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RESUMEN 

  

La presente investigación tuvo como objetivo general analizar la efectividad del 

reclutamiento digital en la empresa Viamar S.A, Sucursal Santiago, período noviembre 

del año 2021 a diciembre del año 2022. El método empleado en la investigación fue el 

deductivo, con un enfoque cualitativo, bajo un diseño no experimental, transversal y de 

campo. Los tipos de investigación aplicados en esta investigación son descriptiva y de 

análisis documental. Las informaciones fueron obtenidas mediante la técnica de la 

entrevista. La población fue la totalidad de los actores del proceso de reclutamiento 

compuesta por 4 personas. Se llegó a la conclusión que el reclutamiento digital es un 

proceso ágil y eficaz en la búsqueda de talentos. El reclutamiento digital facilita la 

búsqueda de candidatos reduciendo el tiempo para encontrar el perfil adecuado al puesto, 

siendo menor el tiempo que en el reclutamiento tradicional. Por otro lado, se identificó 

que la empresa no ha definido una estrategia de reclutamiento digital. Partiendo de estas 

conclusiones, se procedió a recomendar a la empresa lo siguiente: establecer una 

estrategia de reclutamiento digital en un manual de operaciones estandarizado, capacitar 

el personal para incentivar, conocer y aprovechar al máximo las herramientas que brinda 

el reclutamiento digital.  

Palabras claves: Recursos Humanos, reclutamiento tradicional, reclutamiento digital, 

candidatos, redes sociales.  

  



CONCLUSIONES 

  

Objetivo Específico No. 1: Describir el proceso actual de reclutamiento de la 

empresa  

Viamar S.A., Sucursal Santiago, periodo noviembre del año 2021 a diciembre del 

año 2022.  

Se expuso que el proceso actual de reclutamiento de la empresa Viamar S.A., Sucursal 

Santiago, es el reclutamiento tradicional de tipo externo, el cual se caracteriza por el uso 

de medios impresos y poco uso de tecnologías, ya que de las herramientas 2.0 solo utilizan 

la red social de Facebook y la mensajería de WhatsApp.  

Los responsables del proceso describen que anuncian la vacante de forma oral a sus 

empleados para que ellos recomienden conocidos, envían mensajes de WhatsApp a sus 

colegas de otros talleres para que puedan referir candidatos, en ocasiones publican en 

Facebook la oferta de empleo, o revisan los currículos que en el pasado fueron archivados.  

El proceso de reclutamiento que utiliza el departamento de Recursos Humanos y sus 

actores, es determinante con relación al tiempo, costo y eficiencia del mismo ya que según 

el gerente de taller, las posiciones de técnico automotriz tardan más de 1 mes en recibir 

postulaciones de personas calificadas.  

Objetivo Específico No. 2: Identificar herramientas de reclutamiento digital que 

utiliza el departamento de Recursos Humanos para realizar el proceso de 

reclutamiento de la empresa Viamar S.A., Sucursal Santiago, período noviembre del 

año 2021 a diciembre del año 2022.  

Se evidenció que las herramientas de reclutamiento digital que utiliza el departamento de  

Recursos Humanos para realizar el proceso de reclutamiento de la empresa Viamar S.A., 

Sucursal Santiago, son las Redes sociales generalistas, Facebook y WhatsApp, las cuales 

se caracteriza por redes ser redes más informales cuyo fin principal no es la búsqueda de 

candidatos y la falta de opciones para clasificar, evaluar o interactuar con el candidato.  

Los responsables del proceso de reclutamiento indican que cuando una vacante no recibe 

ninguna recomendación en las primeras semanas después de notificar a los empleados y 



conocidos, la analista de Recursos Humanos y el Gerente del taller publican en sus 

cuentas personales de  

Facebook la vacante. En ocasiones envían mensajes de WhatsApp a través de un grupo 

de empleo.  

Las herramientas de reclutamiento que predominan en una empresa poseen un valor 

importante al momento de obtener candidatos potenciales, de acuerdo con la analista de 

Recursos Humanos, al no tener la capacitación correcta y/o sistemas de optimización, los 

currículos que no son utilizados en el momento que se reciben, se almacenan juntos en 

un archivero, lo que en ocasiones complica el proceso de volver a buscar algún perfil en 

específico.  

Objetivo Específico No. 3: Describir los aportes que ofrece el reclutamiento digital 

a la empresa Viamar S.A., Sucursal Santiago, período noviembre del año 2021 a 

diciembre del año 2022.  

