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RESUMEN GENERAL DE TRABAJO DE GRADO 

  

TITULO:   Implementación de un método de reclutamiento masivo a través de las redes 
sociales dentro de Adecco Group seccional Bucaramanga   

      
AUTOR(ES):   Silvia Vanessa Diaz Parrales 

      
PROGRAMA:   Facultad de Psicología  

      
DIRECTOR(A):   Diana Lyzeth Carreño   

      
RESUMEN 

Dentro de los procesos fundamentales realizados en una organización se encuentra el reclutamiento y la selección 
de personal, ya que son recursos que le permiten competir a las organizaciones de forma efectiva. El objetivo 
principal del reclutamiento se convierte en la atracción del mayor número de candidatos interesados en el puesto, 
pues de ello dependerá el éxito de la selección del capital humano; debido a esto las organizaciones han adoptado 
diferentes estrategias de reclutamiento a medida que avanza el tiempo y la tecnología. Actualmente el uso de las 
redes sociales como herramienta de comunicación se ha incrementado, revelándose como una oportunidad para 
las organizaciones de implementarlas, ya que poseen la capacidad de relacionarse de forma directa con los 
públicos. Al ser Adecco una multinacional dedicada al área de recurso humano, su actividad organizacional se 
centra en el reclutamiento y selección de personal en todas sus sucursales; sin embargo, en la ciudad de 
Bucaramanga, debido a los cambios estructurales y la masividad que se está presentando últimamente en sus 
procesos se hace necesario un ajuste en los métodos de reclutamiento que elimine todas las barreras geográficas 
y de tiempo, reduciendo costos, y alcanzando un público amplio y joven. Así pues, este trabajo se enfoca en el 
diseño e implementación de las redes sociales como método de reclutamiento masivo, cuyos resultados indicaron 
una óptima incorporación de la empresa en la red social Facebook a través de la creación de la fan page.   
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Group section Bucaramanga   
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ABSTRACT 

Within the fundamental processes in an organization is the recruitment and selection of staff, since they are 
resources that allow organizations to compete effectively. The main objective of the recruitment becomes the 
attraction of greater number of candidates interested in the position, as this will depend on the success of the 
selection of human capital; because of this, organizations have adopted different recruitment strategies as time 
and technology advances. Currently the use of social networks as a tool of communication has increased, revealing 
themselves as an opportunity for organizations to implement them, since they have the ability to interact directly 
with the public. When Adecco a multinational dedicated to the area of human resources, organizational activity 
focuses on the recruitment and selection of personnel in all its branches; However, in the city of Bucaramanga, 
due to structural changes and the massiveness that is appearing lately in its processes is necessary an adjustment 
in the methods of recruitment that will eliminate all geographical barriers and time, reducing costs, and reaching a 
broad and young audience. Thus, this work focuses on the design and implementation of social networks as a 
method of mass recruitment, whose results indicated an optimal incorporation of the company in the Facebook 
social network through the creation of fan page.   
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3 Introducción 

 

Vivimos en una sociedad inmersa en los beneficios que poseen las redes sociales, tales 

como la comunicación, la diversión, el entretenimiento y la facilidad de acceder a todo tipo de 

información en cualquier lugar del mundo; esto ha abierto una puerta de posibilidades en el mundo 

del mercadeo, no solo de objetos si no de servicio, como aquellos que puede brindar y promocionar 

una empresa de recursos humanos, entre los cuales se encuentran las ofertas de empleo.  

 

Teniendo en cuenta lo descrito, en este proyecto se podrá evidenciar la creación e 

implementación de las redes sociales, con el objetivo de brindar mayor apoyo al reclutamiento 

masivo de personal para las vacantes vigentes dentro de Adecco Bucaramanga, así como aumentar 

su reconocimiento en la ciudad.  Esta estrategia cobra vida a través de la creación de fan pages en 

Facebook, una de las herramientas con mayor número de usuarios inscritos.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
4 Capítulo 1 

Generalidades de la Empresa 

 

Adecco es una organización especializada en asesorar empresas líderes ofreciendo 

soluciones integrales en servicio temporal, selección de personal y consultoría de Gestión del 

Talento Humano (GTH). Actualmente, es líder mundial en la GTH con presencia en más de 60 

países y más de 5000 oficinas, 32,000 colaboradores, conectando 700,000 personas y 100,000 

clientes a nivel mundial cada día. En Colombia, Adecco cuenta con 36 sucursales ubicadas en 11 

ciudades, contando con 725 colaboradores que dan servicio a más de 1500 empresas nacionales y 

multinacionales, entre ellas se encuentra la sucursal de Bucaramanga ubicada en la 

Carrera 27 # 36-14 oficina 501.   

 

Adecco nace en 1996 de la unión de dos grandes compañías, Adia S.A. fundada en Suiza 

en 1857 por Henri Lavanchy, y Ecco fundada por Philippe Foriel-Destezet en Lyon en 1954; es 

así como Adia y Ecco forman ADECCO. Dentro de sus valores corporativos se encuentra el 

espíritu de equipo, la orientación al cliente, el emprendimiento, la responsabilidad, y la pasión, la 

cual guía todas las actividades desempeñadas por los trabajadores de esta compañía (Adecco 

Group. 2018).   

 

Como líder en soluciones integrales de recursos humanos, tiene como misión suplir las 

necesidades del mercado relacionadas con el recurso humano; así mismo, su visión va dirigida a 

inspirar individuos y organizaciones para trabajar de forma más eficaz y eficiente y crear una 

mayor elección en el ámbito de trabajo para el beneficio de todos los interesados. Para finalizar, 

esta compañía presenta un amplio portafolio de servicios para brindar a sus clientes, entre los 



 
5 cuales se encuentran servicios de consultoría, selección de personal, temporalidad, outsourcing y 

formación; dentro del área de selección de personal existen dos áreas específicas, el servicio de 

Permanent Placement, el cual es dirigido en la sucursal de Bucaramanga por la Consultora de 

selección Magda Peñaloza, y el servicio de Temporal Placement, dirigido por la Consultora de 

selección Daniela Ortega; estas áreas están encargadas de la obtención del mejor talento humano 

para las empresas clientes de Adecco.  

