

selección,  

‒ Agregar valor a la empresa;  

‒ Obtener en forma inmediata y con calidad, 

información curricular con perfiles aptos 

para las posiciones a cubrir. 

 

En la guerra constante de las empresas por 

conseguir al mejor talento; las organizaciones 

deben aprovechar la cantidad inmensa de 

candidatos y talento que proporcionan las redes 

sociales para colocarse a la cabeza de la “caza” 

de talento, además de proporcionar a las mismas 

una oportunidad para observar, escuchar y 

participar en conversaciones directas con 

posibles candidatos, en las que se puede valorar 

y evaluar muchas de sus aptitudes y actitudes 

(Rojas, 2010). 

 

 

 

http://www.alojate.com/blog/como-generar-ventas-a-traves-de-un-blog/
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Rojas (2010), establece algunos nuevos 

objetivos para las organizaciones que decidan 

sumergirse en la nueva forma de atraer 

candidatos: 

  

‒ Aprendizaje gradual sobre el uso óptimo 

de las redes sociales y de las nuevas 

tecnologías que les ayude a identificar, 

contactar, relacionar, validar, seleccionar y 

contratar al candidato y su talento.  

‒ Técnicas de selección global en 

combinación con una perspectiva local, ya 

que un candidato potencial puede estar en 

cualquier lugar ya que ahora se busca por 

talento, no por ciudadanía.  

‒ Cambio de hábitos que puedan dotar al 

proceso de un atractivo que permita que 

los mejores se interesen por trabajar en la 

organización y por el puesto ofertado.  

 

El reclutamiento 2.0 desde la perspectiva 

del candidato.  

 

El reclutamiento 2.0 no solo impacta a las 

empresas, sino que los candidatos también 

deben” ponerse al día” en cuanto a tendencias en 

reclutamiento y estrategias a seguir para crear su 

reputación digital y hacerse atractivo para las 

organizaciones. (Alcántara 2013), afirma que el 

empleo 2.0 no es buscar oportunidades, sino 

hacer que te encuentren, apoyándose para ello en 

redes sociales, blogs, aplicaciones y todas las 

herramientas que ofrece la web 2.0. Para ello, 

establece cuatro funciones para ayudar a los 

candidatos 2.0 en esta “reconversión”, estas son:  

 

1. Buscar oportunidades y ofertas de empleo 

en la web y utilizar internet como una 

herramienta profesional.  

2. Hacer networking 2.0; es decir, participar 

en conversaciones para descubrir personas 

y profesionales de interés a través del 

networking. La conversación es el 

elemento clave, ya que se trata de 

contactar y compartir información, 

contenidos y debates.  

3. Hacer que te busquen; esto implica, crear 

y compartir contenidos para generar el 

posicionamiento que haga que te 

encuentren, crear una reputación digital en 

la que se identifique cuál es la especialidad 

del candidato.  

4. Las personas interesadas en desarrollar su 

carrera profesional en entornos digitales 

deben generar una estrategia concentrada 

en la Web 2.0 para buscar empleos y 

oportunidades profesionales. 

En todas las empresas conviven distintas 

generaciones, formadas por personas con 

distintas opiniones y costumbres. Cada una de 

ellas se distinguen por tener ciertas 

características que las diferencian entre sí; el 

reclutamiento al estar experimentando cambios 

implica que las personas deberán empezar a 

adaptarse al uso de la tecnología como medio 

para acceder a las organizaciones, lo cual 

requerirá de un mayor o menor esfuerzo 

dependiendo de la generación a la que 

pertenecen. 

 

Según Huertas (2017), una generación es 

un “conjunto de personas que, por haber nacido 

en fechas próximas y recibido educación e 

influjos culturales y sociales semejantes, se 

comportan de manera afín o comparable en 

algunos sentidos”. Hoy en día se tienen en cuenta 

4 generaciones: los Baby Boomers, la 

generación “X”, “Y” y la generación “Z”, las 

cuales poseen distintas características ya que las 

mismas han cambiado a través de los años. 

