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Resumen 

Este artículo analiza el impacto del mundo digital en los procesos de contratación, 

interacción y relacionamiento con los grupos de interés de Lidera Talento Humano, una 

empresa de selección y desarrollo profesional fundada en 2008. El mundo digital ha 

transformado la forma en que las empresas reclutan condidatos, utilizando herramientas como 

plataformas de contratación en línea, pruebas automatizadas, entrevistas virtuales y estrategias 

de employer branding. 

El artículo describe el trabajo de grado de la Maestría en Comunicación en las 

Organizaciones que analizó los retos de comunicación y relacionamiento de Lidera Talento 

Humano en el entorno actual, con el objetivo de reactivar la empresa después de 10 años de 

inactividad. El estudio empleó diversas metodologías, incluyendo análisis de tendencias en 

comunicación y operación del sector, creación de perfiles y candidatos y análisis de la 

competencia. 

Como resultado del análisis se creo la plataforma digital de talentos Talento Conecta, 

para abordar los retos de comunicación y relacionamiento identificados. Se espera que esta 

plataforma brinde soluciones integrales y actuales para candidatos y empresas. 

En conclusión, el artículo presenta una estrategia en comunicación que se espera 

mejore los procesos de comunicación y relacionamiento de Lidera Talento Humano, optimice la 

eficiencia en los procesos de reclutamiento y desarrollo profesional e impulse la 

comercialización de la empresa.  

Palabras clave 

Servicios de selección de personal, plataformas de reclutamiento en línea, 

comunicación digital, desarrollo profesional, desarrollo de talento, formación y capacitación 
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Abstract 

This article analyzes the impact of the digital world on the recruitment, interaction and 

stakeholder engagement processes of Lidera Talento Humano, a recruitment and professional 

development company founded in 2008. The digital world has transformed the way companies 

recruit candidates, using tools such as online recruitment platforms, automated tests, virtual 

interviews and employer branding strategies. 

The article describes the Master's degree work in Communication in Organizations that 

analyzed the communication and relationship challenges of Lidera Talento Humano in the 

current environment, with the objective of reactivating the company after 10 years of inactivity. 

The study employed various methodologies, including analysis of trends in communication and 

operation in the sector, creation of profiles and candidates, and analysis of the competition. 

As a result of the analysis, the Talento Conecta digital talent platform was created to 

address the communication and relationship challenges identified. This platform is expected to 

provide comprehensive and current solutions for candidates and companies. 

In conclusion, the article presents a communication strategy that is expected to improve 

the communication and relationship processes of Lidera Talento Humano, optimize efficiency in 

the recruitment and professional development processes and boost the company's 

commercialization.  

Keywords 

Recruitment services, online recruitment platforms, end-to-end solutions, career 

development, talent development, training and coaching 
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1. Introducción:  

Este artículo presenta una síntesis de los resultados del trabajo de grado de la Maestría 

en Comunicación en las Organizaciones, donde se analiza como el entorno digital ha 

impactado en los procesos de la empresa y ha impulsado la creación e implementación de una 

plataforma difital.  

Durante los últimos 2 años, Lidera Talento Humano, empresa de servicios de selección 

creada en el 2008, ubicada en Cali – Valle del Cauca, ha enfrentado una problemática interna 

crucial debido a su falta de adaptación a los cambios significativos en el mercado de selección 

y capacitación de personal y en las dinámicas de comunicación e interacción con sus grupos de 

interés.  

Aunque la empresa se estableció con métodos y tecnologías adecuadas en su 

momento, el entorno empresarial ha experimentado una transformación radical en términos de 

procesos, plataformas de reclutamiento en línea, pruebas automatizadas, entrevistas virtuales, 

estrategias de employer branding y tecnologías. Igual sucede con  la comunicación, en la 

actualidad mediada por las redes sociales y el entorno digital.  

El impacto de esta transformación, llevó a la empresa Lidera Talento Humano a perder 

relevancia y visibilidad en el mercado, volviéndose obsoleta en comparación con sus 

competidores.  

Se indentificó que el problema principal de Lidera radica en haber perdido la conexión 

con sus públicos, esta desconexión se debe principalmente a un rezago en la adopción de 

nuevas tendencias y tencologías esn su estrategia de comunicación, procesos de selección y 

capacitación.  

En un mundo cada vez más digitalizado, las empresas que no se adaptan a los nuevos 

canales y herramientas de comunicación quedan rezagadas. Lidera no ha sido la excepción, su 
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falta de presencia en plataformas digitales y su enfoque tradicional en la comunicación offline la 

han alejado de sus clientes potenciales, candidatos y demás stakeholders. 