 

 

 

 



 
6 Capítulo 2  

    Diagnóstico de la Empresa 

 

La pasantía se desenvuelve en el área de selección del personal como apoyo al servicio de 

Permanent Placemente y Temporal Placement, pues en ellos recae la carga y responsabilidad con 

respecto al reclutamiento y selección del personal idóneo para los cargos que requieren los clientes 

de Adecco seccional Bucaramanga. Es por ello que esta empresa posee diversas herramientas de 

reclutamiento; sin embargo, la principal era la plataforma de Computrabajo, esta le permitía a cada 

consultora de selección publicar de forma ilimitada las vacantes necesarias; así mismo, permitía 

ingresar a esta plataforma sin restricciones.  

 

Poco después de dar inicio a la pasantía, esta herramienta fue limitada en su gran mayoría, ya que 

su valor anual aumento 3 veces en comparación al año anterior, por lo cual solo se permiten 2 

publicaciones en la plataforma de Computrabajo por consultora de selección que haya en cada 

sucursal de la región noroccidente de Colombia, esto ha causado graves consecuencias en la 

obtención de candidatos para las vacantes, debido a que Computrabajo es la plataforma más 

reconocida en los medios de reclutamiento y selección de personal, y además, la más conocida por 

la comunidad pública. Considerando lo anterior y teniendo en cuenta el retraso en la entrega de 

candidatos a los clientes de la sucursal como resultado negativo por la falta de acceso rápido a las 

personas por medio de Computrabajo, se hace necesario una transición a nuevos métodos de 

reclutamiento que generen mejor economía y la misma eficacia.  

 

 



 
7 Capítulo 3  

Antecedentes 

 

A medida que ha avanzado el tiempo, las empresas se han enfocado cada vez más en su 

personal de trabajo, pues han descubierto que el éxito proviene del capital humano que poseen, el 

cual debe ser competente y de alta calidad; es aquí donde cobra importancia el proceso de 

reclutamiento y selección de personal, ya que inicia con la necesidad que se tiene de ocupar una 

vacante y encontrar para ella el personal idóneo.  

 

El reclutamiento ha cobrado diferentes formas a través del tiempo, pues este se adapta a 

las necesidades del momento y se va modificando con el objetivo de obtener resultados; 

anteriormente se implementaban fuentes de reclutamiento como: los medios de imprenta, las 

publicaciones en periódicos, revistas, repartición de volantes o promociones por radio.  Es 

interesante ver como se impulsa en la actualidad, el uso de las nuevas tecnologías, como las redes 

sociales, para agilizar los procesos que se generan dentro de una organización (Lievano, 

Rodriguez, & Zorro, 2011), pues Méndez y García (2009) exponen que las personas tienen la 

necesidad de encontrar un empleo, y cada vez menos utilizan los medios tradicionales; de hecho 

prevén que en un futuro dejen de hacerlo; incluso en una encuesta que ejecuto la Society for Human 

Resources en el Management Career Journal (como se cito en Díaz, 2009, p.11), 80% de los 

profesionales en recursos humanos colocan anuncios en internet para encontrar candidatos, y el 

96% de los solicitantes lo usan para encontrar empleos. 

 

Hernandez, Liquidano, y Silva (2014) llevaron a cabo un estudio con 5 empresas que 

implementaban las redes sociales en sus métodos de reclutamiento y lograron identificar que el 



 
8 100 % de los participantes formaban parte de Facebook y Linkedin; el 60% de ellos manifiestan 

utilizar la red Facebook en el proceso de reclutamiento; el 80% de ellos coincidieron en utilizar 

Facebook para reclutar candidatos del área administrativa, supervisores, mandos medios y ventas 

y el 100% de los participantes utilizaban la mayoría de las veces la red Fcebook para ampliar la 

zona geográfica de reclutamiento; así mismo el 100%, coinciden que utilizar Facebook en el 

proceso de reclutamiento y selección de talento humano es más útil que respecto a volantes y 

anuncios, y el 60% coincide en que esta red social es más útil que el periódico, radio, tv, bolsa 

interna de trabajo y bolsas externas públicas y privadas. 

 

Así mismo, Lievano, Rodriguez, y Zorro (2011), entrevistaron a 5 empresas de servicios 

temporales de la ciudad de Bogotá, identificando que, para un adecuado proceso de administración 

de personal en misión y temporales, es preciso hacer uso de nuevas herramientas como lo son las 

redes sociales, pues el 100% de los participantes admitieron que la red social Facebook es la más 

popular y utilizada en la ciudad de Bogotá. Igualmente, un estudio reciente realizado a las empresas 

del Ibex 35 muestra también que casi el 75% de las empresas cuentan con presencia en Facebook 

indicando que hay un crecimiento importante en la presencia de las empresas en esta red social en 

los últimos años (Estudio de Comunicación, 2017, como se citó en Zeler, 2017). 

 

Por otra parte, Mababu, (2016) realizó una investigación en España con 416 participantes 

profesionales en recursos humanos. En sus resultados se logró evidenciar que el 30% usan las redes 

sociales en el departamento de recursos humanos por la mejora del proceso de captación, selección 

y gestión del talento, el 39% afirmo usar las redes sociales para dar a conocer la imagen y reforzar 

su reputación corporativa de su empresa; así mismo, el 40% s participantes afirman que LinkedIn 



 
9 es la red social que más utilizan para encontrar y contactar con los potenciales candidatos que 

podrían interesar la empresa, seguido de Facebook con un 16%; además, la mayoría de los 

participantes (91%) consideraron que las redes sociales son importantes para encontrar e 

identificar los buscadores de empleo o posible candidatos interesados.  

