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Resumen

En los ultimos afios, las redes sociales se han convertido en parte fundamental de la vida cotidiana, pero
solo desde hace un tiempo su uso se ha traspasado a la vida laboral. Es asi, como hoy en dia se han
transformado en un canal potencial entre empresas y candidatos; para los primeros, como una fuente de
atraccién al momento de reclutar personal, y para los segundos, un canal en el cual pueden acceder e
informarse acerca de ofertas de empleo. Facilitando asi todo proceso de comunicacidn. El objetivo de este
estudio es realizar una revision sistemdtica de la literatura del uso de las redes sociales en el proceso de
reclutamiento de personal, a través del método de Kitchenham y Charters. Planteando dos preguntas de
investigacion, relacionadas con el reclutamiento y las redes sociales. Ademas, se consideraron datos de
recursos cientificos tales como Emerald, Ebsco, Google Academic, Redalyc, Scielo. Finalmente, se
analizaron 63 manuscritos, indicando las ventajas del reclutamiento utilizando las redes sociales, asi como
los retos a los que se enfrenta. Los resultados de esta revision de la literatura permitiran el establecimiento
de un contexto valido para abordar la investigacion futura en la utilizacién de redes sociales en el
reclutamiento.
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SYSTEMATIC REVIEW OF LITERATURE ON THE USE OF SOCIAL NETWORKS IN
RECRUITMENT

Abstract

Inrecent years, social networking sites have become a fundamental part of everyday life, but only recently,
their use has been transferred to working life. Hence, nowadays social networking has become a potential
channel between companies and candidates; for the former, as a source of attraction when recruiting
staff, and for the latter, a channel in which they can access and get information about job offers. Therefore,
enhancing the entire communication process. The aim of this study is to carry out a systematic review of
the literature on the use of social networking in the recruitment process through the method of
Kitchenham and Charters. It raises two research questions related to recruitment and the use of social
networking. In addition, data from scientific resources such as Emerald, Ebsco, Google Academic, Redalyc,
Scielo were considered. Finally, the analysis of 63 manuscripts was considered, indicating the advantages
of recruitment using social networking, as well as the challenges it faces. The results of this literature
review will allow the establishment of a valid context to address future research on the use of social
networking in recruitment.

Keywords: Social networking, recruitment, advantages, challenges, systematic literature review.

1. INTRODUCCION

Desde hace varias décadas surgid la necesidad de gestionar el talento, tal es asi, que actualmente las
organizaciones estan luchando por atraer y retener personas. Por lo tanto, las empresas trabajan para
contratar a personas con las competencias requeridas para poder cumplir los objetivos estratégicos que
se plantean. En este caso, las redes sociales desempefian un papel importante ya que cada vez mas
personas utilizan las comunidades de redes para crear empleos y establecer contactos (Murchu, Breling y
Decker, 2014). Es asi como se consideré de importancia identificar aquellos articulos cientificos
relacionados con la utilizacion de redes sociales en el reclutamiento, a través de una investigacion
sistematica de documentos y trabajos académicos pertinentes. El objetivo general es proporcionar una
investigaciéon impulsada por informacidn literaria existente para un mejor estudio de las redes sociales y el
reclutamiento, generando dos interrogantes que serviran de estudio:

P1. ;Cudles son las ventajas del uso de redes sociales en el reclutamiento?
P2. ;Cudles son los retos al utilizar las redes sociales en el reclutamiento?
Para esta investigacion se identificaron un total de 453 articulos relacionados con las redes sociales y el
reclutamiento. Se seleccionaron 341 estudios primarios vinculados al tema, 63 cumplieron con los criterios

que se establecieron para la evaluacién de la calidad, los cuales se revisaron exhaustivamente y se
presentaron los datos para esta revisidn sistematica de literatura.
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2. Metodologia

La metodologia que se siguid con el objetivo de responder alas preguntas de la investigacion fue la revision
sistematica de la literatura de acuerdo con la guia publicada por Kitchenham y Charters, (2007). Donde a
través de las fases de planificacidn, realizacién y presentacion de informes de la revisién, con iteraciones,
permitieron una evaluacién exhaustiva.