A través de la técnica de la entrevista a los responsables del proceso de reclutamiento se 

identificó que dentro de los aportes que ofrecería el reclutamiento digital a la empresa 

Viamar S.A., Sucursal Santiago, está la Optimización de la búsqueda, obtener postulantes 

en un tiempo prudente y mejorar la imagen competitiva de la empresa.  

El gerente general describe que el proceso actual de reclutamiento tradicional aporta a la 

empresa la reducción de la rotación, ya que los candidatos elegidos se llegan a desvincular 

con poca frecuencia por ser referidos por conocidos, lo que trae consigo que tengan una 

mayor responsabilidad para mantener sus trabajos. Mientras que la analista de Recursos 

Humanos expresa estar de acuerdo, pero los aportes que se reciben de llevar dicho proceso 

no solucionan otros problemas más importantes como el tiempo, costes de mantener una 

posición desocupada, disminución de la producción y la desmotivación de los empleados 

que trabajan más para cumplir la meta general.  

Objetivo Específico No. 4: Proponer estrategias sobre reclutamiento digital que 

serían efectivas para fortalecer el proceso de reclutamiento digital de la empresa 

Viamar S.A., Sucursal Santiago, período noviembre del año 2021 a diciembre del 

año 2022  

Se evidenció a través de la técnica de la entrevista que dentro de las estrategias sobre 

reclutamiento digital que serían efectivas para fortalecer el proceso de reclutamiento 



digital de la empresa Viamar S.A., Sucursal Santiago están la automatización de sistemas, 

precisión de filtrado y selección, Chat bots y video entrevistas.  

Por otro lado, la analista de Recursos Humanos expresa que las estrategias sobre 

reclutamiento que utilizan los responsables actualmente, son: banco de currículos 

almacenados en un archivero de metal, pequeñas notas de colores grapadas en el folder 

que contiene el currículo que identifica el área de especialidad, entrevistas telefónicas 

(solo voz), entrevistas presenciales, llenado presencial de la solicitud de empleo con una 

foto 2x2 impresa fijada con un clic. Todas estrategias tradicionales.  

Objetivo General: Analizar la efectividad del reclutamiento digital de la empresa 

Viamar S.A., Sucursal Santiago, período noviembre del año 2021 a diciembre del 

año 2022  

Se concluye que la efectividad del reclutamiento digital de la empresa Viamar S.A.,  

Sucursal Santiago, utilizando solo algunas redes sociales, como Facebook y WhatsApp, 

ha incrementado a un 900% las solicitudes recibidas, tomando en consideración el 

promedio de 4 candidatos mensuales que ofrece el reclutamiento tradicional, a diferencia 

de los 40 candidatos promedios que ofrece el reclutamiento digital en el mismo tiempo, 

según la información recopilada durante la entrevista.  

Tomando en cuenta el promedio de 40 solicitudes al mes, 10 de ellas son tomadas en 

cuenta para continuar el proceso de reclutamiento y selección de personal. Mientras que 

el reclutamiento tradicional solo ofrece un promedio de 4 solicitudes, quedando por lo 

general 1 o ninguna para continuar el proceso de reclutamiento y selección, lo cual incide 

en iniciar nuevamente el proceso.  

Si consideramos la organización y estandarización de un proceso capaz de poner en 

práctica medios digitales para el reclutamiento que promuevan la imagen competitiva de 

la empresa, se puede obtener innovación de herramientas que le permita a todos los 

involucrados una rápida recepción de información del postulante y una población mayor 

a quienes estar dirigidos.   

Los medios digitales tienen la particularidad de que pueden cargar información previa y 

detallada de la empresa, por lo que al aplicar para una vacante el postulante va creando 

lazos con la empresa y se involucra en un proceso más personalizado. Dicho lo anterior, 



se resalta la eficiencia del reclutamiento digital para promover la cultura y evitar las 

desvinculaciones en el futuro.  

Por otro lado, se resalta que, a través de la entrevista, los responsables del proceso 

indicaron que la efectividad del reclutamiento digital podría reflejarse también en el tipo 

de reclutamiento interno, ya que la información de la vacante no sería de forma oral 

exclusivamente, sino que se puede preparar afiches, etc., para captar y motivar a los 

empleados a postularse y desarrollar carrera en la empresa.  

El supervisor de taller señala que, si se utiliza el reclutamiento digital, la efectividad del 

proceso se vería reflejada en el tiempo de respuesta y el seguimiento que la empresa puede 

ofrecer a los candidatos, en caso de que apliquen para una entrevista o no, pero de igual 

modo, el gerente de taller agrega que la efectividad del reclutamiento digital sería poder 

transformar el proceso a uno más ágil y que disminuya la pérdida de producción si se 

llenan las vacantes lo antes posible. 
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