 

Podemos observar a través de lo descrito anteriormente, como ha sido el avance de estas 

herramientas digitales y el auge que han alcanzado como métodos alternativos no solo en la 

comunicación de información, si no en las organizaciones, lo cual nos lleva a establecer las redes 

sociales como una opción favorable en el proceso de reclutamiento.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
10  

Capítulo 4  

Justificación 

 

Actualmente las redes sociales se han vuelto parte fundamental en nuestro diario vivir, 

según Del campo, (2019) en el mundo hay más de 3.000 millones de usuarios que se conectan a 

diario a las redes sociales, es decir un 42% de la población mundial; solo en Colombia 31 

millones de personas tienen acceso a internet actualmente, lo que equivale a un 63% de la 

población (Increnta Colombia, 2018); así mismo, Arias, (2018) menciona que en Colombia hay 

29 millones de usuarios activos en redes sociales en edades entre 25 y 44 años, lo cual nos indica 

que las redes sociales pasaron de ser una simple opción de comunicación a un medio de comercio 

en aumento, ya que el 59% de los usuarios de Internet ingresan desde sus dispositivos móviles, lo 

que hace más exequible la información (Increnta Colombia, 2018). Facebook se presenta entre 

las redes sociales como la más popular, pues según datos del Global Web Index 2016 y Digital in 

2017, es la red social con la mayor cantidad de usuarios activos a nivel global, de los cuales más 

de la mitad utiliza sus servicios al menos una vez al día (Kemp, 2017; Zeler 2017; Mander, 2016).  

 

Estas estadísticas son de gran interés en especial para las empresas que pueden hacer uso 

de estas herramientas para promocionar sus marcas y servicios, por ello es que según datos de 

Increnta Colombia (2018) el 68% de las empresas colombianas se conecta a Internet con el fin de 

dar a conocer sus servicios, demostrando ser las redes sociales un elemento fundamental en la 

estrategia del negocio en el que nos vinculemos. Es así como se plantea un proyecto dirigido a 

implementar estas estrategias en Adecco seccional Bucaramanga iniciando con el diseño de una 

fan page a través de Facebook, considerando que su servicio más importante es el brindar capital 



 
11 humano idóneo a las diferentes organizaciones de la región noroccidente de Colombia. En este 

sentido, sus resultados van dirigidos a suplir la necesidad de un medio que genere ingresos de 

candidatos de forma masiva debido a la cantidad de procesos llevados a cabo en Adecco sucursal 

Bucaramanga y a la reducción de recursos de reclutamiento que se ha presentado últimamente. 

 

Parte de su valor teórico está en aportar conocimiento sobre la implementación de redes 

sociales en el proceso de selección de persona, así como desarrollar una propuesta sobre otra 

opción de reclutamiento y aproximación a los candidatos, dejando abierta la puerta para futuros 

estudios en donde se permita continuar con la implementación de esta herramienta. Del mismo 

modo, esta propuesta permite reestructurar las estrategias de reclutamiento implementadas que 

generan un valor extra a la organización, generando así una vía alternativa de contacto más acorde 

a las necesidades actuales de la empresa y herramientas del mundo moderno, que permita la 

identificación de los candidatos para lograr un capital humano de alta calidad. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
12 Capítulo 5  

Objetivos 

 

 

 Objetivo general: 

Diseñar un método de reclutamiento a través de las redes sociales para Adecco Group 

seccional Bucaramanga.  

 Objetivos específicos: 

 Identificar los métodos de reclutamiento implementados en Adeco Group seccional 

Bucaramanga, para así conocer su efectividad.  

 Crear las cuentas en las redes sociales y proporcionar en ellas contenido de Adecco Group 

seccional Bucaramanga 

 Implementar las redes sociales como un método de reclutamiento masivo en Adecco Group 

seccional Bucaramanga 

 Apoyar el proceso de reclutamiento y selección de personal de Adecco Group seccional 

Bucaramanga  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
13 Capítulo 6  

Marco Teórico 

 

Dentro de los procesos fundamentales realizados en una organización y a los cuales se 

enfrenta constantemente (Blasco, 2004), se encuentra el reclutamiento y la selección de personal 

(RSP),  pues son  recursos que le permiten competir a las organizaciones de forma efectiva; esto 

debido a que, según Chiavenato (2009), el talón de Aquiles de las organizaciones es la calidad de 

personas que trabajan en ella, su capital humano, considerando así, que lo más importante de la 

organización son las personas, por lo cual, la forma en que están constituidos los equipos de trabajo 

y los miembros que los conforman pueden representar una fortaleza o una debilidad.  

 

Las personas y las organizaciones están involucradas en un continuo proceso de atracción 

mutua, donde no solo la empresa elije un candidato, sino también el candidato elije una empresa; 

según Restrepo, Landino y Orozco (2008), el reclutamiento se ha presentado en las últimas décadas 

como  el “conjunto de procedimientos orientado a atraer candidatos potencialmente calificados y 

aptos para ocupar cargos dentro de la empresa” (p.288); De igual forma, Dolan y Valle (2003, 

como se citó en López, 2010) lo describen como “un conjunto de actividades  que se realizan para 

conseguir un número suficiente de personas cualificadas, de forma que la organización, pueda 

seleccionar a aquellas más adecuadas para cubrir sus necesidades de trabajo” (p. 143)  

 

En este sentido, en el reclutamiento se implementan técnicas de información por las cuales 

la organización divulga y ofrece al mercado las oportunidades de empleo (Chiavenato, 2000); su 

objetivo principal es, en otros palabras, atraer el mayor número de candidatos interesados en el 

puesto, por tanto se trata de un “proceso fundamental para el funcionamiento de la organización, 



 
14 ya que de su correcta realización dependerá en buena medida el éxito de la posterior selección 

y calidad de los nuevos empleados” (Morell & Brunet, 1999, como se citó en Martínez, 2012, p. 