Además, los procesos de selección y capacitación de Lidera no se han adaptado a las 

necesidades del mercado actual. La empresa sigue utilizando métodos tradicionales de 

reclutamiento y formación, lo que la hace poco atractiva para los candidatos más calificados y 

competitivos. 

En definitiva, la desconexión de Lidera con sus públicos es un problema complejo con 

raíces profundas. La empresa necesita un cambio radical en su estrategia de comunicación y 

en sus procesos de selección y capacitación para poder competir en el mercado actual y 

alcanzar sus objetivos.  

El objetivo principal del proyecto fue analizar los retos que impone la transformación 

digital a Lidera Talento Humano para proponer el diseño de una plataforma de comunicación 

digital que permita relacionarse con sus grupos de interés y reactivarse comercialmente.  

En el contexto actual, donde las empresas deben adaptarse a un mercado laboral más 

selectivo y exigente, las herramientas tecnológicas juegan un papel fundamental. “Talento 

Conecta”, se alinea con estas tendencias actuales del mercado, como lo son la experiencia de 

usuario, la identificación de candidatos idóneos, análisis de datos, esto, permitiendo a Lidera 

estar a la vanguardia en procesos de comunicación y relacionamiento en línea, así como en 

tendencias de selección y capacitación de personal, promoviendo su crecimiento y 

competitividad en el entorno empresarial y digital actual. 

Como menciona (Blasco, 2004, p. 143) “las actuales tecnologías están transformando la 

manera en que las organizaciones interactúan y reclutan personal”. Esto se refleja en el 

aumento del uso de redes sociales en los procesos de reclutamiento, la realización de 
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evaluaciones psicológicas a distancia y en línea, y la importancia de las herramientas 

tecnológicas para la captación, atracción y retención del talento humano. 

Por su parte (García, 2007) también destaca la importancia de las redes sociales en los 

procesos de reclutamiento, subrayando cómo la revolución digital ha optimizado los procesos 

de captación y retención del talento lo que han permitido una gestión más eficiente de los 

recursos humanos y una mayor agilidad en los procesos de selección y capacitación. 

Finalmente, las palabras (Giacomelli, 2009, p. 58) destacan la innegable influencia de 

las tecnologías emergentes en el ámbito empresarial, en especial, en la administración de los 

recursos humanos o, para ser más precisos, en la gestión del personal laboral. En su 

afirmación, "Pero de lo que no cabe duda es que las nuevas tecnologías de la información 

tienen una incidencia directa en la gestión empresarial y, concretamente, en la gestión de los 

recursos humanos, o si se prefiere, gestión de la fuerza de trabajo", queda patente la 

importancia crucial que las herramientas digitales están adquiriendo en la organización y el 

manejo eficiente de los empleados dentro de las empresas. 

2. Estado de la cuestión  

Se han revisado y sondierado diversas fuentes de información, para ofrecer una visión 

completa y actualizada del tema, abarcando diferentes perspectivas y enfoques. 

2.1 El entorno digital, el reclutamiento y el desarrollo profesional 

En palabras de (Agudelo 2019, p. 120) la gestión del talento humano se centra en una 

función cricual: la provisión de personal idóneo para cada puesto de trabajo. Esto implica la 

rigurosa selección de individuos que posean las capacidades, competencias, actitudes y 

experiencias necesarias para un desempeño óptimo en sus funciones.  
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En esencia, la gestión del talento huamno se convierte en un proceso estratégico que 

busca identificar, atraer, desarrollar y retener a los mejores colaboradores, asgurando que sus 

habilidades y conocimientos estén alineados con los objetivos y necesidades de la 

organización. 

Más allá de la simple contratación, la gestión del taleto humano se enfoca en cultivar 

una fuerza laboral altamente calificada y comprometida, capaz de impulsar el éxito y la 

competitividad de la empresa. 

En el caso de los candidatos, se identificó que factores como los nervios y la presión 

inherentes a las entrevistas de selección, obstaculizan una comunicación fluida y efectiva. Esta 

situación genera dificultades para expresar sus habilidades, experiencias y potencial, afectando 

su desempeño durante el proceso y sus posibilidades de obtener el puesto deseado. 