2.1 Seleccién de estudios primarios

Los estudios primarios se destacan mediante el paso de palabras clave a la funcién de bisqueda de una
publicacién o motor de bisqueda en particular, las cuales se eligieron con la finalidad de promover la
aparicion de resultados de investigacidn que permitan responder a las preguntas de la investigacién. Los
operadores booleanos se limitaron a AND y OR, con la siguiente cadena de bisqueda: "Recruiting and
social networks”.

Las plataformas usadas fueron: Emerald, Ebsco, Google Academic, Redalyc, Scielo. Donde las busquedas
se realizaron en funcién del titulo, palabras clave o resumen, dependiendo de las plataformas de
busqueda. Dichas se hicieron a partir del 15 de febrero del afio 2020 y se procesaron todos los estudios
publicados hasta esta fecha 20 de abril del afio 2020. Los resultados de éstas busquedas fueron filtrados a
través de los criterios de inclusién y exclusidn, que se presentan en la Seccién 2.2; los cuales permitieron
producir un conjunto de resultados que luego podrian ser ejecutados a través del proceso de bola de nieve
descrito por Wohlin, (2014). Cabe sefalar que se realizaron iteraciones de bola de nieve hacia adelante y
hacia atrds hasta que no se detectaban mas documentos que cumplieran con los criterios de inclusion.

2.2. Criterios de inclusidn y exclusidon

Los criterios clave de inclusidn se consideraron: articulos cientificos de estudios primarios con relacién ala
busqueda definida, articulos cientificos escritos en inglés y/o espafiol y articulos cientificos publicados con
no mas de 5 afios de antigliedad. Los criterios clave de exclusién que se tomaron en cuenta fueron:
articulos cientificos sin disponibilidad de texto completo, articulos cientificos que contemplen el término
redes sociales con implicaciones diferentes a las de reclutamiento, articulos cientificos de estudios
secundarios y terciarios, articulos cientificos duplicados y articulos cientificos en proceso de trabajo.

2.3. Resultados de la seleccidn

Se identificaron 453 estudios a partir de las blsquedas iniciales de palabras clave en las plataformas
seleccionadas. Esta cifra se redujo a 341 después de eliminar los estudios duplicados. Después de
comprobar los estudios bajo los criterios de inclusidn/exclusion, el nimero de trabajos restantes para la
lectura fue de 135. De los cuales 63 cumplian los diversos criterios de calidad.

2.4. Evaluacién de la calidad

Se realizd una evaluacidn de la calidad de los estudios primarios de acuerdo con las directrices establecidas
por Kitchenham y Charters (2007). Lo que permitié una valoracién de la relevancia de los articulos para las
preguntas de la investigacidn, teniendo en cuenta cualquier tipo de sesgo de la investigacién y la validez
de los datos experimentales. El proceso se basé en el utilizado por Hosseini, Turhan y Gunarathna, (2019)
como: ¢hay una clara definicién de los objetivos de la investigacion?, ;existe una adecuada descripcidn del
contexto en donde se desarrolla la investigacion? ;Hay una clara descripcion de los resultados?
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Donde cinco articulos seleccionados al azar se sometieron al siguiente proceso de evaluacidn de la calidad
para comprobar su efectividad. Esta lista de verificacion para la evaluaciéon de la calidad se aplicé
posteriormente a los estudios primarios restantes previamente identificados. De los cuales 72 estudios no
cumplian con uno o mas de los items de la lista de verificacién y, por lo tanto, se eliminaron de la revisién
sistematica de la literatura. Restando, 63 trabajos.