202). Este procedimiento se divide principalmente en dos formas de ejecución, uno de ellos es 

interno y el otro externo; el primero hace referencia a la captación de candidatos de la misma 

empresa para los cargos o vacantes recién creados; y el segundo hace referencia a la atracción y 

selección de candidatos del mercado de trabajo (Torrico, 2007). Debido a lo anterior, el 

reclutamiento es el primer paso para obtener personal idóneo, pues atrae a los candidatos con 

ofertas de su interés, ya sean internas o externas.  

 

A pesar de que el reclutamiento y la selección de personal se presentan en conjunto, este 

último es considerado como uno de los procesos más complejos dentro de la organización, el cual 

permite delimitar el tipo de personal que la empresa desea (Hernández, 2012). La selección de 

personal es definida como “un proceso de toma de decisiones orientado a la incorporación de los 

recursos humanos adecuados para resolver las necesidades de una empresa” (Castaño, López, & 

Prieto, 2011, p.7). Este se incorpora como el segundo paso en la obtención de capital idóneo, ya 

que en esta fase se realizan los procesos necesarios para identificar, de un grupo de candidatos 

interesados en las convocatorias, aquellas personas que cuenten con las habilidades, competencias 

y requisitos que necesita o solicita la organización. Por otra parte, González (2015) menciona que, 

por ser un proceso dirigido a la incorporación de trabajadores adecuados e idóneos según un perfil 

establecido para suplir las necesidades de la organización, se convierte en una de las funciones 

estratégicas del área de recursos humanos, adquiriendo así esta área una gran responsabilidad, 

puesto que una mala contratación no solo implica una baja en la calidad del trabajo, si no de igual 

forma equivale a una pérdida económica para la organización, lo cual afecta negativamente la 



 
15 competitividad de esta (Lorenz, 2012, como se citó en González, 2015), puesto que se invierte 

no solo en  recursos económicos, sino tiempo y empeño de personas que trabajan tras la selección 

para lograr reforzar el capital humano de la organización y así evitar altos niveles de rotación, 

despidos y renuncias.  

 

Ahora bien, debido a su importancia, las organizaciones han adoptado diferentes estrategias 

de reclutamiento a medida que avanza el tiempo y la tecnología, tales como los anuncios de 

periódico, revistas y radios, creación de portales de empleo y, de igual forma, la creación de bolsas 

de empleo; sin embargo, el avance de la red de internet y en especial de las redes sociales, han 

permitido que estas se posicionen como una ventaja para empresas y profesionales, debido a que 

“actúan como puntos de encuentro donde es posible acceder a información, compartir impresiones, 

consultar archivos y recursos disponibles a tiempo real” (Nass De Ledo, 2011, p. 133) cambiando 

así, la forma de comunicarnos; su efecto en la comunidad ha sido exponencial y las oportunidades 

que ofrece para manejarlas no tienen límites, pues cada día son más los usuarios que hacen parte 

de este nuevo y dinámico mundo (Nass De Ledo, 2011). 

 

Las redes sociales son definidas como estructuras formadas en internet por personas que 

se conectan a partir de intereses o valores comunes (RD Station, 2018); no obstante su origen no 

se limita a la creación del internet en la década de los 90, ya que “las redes siempre han formado 

parte de nuestra propia naturaleza biológica y cultural, pues somos seres sociales y formamos redes 

desde nuestros inicios evolutivos” (Freire, 2008, p. 585); es así como Merodio, 2010 menciona 

que “Las redes sociales no son más que las evolución de las tradicionales maneras de comunicación 



 
16 del ser humano, que han avanzado con el uso de nuevos canales y herramientas, y que se basan 

en la co-creacion, conocimiento colectivo y confianza generalizada” (p.5).   

 

Sin lugar a duda, el impacto que ha tenido esta nueva forma de intercambiar información 

a través de internet, es exponencial, tanto así que actualmente se ha convertido en una herramienta 

dentro de las organizaciones para, entre otras cosas, potencializar sus procesos de reclutamiento y 

selección de personal, ya que las redes sociales representan una oportunidad de optimizar las 

funciones relacionadas con los recursos humanos, transformándose así en una estrategia de 

negocio exitosa (Contreras-Pacheco, Camacho-Cantillo, & Badrán-Lizarazo, 2017; García, 

Gatica, Cruz, Luis, Vargas, Hernández, Ramos, & Macías, 2016); por un lado, las redes sociales 

atraen talento joven y competente, y por el otro, impulsa la imagen de la compañía. Esta 

herramienta de Internet a llevando a los modelos clásicos cómo atraer, reclutar, y retener a los 

candidatos a una adaptación al nuevo contexto de la sociedad de la información. (Feldman & 

Klaas, 2002, como se citó en Mabadu, 2016, p. 138). 

 

Visto como un método alternativo de reclutamiento masivo, las redes sociales eliminan 

todas las barreras geográficas y de tiempo, reduciendo costos, y alcanzando un público amplio y 

joven, lo cual genera un gran número de candidatos potenciales (Contreras-Pacheco, Camacho-

Cantillo, & Badrán-Lizarazo, 2017), puesto que “las redes sociales se han convertido en las 

protagonistas de esta nueva revolución social y tecnológica y en un canal de comunicación que en 

pocos años representara la mitad de todo el negocio de publicidad mundial” (Gomez y Otero, 2011, 

p. 7); de igual forma, se han convertido en un estrategia electrónica donde miles de usuarios 

muestran sus aptitudes profesionales (Mababu, 2016). Del mismo modo como las redes sociales 



 
17 permiten buscar, capacitar y reclutar candidatos en las organizaciones, da la posibilidad a las 

empresas de “crear y potencializar su marca empresarial para generar una reputación corporativa 

a través de Internet” (Mababu, 2016, p.138).  