 

La generación “Y”, fue criada con la 

tecnología, es la generación que utiliza con más 

frecuencia las redes y, por lo tanto, será más 

factible que los especialistas en Recursos 

Humanos puedan reclutarlos por internet. Dado 

este fenómeno, es indispensable analizar qué 

valora la generación “Y” de las organizaciones y 

cómo impacta esto en el reclutamiento 2.0; 

Valoran más las oportunidades de desarrollo y la 

reputación de la empresa; Innovación, 

modernidad y confort; Aprendizaje y 

crecimiento; Colaboración; Comunicación 

abierta; Feedback; Información corporativa; 

Flexibilidad y Employer branding o imagen de 

la organización. 

 

Metodología empleada 

 

En este caso, el tipo de investigación que se ha 

llevado a cabo es descriptiva; Sampieri, 

(Sampieri, Collado y Lucio, 2000), refieren a la 

investigación descriptiva como aquella que 

minuciosamente interpreta lo que es, la cual está 

relacionada a condiciones existentes, prácticas 

que prevalecen, opiniones, puntos de vista o 

actitudes que se mantienen, procesos en marcha, 

o tendencias que se desarrollan.  Con el objetivo 

de obtener datos necesarios para recaudar 

información sobre el impacto del reclutamiento 

2.0 para la atracción de talento, se ha utilizado la 

entrevista a la Gerente del Departamento de 

RR.HH de una empresa ubicada en Metepec, 

Estado de México.  
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La entrevista consiste en una conversación 

entre, por lo menos, dos personas las cuales 

dialogan acerca de un problema o cuestión 

determinada, teniendo un propósito profesional. 

La ventaja de este instrumento es la flexibilidad 

en la obtención de la información al permitir 

adaptar a la medida de cada sujeto el contacto 

personal. (Sampieri, et. all. 2000). 

 

Caso estudio: Núcleo Integradora de 

Negocios 

 

Núcleo Integradora de Negocios es una 

plataforma de crecimiento mediante la cual se 

crean, integran y desarrollan negocios en 

coparticipación accionaria que busca atender las 

necesidades del sector público y privado. Está 

especializada en tres sectores a través de 6 

unidades de negocio: Construcción, Tecnología 

de la información, Comercialización industrial y 

especializada. 

 

Misión. Participar en el proceso de 

conceptualización, diseño, impresión y 

comercialización de diferentes conceptos 

editoriales propios y ajenos dirigidos a diversos 

segmentos de mercado. 

 

Visión. Consolidarnos como empresa 

editorial líder en nuestro Estado 

 

A inicios del año 2017, Núcleo comenzó 

un proceso de reclutamiento y selección más 

eficiente al utilizar las redes como herramienta, 

lo que le permitió modernizar sus procesos y 

también crear su propia imagen de empleador 

(Employer Branding). Esta organización se 

encuentra activa en Facebook y LinkedIn.  

 

Adriana Ruiz, quien es Gerente de 

Recursos Humanos forma parte de la 

organización desde el año 2015, opinó que las 

redes sociales aportan mayor accesibilidad, 

siendo LinkedIn la herramienta que más les 

permite llegar a candidatos más especializados, 

además de que utilizan Facebook como 

herramienta analítica sobre los perfiles de 

candidatos.  

 

Durante la entrevista, se hizo hincapié en 

que el uso de las redes sociales durante el 

proceso de reclutamiento es fundamental, ya que 

es una herramienta usada en la actualidad por las 

empresas, sobre todo a la hora de reclutar 

candidatos de la generación “Y”. 

 

Además, menciona que, sin la ayuda de las 

redes sociales, el proceso para cubrir vacantes 

se vuelve más tardado. Esto se puede relacionar 

con lo que menciona (Díaz 2012), el cual 

establece que organizaciones del sector privado 

de diferentes tamaños, hacen cada vez más uso 

extensivo de estos medios de comunicación 

digital para agilizar sus procesos de selección. 