2.5. Extraccion de datos

Se extrajeron los datos de los trabajos que cumplian la evaluacién de calidad para determinar la integridad
de los datos y comprobar la exactitud del registro de lainformacién contenida. Los cuales, de cada estudio
fueron extraidos, categorizados y luego almacenados en una hoja de cdlculo, donde las categorias dadas
a los datos fueron las siguientes: datos contextuales: informacién sobre el propdsito del estudio y datos
cualitativos: hallazgos y conclusiones proporcionados por los autores.

La Figura 1 muestra el nimero de trabajos seleccionados en cada etapa del proceso y la tasa de desercidén

de trabajos desde las busquedas iniciales de palabras clave en las plataformas hasta la seleccién de
estudios primarios.

Figura 1. Proceso de trabajos seleccionados
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Busqueda de articulos en las plataformas con los
operadores boleanos AND, OR "Recruiting and social
media".

453 articulos estudios
primarios.

341 una vez eliminados

Fuente: construccion propia
2.6. Andlisis de datos

Para cumplir con el objetivo de responder a las preguntas de la investigacién, se recopilaron los datos
contenidos en las categorias de datos, de acuerdo a las palabras clave. El concepto de redes sociales,
entrelazado con reclutamiento pone de relieve la novedad de las ideas relativas a su utilizacion. La Figura
2, es una gréafica que muestra el nimero de estudios primarios publicados cada afio.

Figura 2. Publicaciones a lo largo del tiempo
Numero de publicaciones frente a Afio de publicacién
80
60

40

Numero de publicaciones

0
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Afio de publicacion

Fuente: construccién propia
2.7. Resultados

Los estudios primarios tenfan un enfoque o tema con relacién a la forma en que las redes sociales y el
reclutamiento se vinculan. El enfoque de cada documento se agrupé en categorias mds amplias para
clasificar los temas de los estudios primarios. Centrandose en reclutamiento y redes sociales de forma
general conceptos, origenes que se agruparon en la categoria marco tedrico. Los estudios que se
centraban en las ventajas de su uso se agruparon en una sola categoria y asi con los retos. La Figura 3
muestra los porcentajes de los diferentes temas de los 63 estudios primarios que cumplian evaluacién de
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la calidad para ser incluido en el andlisis de los datos. De los cuales, los temas identificados en los estudios
primarios destacan que el 32% son utilizados para marco tedrico del reclutamiento, el 25% para marco
tedrico de redes sociales, los retos representan el 27% y las ventajas un 16%.

Figura 3. Contenido de temas de estudios primarios

Numero de publicaciones

Retos

Marco tedrico reclutamiento

Wentajas

Marco tedrico redes sociales

Fuente: construccién propia
A continuacion, se dard respuesta a las preguntas de investigacion anteriormente planteadas:
¢Cuadles son las ventajas del uso de redes sociales en el reclutamiento?

Desde el punto de vista del reclutamiento una de las ventajas de usar los medios sociales, es que se utilizan
como parte de una estrategia de comunicacién empresarial, para promover una imagen de marca del
empleador (Laimer y Giachini, 2015) realizaron un estudio donde mostraron que una imagen de marca
favorable, influye positivamente en los resultados de la contratacion. Dando como conclusién que, los
medios sociales repercuten en los resultados de contratacidn. Los procesos de reclutamiento y seleccién
se utilizan para atraer alos candidatos y seleccionar a los que mejor se ajustan al perfil ideal preestablecido
y a la cultura de la organizacién (Almeri, Martins y Paula, 2018). Por lo tanto, las empresas necesitan
adaptar y cambiar sus procesos de reclutamiento de personal mediante el uso de Internet.