 

Diversos autores han señalado la importancia de incorporarse al nuevo mundo tecnológico, 

que nos brinda gran facilidad para manejar información masiva, y así mismo, la búsqueda de 

capital humano idóneo que se ajuste a las necesidades de las empresas, por lo cual, estas deben 

estar al pendiente de los adelantos tecnológicos con el fin de aprovechar sus beneficios, entre los 

cuales se encuentra el ahorro de tiempo y coste, obtención de mayor datos profesionales y 

personales del candidato, la fácil accesibilidad a ellos y el aumento en el número de candidatos 

postulado (Universidad de alicante, s.f.);  teniendo en cuenta lo anterior, se hace vital implementar 

en la organización de Adecco Group seccional Bucaramanga, un método de reclutamiento a través 

de las redes sociales que capte el talento humano y aumente la marca empresarial, con el fin de 

entablar lazos de confianza y estabilidad con el candidato. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
18 Capítulo 7  

Metodología 

 

1.1.Muestra: 

La población estará conformada por los candidatos participantes del proceso de selección 

de personal para el cubrimiento de las vacantes solicitadas en Adecco sucursal Bucaramanga, al 

igual que por las personas seguidoras se la Fan page, que se constituyen como parte del talento 

humano atraíble para el proceso de selección en las distintas vacantes que se publican a través de 

la red social.  

 

 

1.2.Instrumentos: 

 Facebook – fan page. 

Esta es la herramienta seleccionada con la cual se pretende dar a conocer en el mundo de 

las redes sociales a Adecco seccional Bucaramanga como una organización de recursos humanos 

y así abrir una estrategia de reclutamiento masivo. La fan page se creó a partir de la cuenta personal 

de la psicóloga líder en los procesos de selección de personal; semanalmente se van agregando las 

vacantes activas mediante publicaciones de plantillas institucionales que permiten brindar la 

información necesaria de la oferta, e información adicional que genera conocimiento acerca de la 

empresa.  

 

 Formatos institucionales. 

Existen diversos formatos manejadores por Adecco como por los clientes que solicitan el 

servicio de selección de personal adecuado; dentro de los formatos esenciales se encuentra el de 



 
19 Permanet Placement (PP) y el formato de Temporal Placement (PT). Para Remeo Room Service, 

uno de los clientes principales, se presentan formatos especiales como consentimeinto informado, 

hoja de vida Remeo, declaración de conflicto de intereses, propuesta salarias por parte de Adecco. 

Por otra parte, para Homecenter se adjunta el formato por competencias de Sodimac, el cual exige 

un concepto general del nivel de las competencias evaluadas al candidato.  

 

 Páginas de reclutamiento.  

Considerando que dentro de los servicios principales brindados por Adecco se encuentra la 

selección de personal, las herramientas de reclutamiento son de uso rutinario, es decir que se tiene 

acceso diariamente. Dentro de las principales fuentes de reclutamiento que se emplean en Adecco, 

destacan las plataformas digitales tales como Contrabajo, El empleo y Te recomiendo, así como 

las bolsas de empleo de las cajas de compensación y del SENA; en dichas plataformas pública la 

convocatoria con sus condiciones específicas para atraer a los candidatos con las características 

requeridas. Diariamente se realizan cerca de 3 publicaciones de vacantes mientras que de manera 

simultánea se está reclutando personal de mínimo 2 vacantes publicadas anteriormente. 

 

 Compliance. 

Como parte del protocolo de calidad y seguridad de la compañía, se establece la 

verificación de antecedentes del candidato; para ello, se utiliza el Compliance, una aplicación que 

permite consultar cualquier antecedente en tránsito, cámara de comercio, policía, procuraduría, 

penales y judiciales de forma completa a partir de la digitación de la cedula de ciudadanía, esta 



 
20 consulta se realiza en el momento en que se considera a la persona como candidato, pues para 

hacer parte del proceso de selección desde el inicio debe tener un Compliance sin inconveniente.    

 

 Pruebas psicotécnicas virtuales.  

Una de las grandes ventajas de esta organización, es la gama de plataformas de pruebas 

psicotécnicas especializadas por cargo que posee, entre estas plataformas se encuentra Adecco 

Xpert, Psycowin Interactive y los diferentes Inventarios del Trabajo Productivo y Confiable 

(ITPC), pues debido a su validez y confiabilidad de resultados dichas pruebas apoyan la toma de 

decisiones en el área de reclutamiento y selección.  

 

1.3. Procedimiento:  

Dentro del reclutamiento y selección del personal requerido en la organización se llevaron 

a cabo diversas actividades satélites, a través de las cuales se generó apoyo asistencial a esta área 

dentro de Adecco Bucaramanga:  

 

 

 Reclutamiento y citación. 

En primera instancia se realiza la publicación de la vacante a través de las plataformas 

digitales utilizadas en el proceso de reclutamiento, mismas que fueron mencionadas en el apartado 

1.2. de este documento. Posteriormente, se comienzan a filtrar las hojas de vida de los postulantes 

a raíz del perfil del cargo ejecutado con anterioridad por la psicóloga encargada del proceso; así 

mismo, se toma en cuenta las consideraciones que el cliente da para la contratación del candidato 

idóneo. Después de hacer el filtro, se procede a la llamada de los candidatos desde los celulares 



 
21 corporativos de la organización, en dichas llamadas se le ofrece al candidato la convocatoria 

con sus especificaciones, al igual que la hora y lugar de presentación en dado caso de que se 

encuentre interesado después de conocer las especificaciones de la oferta (tipo de contrato, horario, 

salario, condiciones laborales). 

 

 Implementación de formatos. 