Utilizar las redes sociales a la hora de atraer y 

reclutar candidatos permiten rapidez en la 

postulación, fluidez en la comunicación entre el 

candidato y la compañía, y el contacto directo 

entre las partes involucradas. 

 

La especialista en el tema explica que la 

metodología a utilizar en el reclutamiento 2.0 

está específicamente diseñada a través de un 

proceso de Head Hunting, para determinar las 

competencias personales y profesionales que 

requiere el puesto y la empresa. 

 

Expone, que el Head Hunting es una 

técnica para localizar, evaluar y contratar 

personal; es llevada a cabo por un Head Hunter 

(quien es la persona responsable de la caza de 

talento). Su búsqueda incluye el uso de 

herramientas tecnológicas, bases de datos, redes 

de contactos (Google +, Facebook, LinkedIn), 

entre otros. El Head Hunter es el contacto entre 

los prospectos y la compañía, por lo que se 

asegura de que sus elecciones concuerden 

perfectamente con las expectativas de la misma, 

a la vez que se encarga de que el candidato se 

sienta motivado para aceptar la oferta. 

 

Resalta que cuando el Head Hunter ha 

buscado a prospectos, los atrae, los evalúa con 

pruebas psicométricas y entrevistas diseñadas de 

acuerdo con el ámbito de la compañía y el rango 

que tendrá dentro de esta. Una vez que ha 

calificado sus competencias, habilidades de 

comunicación, estilo de liderazgo y otros 

aspectos, decide quiénes formarán parte de la 

selección que presentará a su cliente interno.  

 

Núcleo, empresa a la vanguardia en este 

proceso de reclutamiento y selección y utiliza las 

siguientes pautas para la competitividad en la 

caza de talento:  

 

Análisis del perfil del puesto: 

características de la empresa, filosofía 

empresarial y análisis del puesto de trabajo que 

se necesita cubrir. Entrevista personal con los 

candidatos para ocupar la posición.  
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Aplicación de pruebas psicométricas en 

donde se hace un análisis de competencias 

personales: cómo interactúan los candidatos en 

el trabajo. Análisis de circunstancias especiales: 

horarios, viajes, necesidades familiares. Análisis 

de competencias profesionales: conocimientos, 

currículum, forma de trabajar. Análisis de 

motivaciones: competitividad, necesidad de 

implicación, motivación por el éxito. Análisis de 

referencias profesionales del candidato. 

Estudios socioeconómicos. Valoración de la 

adecuación del candidato a la posición. 

Elaboración de informe y conclusiones. 

 

Según Talent Clue (2013), es necesario 

recordar la importancia de establecer 

previamente cuál es el perfil que se busca ya que 

esto permitirá armar un aviso laboral claro y 

adecuado para atraer a los candidatos ya que no 

solo serán los seguidores de las paginas 

corporativas quienes lean los anuncios, sino que 

éstos, al darle “me gusta” a dicha publicación, 

pueden generar que sus contactos de Facebook 

también los lean.  

 

Además, Adriana Ruiz, resalta que la 

entrevista es fundamental para lograr una buena 

estrategia de reclutamiento 2.0, la cual consiste 

de: Ir hacia la caza de talento a través de un plan 

de Social Media para el reclutamiento y 

selección, esto es, publicar las ofertas de empleo 

en redes sociales como Facebook o LinkedIn 

para llegar a una mayor (quorum) de candidatos. 

Y establecer un plan de “Talent Engagement” 

con el objetivo de atraer candidatos potenciales, 

y generar un mayor interés por la organización.  

 

Si atendemos a lo descrito por Galindo 

(2013), la eficacia de los mismos dependerá de 

los siguientes factores:  

 

1. Automatización de procesos: supone un 

ahorro de costos económicos y de tiempo; 

que las ofertas lleguen a los candidatos es 

más barato y rápido que con los medios 

tradicionales. El reclutamiento 2.0 

simplifica acciones como publicar ofertas 

de empleo de forma simultánea en portales 

de empleo y redes sociales, recoger 

candidatos mediante filtros de forma 

instantánea y tener una base de candidatos 

que se actualiza conforme los candidatos 

actualizan su curriculum. Supone también 

una ventaja para los candidatos que 

reciben de forma automática ofertas de 

empleo según sus preferencias.  