Gongalves (2018) asume como ventajas de usar redes sociales para el reclutamiento son: transmisién
rapida de la informacidn, es decir, la difusién de anuncios/ofertas; mayor flexibilidad dado que, se libera la
informacién en cualquier momento y desde cualquier lugar; llega a un publico mas calificado; acceso a un
mayor nimero de candidatos; mayor velocidad en el proceso de reclutamiento; filtro automdtico de
aplicaciones, basado en el perfil predefinidos; respuestas automatizadas a los candidatos; bajo costo y
reduccidn de los gastos administrativos y promocién de una imagen innovadora de la empresa. Por su
parte Birrer, Ferreira, Real, Salbego y Noro (2019) mencionan las siguientes: transmision de informacion
de forma inmediata, es decir, la difusion de anuncios /ofertas de trabajo; aumento de visibilidad de la
empresa o marca y promocién de una imagen moderna e innovadora de la empresa; expansion a través
de otras redes sociales; llega a un amplio publico objetivo -acceso a un mayor nimero de candidatos;
acceso rapido a la informacién personal y profesional de los candidatos; tiempo libre - informacién
disponible rapidamente- y bajo costo. Asimismo, Machado (2016) menciona los siguientes beneficios:
disminucidén de costos; rapidez -comunicacién postulante-empresa, y en la publicacidn y respuesta de los
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interesados; alcance del mercado objetivo de la empresa —en cuanto a perfil de postulante-; mayor
intercambio de informacidn; desarrollo employer branding y acercamiento real a candidatos pasivos.

Por su parte, Tavares (2017) realizé un estudio que arrojé como resultado que la generacién Y portuguesa,
utiliza las publicaciones de medios sociales para dar informacién sobre la vida personal, pasatiempos y
otros intereses; influyendo en la percepcién de los reclutadores, seleccionando a las personas de manera
mas eficaz.

Los medios sociales con la informacién disponible, ayudan a crear una primera impresién favorable, asi
como un perfil profesional bien definido, siendo factores que influyen positivamente en la decisién. Por
otra parte, una mala capacidad de comunicacién, informacion falsa sobre las cualificaciones profesionales,
intercambio de informacién confidencial de la empresa en la que habian trabajado anteriormente y
publicacién de comentarios negativos sobre un empleador anterior, conducen al rechazo inmediato del
candidato (Pine, 2019). Alexander, Mader y Mader (2019) sefialaron que antes de la utilizacién de
herramientas digitales en el proceso de reclutamiento, el tiempo que las empresas dedicaban a buscary
contactar postulantes era considerablemente mayor, esto, porque la comunicacién con los candidatos era
impersonal, lo que muchas veces retrasaba el primer contacto entre las partes. Otro de los aspectos que
favorece la utilizacién de redes sociales en las actividades de reclutamiento, es que se puede lograr rapidez
o ahorro en tiempo a través de la velocidad en la comunicacidn establecida con los candidatos y, por la
agilidad en los procesos. Los postulantes pueden enviar su curriculum al instante en que una oferta fue
publicada, lo que permite un ahorro notable en el tiempo de busqueda de solicitantes, y en los costos
asociados a tal busqueda (Sameen y Cornelius, 2018).

En este sentido, Pin, Laorden y Saez-Diez, (2017) agregaron, que una de las ventajas del uso e-recruiting en
la contratacién es el ahorro de tiempo, esto por la rdpida publicacién de las ofertas de trabajo, respuesta
de los interesados y la solicitud de los datos del postulante. Asi, acelera el tiempo de contratacidn, pues se
reduce el tiempo dedicado a la busqueda y seleccién de candidatos. Lo anterior, es destacado por Abel
(2011) para concluir que, dicha caracteristica es atribuible a las redes sociales, puesto que los reclutadores
también pueden ocuparlas para publicar ofertas y contactarse con los interesados en un corto periodo de
tiempo.