Cuando el candidato es citado y se presenta, se lleva a la sala de juntas donde se realiza la 

presentación del profesional que lleva el proceso de esta vacante y se le recuerda al candidato la 

oferta dada anteriormente por teléfono para dejar claras las condiciones laborales. Después, se le 

presentan los formatos exigidos por la organización, ya sea para Permanent Placementlos o 

Tmporal Placement, cuales solicitan información personal, familiar, experiencias de trabajo y 

estudios realizados; por otra parte, se orienta al candidato sobre el diligenciamiento adecuado de 

dichos formatos. En casos específicos, los clientes solicitan el diligenciamiento de formatos 

adicionales exclusivos de sus empresas, por tanto, se adiciona dicha documentación para su 

ejecución y se da la explicación apropiada de ellos.   

 

 Programación de pruebas psicotécnicas. 

Para continuar, se solicitan los formatos diligenciados a los candidatos con el fin de obtener 

los datos personales para la programación de las pruebas psicométricas. La aplicación de pruebas 

depende del cargo al que aspira el candidato y su línea de negocio, ya que para Temporal Placement 

se implementan pruebas digitales de Psaycowin y del Inventario del Trabajador Productivo y 

Confiable (ITPC); y para Permanent Placement, se implementan pruebas de la plataforma digital 



 
22 Psaycowin, ITPC y Adecco Xpert. No obstante, cada asignación de pruebas se rige por el perfil, 

ya que, al ser utilizadas plataformas digitales distintas, estas contienen baterías de pruebas que 

cambian a medida que cambia el nivel del cargo y las competencias a evaluar. Porterirmente, se da 

la explicación de las instrucciones de las pruebas a desarrollar; al finalizar las pruebas, se pide al 

candidato que espere un momento mientras se prosigue con el proceso. 

 

 Entrevista. 

La entrevista se ejecuta momentos después de que el candidato termina las pruebas 

psicotécnicas. En ocasiones y dependiendo de la cantidad de personas citadas, se realizan 

entrevistas grupales para cumplir con el horario propuesto en la sucursal. Dentro de la entrevista, 

se hace un preparatorio antes del encuentro, en donde se revisa el cargo, el nombre, la edad y la 

profesión que tiene, con el fin de ejecutar las preguntas se una forma más fluida y con seguridad 

por el conocimiento adquirido anteriormente. Suele iniciar con la petición de datos personales para 

completar la información general, luego se exploran áreas como la familia, el nivel de educación, 

la experiencia laboral, las proyecciones profesionales y personales a corto y largo plazo, sus 

fortalezas y áreas a mejorar; finalmente, el motivo por el cual se debe escoger a esa persona para 

el cargo, además de su proyección de vida. Como cierre, se le explica al aspirante los pasos a seguir 

con el cliente para el cual trabajará. 

 

 Verificación de referencias laborales. 

Las referencias laborales funcionan como una vista previa al desempeño laboral del 

aspirante, ya que con ella se conocen los llamados de atención, las cualidades que resaltan a la 



 
23 persona en su ejercicio laboral, así como las áreas en que debería mejorar según sus jefes 

inmediatos anteriores, la calificación de las competencias y observaciones generales referentes a 

algún llamado de atención o circunstancia adversa que haya enfrentado el candidato. Estas se 

realizan por vía telefónica o mensajes de WhatsApp, dada la dificulta de encontrar algunas 

personas disponibles para realizar la referencia en el momento en que se solicitan. El contacto se 

hace de manera formal, la cual cuenta con una presentación y una solicitud amena con el objetivo 

de que los referentes nos otorguen poco tiempo para las respuestas a las preguntas del formato.  

 

 Elaboración de informe. 

El proceso por parte de Adecco se completa con la entrega de los resultados de pruebas, 

concepto de entrevista y de competencias al cliente que propuso la vacante. La elección del 

candidato lo realiza el cliente contratante, pues este ejecuta el ultimo filtro a través la entrevista 

directa con ellos. Para terminar, dan a conocer la persona seleccionada con el objetivo de obtener 

nuevamente contacto con el candidato para solicitarle la documentación especifica de contratación. 

Se debe tener en cuenta que las personas que realizan un proceso por medio de la línea de negocio 

Temporal Placement, obtienen un tipo de contrato obra o labor con Adecco como mediador, y las 

personas que hacen este proceso por medio de la línea de negocio Permanent Placement, obtienen 

un tipo de contrato a término indefinido directamente con el cliente; por tanto, la documentación 

requerida varía según la línea de negocio por la cual se haya llevado a cabo la convocatoria. 

 



 
24 Por otro lado, dentro de la propuesta planteada, se atendió la implementación de fan page 

como instrumento de reclutamiento masivo para las diferentes vacantes activas en la organización, 

partiendo de la implementación de las fases presentadas a continuación para logar su ejecución: 

 

 

 Fase 1: Conocimiento organizacional. 

Implica el conocimiento de la organización, al igual que del método de reclutamiento y 

selección de personal implementado en Adecco Group seccional Bucaramanga, con el fin de lograr 

una identificación de estos y así, establecer la necesidad encontrada a partir de los portales de 

reclutamiento utilizados.  

 

 

 Fase 2: Creación. 

A partir de la identificación y conocimiento adquirido en la primera fase, se realiza la 

creación de la Fan page en Facebook de Adecco Group seccional Bucaramanga, en la cual se 

comienza a publicar contenido promocional y atractivo de la organización, con el propósito de 

llamar la atención del capital humano aumentando su imagen corporativa. 

 

 Fase 3: Implementación. 

Contando algunos suscriptores en la Fan page establecidas para Adecco Group seccional 

Bucaramanga, se da inicio a la publicación de ofertas de empleo a través de plantillas corporativas 

(Anexo 1) para las diferentes unidades de negocio que maneja la multinacional, con el objetivo de 

transformas dichas redes en un método de reclutamiento masivo de la organización. 