2. Tratamiento de la información: la empresa 

puede ofrecer más información que por 

otros canales, ya que mediante enlaces se 

podrá redirigir a los candidatos a otras 

áreas de la empresa (publicidad, datos 

económicos, responsabilidad social, etc.)  

 

3. Hay que poner especial atención al 

tratamiento de la información ya que las 

organizaciones manejan datos 

confidenciales de los candidatos. 

 

A grandes rasgos, durante la entrevista se 

enfatizaron los siguientes puntos: 

 

La red social más utilizada por Núcleo es 

LinkedIn, esto no significa que no utilicen otras; 

su uso es efectivo siempre y cuando se sepa 

utilizar según el perfil del talento que se desea 

cazar, algunas ventajas es que ayudan a 

encontrar a los candidatos de manera rápida, y 

permite llegar a diferentes perfiles; como 

desventaja se encuentra que no muchas personas 

utilizan las redes para buscar empleo.  

 

Propuesta de modelo de reclutamiento 2.0 

 

Se realizó una revisión bibliográfica sobre el 

tema que permitió, mediante el análisis de 

contenido de la literatura revisada, la reflexión 

sobre el papel que desempeña el reclutamiento 

2.0 en la atracción de talento humano para el 

desarrollo organizacional. 

 

El proceso de reclutamiento debe cambiar; 

como se pudo observar, los estudios demuestran 

que las entrevistas tradicionales (donde se les 

pregunta a los candidatos por sus aptitudes y su 

experiencia para ver si son adecuados para el 

empleo); son insuficientes para evaluar las 

capacidades interpersonales de las personas por 

lo que no siempre llegan a ser tan convenientes  

para predecir el rendimiento laboral; ya que los 

entrevistados pueden dar respuestas ensayadas, 

y los entrevistadores tienden a elegir en su 

mayoría a los candidatos que les agradan en 

lugar de a los que tienen más potencial.  

 

En este aparatado se hace la propuesta de 

un proceso de reclutamiento y selección que 

ayudará a evaluar y a interactuar con los 

candidatos de manera más eficaz y contribuir así 

a una selección más conveniente de candidatos.  
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En el reclutamiento 2.0, las evaluaciones 

de aptitudes y actitudes interpersonales de los 

candidatos ofrecen una visión más completa de 

los aspirantes en las primeras etapas del proceso.  

 

La primera fase de este proceso implica el 

análisis del perfil del postulante a través de redes 

sociales profesionales; se hace como 

recomendación el uso de LinkedIn Talent 

Solution que es una herramienta para atraer, 

captar y seleccionar a los mejores candidatos lo 

cual permite tener una visión generalizada de su 

perfil. 

 

La herramienta crea un perfil basado en los 

mejores candidatos y lo usa como referencia a la 

hora de evaluar a los futuros prospectos. Para 

ello se debe hacer una clasificación de las 

fortalezas y áreas de oportunidad en las aptitudes 

interpersonales, lo que le permite realizar un 

proceso de reclutamiento y selección más 

fundamentada. 

 

La segunda fase consiste en el uso de 

ambientes de realidad virtual, donde las 

empresas deben simular entornos para poner a 

prueba las aptitudes del candidato con un 

enfoque estandarizado. Los técnicos de 

selección de personal deben observar la 

capacidad analítica y fortalezas de los 

candidatos, así como la forma de trabajar en 

equipo para evaluar desde el modo en que 

codifican y razonan una problemática, hasta la 

forma en que lideran y colaboran; el objetivo es 

dejar de entrevistar candidatos de forma 

tradicional y mejor ver y evaluar cómo trabajan. 

 

Para diseñar audiciones de trabajo, se toma 

como referente que los candidatos deben 

competir resolviendo problemas empresariales 

reales con datos; esto le permitirá al Head Hunter 

descubrir el potencial de los candidatos y la 

forma en cómo responden a las dificultades. Si 

bien es cierto, el comportamiento natural no 

puede predecir el rendimiento laboral de las 

personas, pero si puede ofrecer una perspectiva 

sobre el candidato. 