Con respecto al ahorro en costos Eisele (2016), descubrié en su estudio que del 67% de las empresas
encuestadas notaron que a través del internet existia mejoria en sus procesos de contrataciéon donde 49%
logré reducir efectivamente los costos asociados a ese proceso. Por otro parte, Lee, (2015); concluyé en
otro estudio, que los métodos de contratacidn electrénica disminuyeron los costos en un 87% comparado
con los métodos tradicionales. Las redes sociales también ayudan a los reclutadores a acceder a los
candidatos para luego, de forma segmentada, logrando asi alcanzar el mercado objetivo de candidatos
buscados. Esto se fundamenta, en que las redes sociales aumentan la disponibilidad de los candidatos a la
oferta de empleos (Pin et al, 2017). Con respecto a este tema, Van Den Hoogen (2018), agregd que son las
caracteristicas publicadas por los mismos postulantes las que también contribuyen a los reclutadores a la
segmentacion de su mercado objetivo, esto, porque la informacién proporcionada coteja si el perfil del
postulante cumple o no con el perfil de la vacante.

Las plataformas virtuales otorgan a los reclutadores un mayor alcance en su difusién, comparado con las
herramientas tradicionales. Las redes sociales no son la excepcidn, aumentan el alcance, la publicacién de
los anuncios en linea, dando la posibilidad a los usuarios de compartir esta informacidén entre sus redes de
contacto. Lo anterior, genera cercania con el anuncio en cuestién, posibilitando la comunicacién directa
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entre el candidato y el empleador (Tomaél, Alcara y Chiara, 2015). Considerando lo anterior, las redes
sociales retratan una mejor imagen de la organizacién, con un mayor alcance a través de este tipo de redes;
esto, puesto que las redes sociales dan la posibilidad a las empresas de crear perfiles y mostrar imagenes
que den a conocer las acciones que emprende la organizacién de manera constante en el tiempo
(Ciilciiloglu, 2019). Asi mismo las empresas utilizan los sitios de redes sociales para identificar a candidatos
de empleos pasivos. Donde los encargados de recursos humanos orientan estas redes sociales a los
negocios, ofreciendo una fuente de informacién para aquellos candidatos (Wolk, 2014). Estos individuos
son personas que son especialmente deseables debido a que representan un segmento sin explotar de
posibles candidatos que no estan asociados con las agencias de colocacion u otros profesionales de
reclutamiento. Ademds, muchos de estos candidatos se consideran especialmente estables en su situacién
laboral actual (DeKay, 2019).

¢Cudles son los retos al utilizar las redes sociales en el reclutamiento?

Sotek-Borowska (2019) presentd un trabajo sobre las ventajas y desventajas de adoptar el reclutamiento
por video en el reclutamiento y proceso de seleccién. Con investigacion del tipo cualitativa, se consideran
las posibilidades de incluir el reclutamiento bajo dicho formato en los procesos antes mencionados.
Plantedndose dos beneficios como la duracién del proceso y una posibilidad de disminuir los costos. Pese
a ello, dentro de las desventajas mas significativas es la poca experiencia de los candidatos, ademds del
hecho de que no se construye una buena relacién con los mismos, asi como la falta de integracién de los
candidatos con los futuros empleados y una amenaza de infracciéon de datos. Por lo tanto, Sotek-
Borowska, (2019) sugirié acoger una filosofia que gire en torno a la generacién de una experiencia positiva
del candidato, asi como la colocacidn en el centro de su estrategia de reclutamiento electrénico.

Boudlaie, Nargesian y Keshavarz Nik (2019) sefialan que los medios sociales se han convertido cada vez
mas importantes en las decisiones de reclutamiento de personal. Dentro de los asuntos claves que se
destacan en el uso de la huella en Internet en el proceso de reclutamiento se agrupan en nueve: aumento
en la complejidad de los procesos de empleo, optimizacién y adquisicion de perspectivas o visiones con
respecto a los solicitantes, papel positivo de las redes sociales para el mantenimiento de los empleados,
deteccidn de oportunidades bidireccionales asi como la vinculacién entre los solicitantes de empleo y los
empleadores, implicacién en procesos futuros de reclutamiento, necesidad de actualizar el conocimiento
de los gerentes de recursos humanos sobre los cambios continuos como el ofrecimiento de una
oportunidad para que el solicitante pueda explicar los resultados negativos de la informacion que se haya
recopilado. Al mismo tiempo, se habla de la obligatoriedad de medir la precisién de la informacion
recopilada, educar, construir cultura y crear las infraestructuras esenciales para el uso de las redes sociales
en la sociedad y entre los empleados.