 
25 Capítulo 8  

Resultados y Discusión 

 

1.1.Resultados:  

La finalidad de esta pasantía fue desarrollar las funciones del psicólogo en el ámbito 

organizacional, a través del diseño de un método de reclutamiento a través de Facebook y el apoyo 

en actividades satélites dentro del proceso de reclutamiento y selección de personal en Adecco 

Group seccional Bucaramanga; todo esto con el fin de ofrecer atención a las necesidades 

identificadas en la organización.  

 

A continuación, se dará a conocer el cumplimento de los tres primeros objetivos específicos 

propuestos en este proyecto, a través de los cuales se realiza la estructuración de un método de 

reclutamiento por medio de una Fan page en Facebook mediante las fases de conocimiento 

organizacional, creación e implementación.  

 

 

Figura 1. Distribución de los seguidores en la FanPage en función del mes 

Febrero Marzo Abril Mayo
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26 Esta gráfica nos permite observar el aumento progresivo que tuvo el número de 

seguidores de la fan page durante cada mes, pues aumento de 8 seguidores en febrero, mes en que 

se creó y se dio inicio a la página en Facebook, a 208 seguidores en mayo, lo que significa un 

aumento del 66% de los seguidores.   

 

 

Figura 2. Distribución del número de plantillas publicadas en la Fan page en función del mes. 

 

Se logra evidenciar que en el mes de abril se realizó el mayor número de publicaciones de 

las plantillas que contenían las ofertas laborales más relevantes del momento en la Adecco 

seccional Bucaramanga, con un 42% de las publicaciones de plantillas llevadas a cabo en la 

pasantía; por el contrario, febrero es el mes en que menos plantillas se publicaron con un 8%.   

0 2 4 6 8 10 12 14 16

Febrero

Marzo

Abril

Mayo

Febrero Marzo Abril Mayo

PUBLICACIÓN PLANTILLAS 3 9 15 9

PUBLICACIÓN PLANTILLAS 



 
27 

 

Figura 3. Distribución del número de personas alcanzadas en la Fan page en función del mes.  

 

Se identifica en la gráfica un aumento significativo durante cada mes, siendo mayo el mes 

con mayor número de personas alcanzadas o que vieron algún contenido de la página con un 76%, 

y febrero el mes con el menor número de personas alcanzadas haciendo referencia a un 0.16%. 

 

 

Figura 4. Distribución del número de personas que indicaron “Me gusta” en la Fanpage en función 

del mes.  
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28 Se observa en la gráfica que el 48% de las personas que indicaron “Me gusta” en la 

Fanpage en Facebook se obtuvieron en el mes de mayo, seguido del mes de abril con un 40%, 

marzo con un 10% y febrero con un 1%, lo cual nos muestra un aumento significativo en los 

últimos meses de pasantía.   

 

Por otra parte, se presentan los resultados obtenidos mediante el cumplimiento del cuarto 

objetivo para el apoyo a las actividades necesarias dentro del área de reclutamiento y selección de 

personal en la organización:  

 

 

Figura 5. Distribución de las actividades de apoyo en la pasantía dentro de Adecco Group 

seccional Bucaramanga  

 

La grafica permite identificar que en las actividades satélites de apoyo al área de 

reclutamiento y selección de Adecco seccional Bucaramanga, las actividades sobresalientes fueron 

las citaciones, la programación de pruebas y la verificación de referencias laborares 
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29 respectivamente, seguidas de la ejecución de informes, entrevistas, demostrando de esta manera 

la búsqueda o atracción del talento humano mediante el proceso de reclutamiento y la fase de 

citación como la principal necesidad en el área en esta pasantía.  

 

1.2.Discusión: 

Dentro del trabajo realizado en Adecco Group seccional Bucaramanga durante la pasantía, 

se logró dar cumplimiento a cabalidad con el objetivo principal, el cual daría pie al diseño de un 

método de reclutamiento masivo a través de las redes sociales; esto se dio a partir de la ejecución 

de cada uno de los objetivos específicos. 

 

El primer objetivo específico se enfocó en la identificación, tanto de los métodos de 

reclutamiento llevados a cabo en el proceso de selección de personal en Adecco seccional 

Bucaramanga, como la revisión de los posibles métodos de reclutamiento que podrían ayudar en 

la atracción de talento humano a la organización, debido a su masividad en procesos de selección 

de personal. Su cumplimiento permitió el reconocimiento de los instrumentos implementados; esto 

debido a que como menciona Gálvez (2002) la revisión es fundamental para definir el estado de 

conocimientos actual sobre un tema que hace posible plantear preguntas de investigación 

pertinentes, objetivos relevantes e hipótesis compatibles con lo que se sabe e ignora. Igualmente, 

este objetivo permitió el establecimiento de un antecedente o marco de referencia del cual se 

establece la base para la creación de la Fan page mediante Facebook, al ver la necesidad de un 

método de reclutamiento masivo, novedoso y económico, pues según estudios realizados sobre el 

acceso a las redes sociales, se encontró que un 90% de los Millennials o jóvenes tienen acceso a 

Facebook al menos una vez al día (Girón, 2016). 
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El segundo objetivo específico se encamino a la creación de la Fan page en la red social 

Facebook. Su cumplimiento dio paso al diseño de una página corporativa para la seccional, 

trayendo consigo una modificación en los procesos de reclutamiento utilizados hasta el momento, 

así como en el proceso de reconocimiento en la comunidad virtual; esto genero valor agregado a 

la organización y aumento su reconocimiento, ya que según Casaló, Flavián y Guinalíu (2012):   

 

Cada vez con mayor frecuencia, las empresas desarrollan sus propias redes sociales con el 

ánimo de diferenciarse de sus rivales y proporcionar un mayor valor añadido a sus 

consumidores potenciales. Este hecho se debe a los múltiples beneficios que para las 

organizaciones se derivan de la participación del consumidor en este tipo de redes sociales 

(p.42).  