 

La tercera fase, consiste en una entrevista 

informal presencial ya que es una buena forma 

de conocer el carácter del entrevistado, su 

personalidad y actitud frente a ello, lo que 

implica tener una visión general más realista del 

temperamento del candidato 

 

 

Algunos de los beneficios al utilizar este 

sistema de reclutamiento son los siguientes:  

 

‒ Esta iniciativa da mayor visibilidad a la 

empresa en redes profesionales.  

 

‒ Sin embargo, no se ahorra mucho tiempo, 

porque es el estar buscando candidatos; 

dependiendo de la vacante solicitada se 

vuelve más complicado, pero su ventaja es 

que: “Permite reducir el costo en el 

proceso de reclutamiento y selección”.  

 

‒ Permite la atracción de talento pasivo y 

activo. 

 

‒ Permite la atracción de talento 

especializado.  

 

‒ Las evaluaciones son más objetivas y 

reducen el sesgo en el reclutamiento y 

selección que en los formatos tradicionales 

porque miden el rendimiento real.  

 

‒ Permite medir de manera más adecuada las 

capacidades al observar a los candidatos 

en situaciones que emulan el ambiente 

laboral. 

 

‒ Se logra una visión más realista del 

rendimiento de los candidatos. 

 

‒ Es un medio más dinámico e interactivo. 

 

‒ Los candidatos pueden probar sus futuras 

actividades del empleo para ver si es que 

les gusta. 

 

‒ Para los candidatos es más complicado 

mentir respecto a sus aptitudes. 

 

‒ Representa una experiencia positiva para 

el candidato al competir por una posición; 

con este tipo de prueba los candidatos 

pueden vivir la experiencia del empleado y 

valorar si encajan en el puesto. 

 

El siguiente esquema, presenta el 

diagrama propuesto a utilizar por el Head Hunter 

para la caza del mejor talento. 
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Figura 1 Proceso Digital de Reclutamiento 

Fuente: Elaboración Propia 

 

Conclusión 

 

Hoy en día las redes sociales están enfocadas 

hacia la búsqueda de perfiles profesionales, lo 

cual ha surgido como un nuevo método para 

reclutar candidatos por lo que los profesionales 

de RR.HH. deben aprender a utilizar las redes 

sociales para atraer y reclutar aspirantes de 

forma más rápida creando comunidades de 

contactos, ya que encuentran en la tecnología un 

aliado estratégico para la eficiente gestión de 

personas en la empresa.  

 

Una de las tareas más importantes es la de 

atraer talento cualificado a la organización, por 

lo que el reclutamiento 2.0 como estrategia 

competitiva para la atracción de talento en las 

organizaciones, facilita la captación de talento 

adecuado en las organizaciones. 

 

El desafío es considerar el entorno digital 

y estar familiarizados con las herramientas y 

plataformas que pueden utilizar para identificar 

talentos potenciales. Fungir como medio de 

enlace entre profesionistas y empresas convierte 

a las redes en un canal atractivo para desarrollar 

la estrategia. 

Para que dicha estrategia genere 

competitividad, el reclutamiento 2.0 debe tomar 

en cuenta el crear una oferta de valor real, 

ofrecer contenidos interactivos que conecten con 

los profesionistas, tomar en cuenta una 

comunicación más bidireccional y que la oferta 

de Recursos Humanos deba ser congruente y 

transparente. 

 

Por último, la relación de las empresas con 

los profesionistas en el entorno digital, cambia 

constantemente para adaptarse a las tendencias 

de la industria por lo que las acciones 

emprendidas por los profesionales de RR.HH. 

deben considerar estas herramientas para 

generar estrategias de atracción de talento que 

resulten efectivas para la organización. 

 

Referencias 

 

AMIPCI. Décimo estudio sobre los hábitos de 

los usuarios de Internet en México, 2014. 