Tosca, lonita, Stanescu y Stanciu (2019) mencionan clasificaciones basadas en juegos como parte de las
soluciones innovadoras para la contratacién en linea- evaluaciéon gamificada- han recibido mucha atencidn
de los medios y han logrado captar los intereses de muchas organizaciones. Pese a que el objetivo de su
investigacion se limita a presentar los esfuerzos preliminares realizados para gamificar dos pruebas
psicométricas, la espacial y la verbal, desde un modelo, busca encontrar la mejor correspondencia entre el
trabajo y el candidato mediante la correlacidon de las habilidades requeridas para el trabajo con las
habilidades del candidato.

Es bien aceptado que, la base del éxito de cualquier empresa se debe al capital humano, que es la
combinacién de las capacidades y habilidades de las personas. Por lo tanto, el trabajo fundamental de
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cualquier reclutador es la bisqueda de talento y la contratacién de empleados en la organizacién. Para
ello, tienen que asegurarse de que las aptitudes del candidato coincidan con los requisitos y la cultura
organizacional. Donde a través de la gamificacién se pueden mantener un alto compromiso durante la
evaluacién, lo que reduce la probabilidad de que algunos candidatos abandonen el proceso, pese a que se
incremente la cantidad de tiempo en el que se pueden reunir los datos (Tosca, lonita, Stanescu y Stanciu,
2019). Por su parte, basado en la teorfa de usos y gratificaciones, la investigacion realizada por Carpentier,
Van Hoye y Weng (2019) examiné cdmo dos caracteristicas de la comunicacion de una pagina de los medios
de comunicacién influyen en el atractivo de la organizacidn y si las gratificaciones buscadas moderan estos
efectos. Los hallazgos muestran que las organizaciones pueden manipular la informacién y la presencia
social en su pagina de medios sociales, proporcionar informacién relevante para los buscadores de
empleo, asi como influir positivamente en el atractivo de las organizaciones. Pero para lograrlo se necesita
que la pagina transmita un alto nivel de presencia social, sugiriendo a las organizaciones gestionar sus
paginas de medios sociales de manera mas eficaz.

Ademas de lo anterior, Nyangeni, Du Rand, y Van Rooyen (2015) sefialan que una serie de articulos sobre
las redes sociales estan haciendo hincapié en la necesidad de desarrollar directrices para el uso
responsable de los medios de comunicacidén social. En especifico es requerido un entendimiento mas claro
para los mejores usos de las redes sociales para fines de Recursos Humanos (Gibbs, MacDonald y MacKay,
2015). Asimismo, la consideracidén de la rapida evolucidn de los medios de comunicacién social, el estudio
cientifico de los sitios web de redes sociales (SNW) se ha visto sustancialmente superado por la practica
de las organizaciones (Kluemper, Davison y Wu, 2015).

Gelinas, Pierce, Winkler, Cohen, Lynch, y Bierer (2017) comunican que hasta la fecha no ha existido ninguna
orientacidn regulatoria especifica y poca literatura sobre bioética para guiar a los investigadores vy las
juntas de revision institucional (JRI) que se enfrentan a la navegacién de las cuestiones éticas para evaluar
el reclutamiento en los medios sociales; por lo que los autores recomiendan una orientacidn concreta en
tres cuestiones: politicas de los sitios web como las condiciones de uso, reclutamiento en las redes sociales
de participantes actuales o potenciales y la gestidn en linea comunicacién de y entre los participantes.