 

Así mismo, el realizar modificaciones en los métodos implementados dentro de la empresa, 

basándose en una revisión previa, se ha venido desarrollados como una estrategia fundamental 

para que las organizaciones logren mejores desempeños a partir de un modelo de mejoramiento 

(Serrano & Ortiz, 2012).  

 

En el tercer objetivo específico se buscaba la implementación de las redes sociales como 

un método de reclutamiento masivo diferente a los implementados dentro de Adecco seccional 

Bucaramanga. Su cumplimiento logro dar inicio a la publicación de contenido en una de las redes 

sociales más popular hasta el momento mediante la fan page y a partir de plantillas corporativas e 

información verídica de la empresa, pues como menciona Zaler (2017) a través de la fan page 

corporativa se comparte contenidos relacionados con la propia organización y la actividad a la que 



 
31 se dedica. De igual forma, este objetivo logro generar conocimiento tanto de las ofertas laborales 

brindadas por Adecco en la ciudad de Bucaramanga, como de la marca corporativa, ya que las fan 

pages permiten a las organizaciones tener una identidad pública propia en Facebook (Cho, Furey, 

& Mohr, 2016), y la opción de crear una fan page abre un espacio en la relación empresa-candidato, 

en donde se reúnen personas interesadas en la organización y quienes también eligen seguir las 

actualizaciones de dicha página empresarial; además, ofrece a las organizaciones nuevas 

posibilidades de establecer relaciones fluidas y equilibradas con los públicos a través del 

intercambio de información. (Siqueira, 2018; Kim, Kim, & Hoon Sung, 2014).  

 

Ahora bien, las organizaciones encuentran en Facebook una herramienta de visibilidad, 

participación, interacción y escucha active, dado que “además de crear perfiles institucionales, las 

organizaciones pueden aprovechar las posibilidades que les ofrece Facebook para crear perfiles 

relacionados con las unidades de la organización como el área de recursos humanos y otros 

aspectos de la propia actividad de la organización” (Zaler, 2017, p. 34).  

 

Finalmente, el cuarto objetivo específico se basaba en el apoyo al proceso de reclutamiento 

y selección de personal desarrollado dentro de Adecco Group seccional Bucaramanga.  Su 

cumplimiento permite optimizar los procesos realizados dentro de esta área, basándose en las 

necesidades que surgen en cada proceso de selección solicitado por el cliente, dado que, al ser una 

organización dedicada al recurso humano, presenta gran demanda de personal en diversidad de 

áreas; por tal razón el proceso de reclutamiento y selección de personal se realiza permanentemente 

con gran afluencia de candidatos y basados en un levantamiento de perfil sobre las necesidades 

presentadas por los clientes de esta organización.     
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Capítulo 9  

Conclusiones y Recomendaciones 

 

1.1.Conclusiones:   

A partir de los resultados obtenidos, se destaca el aumento en la presencia de la fan page 

desde el número de seguidores con un 66% hasta las personas alcanzadas con esta red social 

implementada como herramienta de reclutamiento desde su creación en el mes de febrero (76% de 

aumento); sin embargo, el número de plantillas publicadas fluctúa dependiendo del número de 

procesos solicitados a la sucursal en cada mes. Lo anterior permite reflexionar sobre la influencia 

que tiene la red social Facebook, en especial su opción de fan page, ya que se observó la cobertura 

y la atracción de personal que tiene la creación de esta página corporativa para la empresa y dio 

inicio a la presencia de Adecco Bucaramanga en esta red social, fomentando de esta manera la 

marca y el proceso de reclutamiento en un mercado virtual, pues este es uno de los procedimientos 

más importantes dentro de las organizaciones, especialmente dirigido a la búsqueda de calidad en 

el personal, ya que el personal es el factor que forma, mantiene y le permite avanzar a la 

organización. 

 

Por otra parte, el apoyo dado a las actividades llevadas a cabo dentro del proceso de 

reclutamiento y selección de personal, genero gran experiencia y conocimiento del manejo de las 

vacantes laborales dentro de una organización de recursos humanos; además hizo posible el 

desarrollo de un proyecto acorde con las necesidades observada, considerando que el 48% de la 

actividad de consultoría en selección de personal dentro de la organización se basa en el 

reclutamiento de candidatos y la citación de estos.  
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1.2.Recomendaciones:  

El alcance del proyecto tiene la intención de obtener una mayor cobertura a través de las 

demás redes sociales; no obstante, por cuestiones de tiempo y cambios estructurales durante el 

desarrollo de esta pasantía solo se alcanzó a cubrir Facebook como red social de reclutamiento, 

por lo cual se sugiere darle continuidad al proyecto y generar mayor impacto, extendiendo la 

creación de cuentas en redes sociales, específicamente en Instagram y Twitter pues cada consultora 

ya cuenta con LinkedIn para su reclutamiento exclusivo. De igual forma, se sugiere establecer un 

método para la identificación del impacto que genera esta herramienta virtual en los candidatos 

que asisten a Adecco Group Bucaramanga para las vacantes publicadas en las redes sociales.  

 

Así mismo, se recomienda solicitar nuevamente la autorización de la organización a nivel 

nacional para la continuidad del proyecto con el nombre en las redes sociales de Adecco 

Bucaramanga, ya que se recibió un comunicado en donde se informa que es necesario cambiar el 

nombre en redes sociales por la presencia que ya posee Adecco a nivel nacional; sin embargo, esto 

provocaría desconfianza por parte de los candidatos en las ofertas publicadas por una fan page que 

no tenga un título que brinde reconocimiento a la marca de la organización.  

 

Adicionalmente se sugiere establecer un proyecto sobre el clima laborar presentado en esta 

sucursal, pues teniendo en cuenta las dificultades presenciadas en algunas relaciones laborales, 

seria eficaz para la organización dar solución a las problemáticas internas presentas con respecto 

al clima laboral y el trabajo en equipo con las diferentes áreas que se desarrollan.  
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