(Consulta 25 de febrero de 2018). Disponible en 

http://www.amipci.org.mx 

 

Alcántara, A. (2012). ¿Cómo encuentran los 

profesionales de RR.HH a las personas que 

buscan empleo (Consulta 25 de febrero de 2018). 

Disponible en: 

http://yoriento.com/2012/07/reclutamiento-2-0-

como-encuentran-los-profesionales-de-

recursos-humanos-a-las-personas-que-buscan-

empleo-informe-infoempleo-2011-sobre-redes-

sociales-y-mercado-de-trabajo-740.html/  

 

Alcántara, A. (2013). Guía del empleo 2.0: como 

buscar trabajo y oportunidades en internet y las 

redes sociales (Consulta 5 de Abril de 2018). 

Disponible en: 

http://yoriento.com/2013/02/guia-del-empleo-2-

0-como-buscar-trabajo-y-oportunidades-en-

internet-y-las-redes-sociales-i-ideas-para-

empezar-2.html/  

 

Alles, M. A. (2010) Selección por competencias. 

Buenos Aires, Argentina: Granica  

 

Cardozo, A. (2012) Desarrollo humano en las 

organizaciones. Buenos Aires, Argentina: 

Editorial Temas.  

 

Chiavenato, I (2011). Administración de 

RR.HH: el capital humano de las 

organizaciones, México D.F.: McGraw-Hill.  

 

 

http://yoriento.com/2012/07/reclutamiento-2-0-como-encuentran-los-profesionales-de-recursos-humanos-a-las-personas-que-buscan-empleo-informe-infoempleo-2011-sobre-redes-sociales-y-mercado-de-trabajo-740.html/
http://yoriento.com/2012/07/reclutamiento-2-0-como-encuentran-los-profesionales-de-recursos-humanos-a-las-personas-que-buscan-empleo-informe-infoempleo-2011-sobre-redes-sociales-y-mercado-de-trabajo-740.html/
http://yoriento.com/2012/07/reclutamiento-2-0-como-encuentran-los-profesionales-de-recursos-humanos-a-las-personas-que-buscan-empleo-informe-infoempleo-2011-sobre-redes-sociales-y-mercado-de-trabajo-740.html/
http://yoriento.com/2012/07/reclutamiento-2-0-como-encuentran-los-profesionales-de-recursos-humanos-a-las-personas-que-buscan-empleo-informe-infoempleo-2011-sobre-redes-sociales-y-mercado-de-trabajo-740.html/
http://yoriento.com/2012/07/reclutamiento-2-0-como-encuentran-los-profesionales-de-recursos-humanos-a-las-personas-que-buscan-empleo-informe-infoempleo-2011-sobre-redes-sociales-y-mercado-de-trabajo-740.html/
http://yoriento.com/2013/02/guia-del-empleo-2-0-como-buscar-trabajo-y-oportunidades-en-internet-y-las-redes-sociales-i-ideas-para-empezar-2.html/
http://yoriento.com/2013/02/guia-del-empleo-2-0-como-buscar-trabajo-y-oportunidades-en-internet-y-las-redes-sociales-i-ideas-para-empezar-2.html/
http://yoriento.com/2013/02/guia-del-empleo-2-0-como-buscar-trabajo-y-oportunidades-en-internet-y-las-redes-sociales-i-ideas-para-empezar-2.html/
http://yoriento.com/2013/02/guia-del-empleo-2-0-como-buscar-trabajo-y-oportunidades-en-internet-y-las-redes-sociales-i-ideas-para-empezar-2.html/


14 

Artículo                                                      Revista de Formación de Recursos Humanos 

   Junio 2018 Vol.4 No.12 5-14 
 

 
RUÍZ-VALDÉS, Susana, RUÍZ-TAPIA, Juan Alberto. Propuesta 

de reclutamiento 2.0 como ventaja competitiva para la 

contratación de talento humano en las organizaciones. Revista de 

Formación de Recursos Humanos. 2018.  