Al mismo tiempo, las recomendaciones sugeridas por los autores pueden servir como una hoja de ruta
para sus aspectos potencialmente desconocidos y contribuir a poner el reclutamiento de los medios
sociales en una perspectiva ética adecuada como valiosa herramienta de reclutamiento (Gelinas, Pierce,
Winkler, Cohen, Lynch, y Bierer, 2017). Dado que, si no se considera lo anterior, los empleadores que
utilizan los medios sociales para tomar decisiones de empleo podrian infringir discriminacién, violacién de
la privacidad personal y/o la interferencia con las actividades concertadas de los empleados protegidas por
laley de los Estados Unidos (Lam, 2016). Sin embargo, las transformaciones sociales, actitudinales, valores
y reglamentos de empleo, tanto dentro de los paises como entre ellos, practicamente garantizara que las
practicas de contratacion y seleccién sigan evolucionando con el tiempo. Por extensidn, la investigacion
debe adaptarse a las expectativas sociales cambiantes y cumplir las leyes y reglamentos pertinentes
relacionados con el reclutamiento y la seleccidn. Pese a la dificultad de predecir cdmo pueden modificarse
esas leyes y reglamentos, a medida que la composicion demografica de muchos paises se haga mds diversa
y los entornos politicos cambien, es probable que se produzcan cambios en cuanto a quiénes y cémo se
protegen (Ployhart, Schmitt y Tippins, 2017).

3. Conclusiones
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Los hallazgos en la metodologia de revisidn sistematica de literatura, permitieron el establecimiento de un
contexto vdlido para abordar la investigacidn futura en la utilizacién de redes sociales en el reclutamiento
que involucra la ética, competitividad y sostenibilidad en la gestién de proyectos de reclutamiento. Los
resultados muestran que las redes sociales en el proceso de reclutamiento de personal hay numerosos
beneficios para su uso que a la par presentan retos.

El primero de ellos es la influencia positiva en los resultados de la contratacién en la medida que se tenga
una imagen favorable en las redes sociales (Laimer y Giachini, 2015). Asimismo, Carpentier, Van Hoye y
Weng (2019) muestran que las organizaciones pueden manipular la informacién y la presencia social en su
pagina de medios sociales, proporcionar informacion relevante para los buscadores de empleo, asi como
influir positivamente en el atractivo de las organizaciones. Pero para lograrlo se necesita que la pagina
transmita un alto nivel de presencia social, sugiriendo a las organizaciones gestionar sus paginas de medios
sociales de manera mas eficaz. Es asi como, el punto anterior congrega el beneficio frente a un reto como
lo es el manejo eficaz de una red social, ya que de no hacerlo éstas mismas ventajas: transmision de
informacién de forma inmediata, aumento de visibilidad de la empresa o marca y la expansidn a través de
otras redes sociales (Birrer, Ferreira, Real, Salbego y Noro, 2019) pudiesen ser perjudiciales si no lleva un
manejo estratégico.

Relacionado a lo anterior, esta evolucién del reclutamiento se traduce no solo en el cambio de la forma de
gestionar la seleccién de personal, sino que también representa un nuevo horizonte en la captacién de
talento (Vall y Arnaus 2018), gestidn que lleva implicita la capacidad para segmentacién que permita captar
al publico y/o mercado objetivo. Finalmente, la necesidad de educar, construir cultura y crear las
infraestructuras esenciales para el uso de las redes sociales en la sociedad y entre los empleados, se
convierte en uno de los retos considerados por los autores Boudlaie, Nargesian y Keshavarz Nik (2019)
apoyado también por Gibbs, MacDonald y MacKay (2015) sobre la necesidad de un entendimiento mas
claro para los mejores usos de las redes sociales para fines de Recursos Humanos. Dando paso asi al
aprovechamiento de las redes sociales para el reclutamiento desde la legalidad y el respeto.
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