ISSN: 2444-4979 
ECORFAN® Todos los derechos reservados 

Diaz, C. (2012) El Reclutamiento de Talentos 

por Medio de las Redes Sociales en Empresas 

Mexicanas: ¿Realidad o Ficción?. México. 

(Consulta 5 de Abril de 2018). Disponible 

en:http://www.academia.edu  

 

Galindo, J. C. (2013). La estrategia de selección 

de recursos humanos y las nuevas tecnologías, 

Valladolid.  

 

Gimeno, A. (2014) ¿Qué es el Reclutamiento 

2.0? Blog de Reclutamiento 2.0 (Consulta 25 de 

Marzo de 2018). Disponible en: 

http://blog.talentclue.com/bid/247638/Qu-es-

Reclutamiento-2-0  

 

Huertas, m (2017). Cautivando ‘millennials’. 

Revista actualidad laboral n°:203, sep.-

oct./2017, págs. 3-5. Colombia. ISSN:0123-

9899. (Consulta 25 de Marzo de 2018). 

Disponible en: 

http://legal.legis.com.co/document?obra=rlabor

al&document=rlaboral_a12bfc47a4bf4fa6aceca

a7f9235441e 

 

IV Informe Infoempleo – Adecco sobre Redes 

Sociales y Mercado de Trabajo, 2016 (Consulta 

30 de Marzo de 2018). Disponible en: 

http://iestatic.net/infoempleo/documentacion/In

formeempleoyredes2015.pdf  

 

Martín Hernández, A. (2008). Incorporación de 

capital humano (II): Reclutamiento, selección y 

acogida de personal, Madrid: Tecnos  

 

Navarro, E. (2011): Ventajas de usar Internet en 

la selección de personal. (Consulta 30 de Marzo 

de 2018). Disponible en: 

http://www.lmgratis.com/articulocont.asp?a=13

83 

 

Rissoan, R. (2011) Redes sociales: Facebook, 

Twitter, LinkedIn, Video en el mundo 

profesional. Barcelona, España: ENI 

 

Rojas, P. (2010). Reclutamiento y selección 2.0: 

la nueva forma de encontrar talento. Editorial 

UOC, Barcelona, pp. 21-46  

 

Sampieri, R., Collado, R. y Lucio, P. (2000) 

Metodología de la investigación. México: 

McGrawHill.  

 

 

 

 

Simón, C. y Allard, G. (2007). Generación “Y” 

y mercado laboral: Modelos de gestión de 

Recursos Humanos para los jóvenes 

profesionales. Instituto de Empresa Business 

School. 

 

Soto, B. (2015) 10 ventajas y desventajas del 

reclutamiento interno en las empresas. España: 

Gestión.com. Recuperado de: 

http://www.gestión.org  

 

Sullivan, I. (2011). Recruiting via social media? 

Be honest, direct, Canadian HR Reporter, tomo 

24 (17) ISSN: 0838228X, Canadá: Thomson 

Reuters.  

 

Talent Clue. Cómo humanizar el proceso de 

selección de personal, 2014. ¿Qué es 

Reclutamiento 2.0? (Consulta 30 de Marzo de 

2018). Disponible 

en:http://blog.talentclue.com/bid/247638/qu-es-

reclutamiento-2-0 

 

Talent Clue. Cómo humanizar el proceso de 

selección de personal, 2013. (Consulta 30 de 

Marzo de 2018). Disponible en: 

https://www.innovaspain.com/talent-clue-

humanizar-proceso-seleccion-personal-

recursos-humanos/ 

 

Werther, W.B. y Davis, K. (2008) 

Administración de Recursos Humanos, el capital 

humano de las empresas. Mexico DF, Mexico: 

Editorial MC Graw-Hill. 

 

 

 

 

https://www.innovaspain.com/talent-clue-humanizar-proceso-seleccion-personal-recursos-humanos/
https://www.innovaspain.com/talent-clue-humanizar-proceso-seleccion-personal-recursos-humanos/
https://www.innovaspain.com/talent-clue-humanizar-proceso-seleccion-personal-recursos-humanos/