Por otro lado, las empresas empleadoras se veían limitadas por el tiempo disponible 

para comunicar de manera adecuada sus beneficios laborales, cultura organizacional y 

propósito de marca. Esta brevedad en la interacción dificulta la construcción de una imagen 

atractiva para los candidatos, lo que podría generar desinterés y la pérdida de talento potencial. 

En conjunto, estas variables configuraban un escenario de comunicación deficiente que 

afectaba tanto a los candidatos como a las empresas, dificultando la labor de la gestión del 

talento humano en la identificación del personal idóneo para cada cargo. 

En el contexto de las dificultades identificadas en el proceso de selección, resulta 

fundamental comprender la importancia del reclutamiento dentro de la gestión del talento 

humano. Tal como lo señalan (García, Murillo, & González, 2010, p. 170), “Para comprender la 

importancia del reclutamiento se considera relevante describir su ubicación dentro de la gestión 

del talento humano, dado que este está interconectado con otros lo que lo hace dependiente y 

a la vez le concede la posibilidad de incidir sobre otros”. El reclutamiento no es un proceso 
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aislado, sino que se encuentra interconectado con otras áreas de la gestión del talento 

humano, lo que lo convierte en un elemento clave para el éxito de la organización. 

Esta interconexión del reclutamiento lo hace dependiente de la efectividad de estas 

áreas, pero también le brinda la posibilidad de incidir sobre ellas. Un proceso de reclutamiento 

deficiente puede afectar negativamente la selección, la capacitación y el desarrollo del 

personal, lo que a su vez puede generar un impacto negativo en la productividad y el 

desempeño general de la organización. 

Por el contrario, un proceso de reclutamiento efectivo puede contribuir a la identificación 

y selección del personal más idóneo para cada puesto, lo que a su vez puede generar un 

impacto positivo en la productividad, el desempeño y la competitividad de la organización. 

Como indica (López, 2010) la selección de personal no se trata de encontrar al candidato más 

adecuado para un puesto específico, sino de identificar a aquel que posee el potencial y la 

capacidad de adaptación necesarios para prosperar en la organización.  

Más que un proceso aislado, la selección de personal se enmarca dentro de un sistema 

integral de gestión de recursos humanos, complementando subsistemas como la planificación 

de personal, el reclutamiento, la capacidad, el desarrollo, los planes de carrera, la 

remuneración, la seguridad laboral y la audotoría de información.  

En el caso de Lidera Talento Humano, su inactividad durante 10 años ha generado una 

doble brecha que la distancia considerablemente de sus competidores, una brecha tecnológica 

y una de talento humano. 

La brecha tecnológica se evidencia en la falta de adaptación a las nuevas tendencias y 

tecnologías en su estrategia de reclutamiento. Esto ha dificultado la identificación de candidatos 

a través de canales digitales, la evaluación precisa de sus habilidades y la gestión eficiente del 

proceso de selección. 
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Por otro lado, la brecha de talento humano se refleja en la desactualización de las 

competencias del personal actual y la dificultad para atraer y retener talento joven calificado. 

Esta situación ha impactado negativamente en la productividad, el desempeño y la 

competitividad de la empresa. 

En consonancia con lo anterior, Lidera Talento Humano, consciente de la importancia 

del desarrollo activo del talento humano, ha incorporado en su oferta de valor la actualización 

profesional y el desarrollo de competencias de los candidatos. Tal como lo señalan (Carranza y 

Guevara, 2022), un modelo de gestión efectivo va más allá de la simple consecución de 

objetivos organizacionales. Para lograr un éxito sostenible, es fundamental incluir el desarrollo 

activo del talento humano como pilar fundamental de la estrategia.  

En este enfoque holístico, la gestión no se limita a la contratación y asignación de 

personal, sino que se convierte en un proceso continuo de identificación, potenciación y 

retención de talento. 

Esta visión del desarrollo del talento humano es fundamental para el éxito a largo plazo 

de Lidera Talento Humano, al invertir en el crecimiento personal y profesional de sus 

candidatos, la empresa no solo mejora su propio desempeño, sino que también contribuye al 

desarrollo del sector de selección de personal en su conjunto. 

Comprendiendo la importancia de la comunicación como elemento fundamental para la 

interacción y el desarrollo de relaciones significativas, Lidera Talento Humano reconoce la 

necesidad de fortalecer su estrategia de comunicación, teniendo en cuenta que sus precesos 

de presentación al publico eran a través de llamadas telefónicas o visitas presenciales. Con el 

obejtivo de ampliar su alcance y conectar con un público más amplio. Tal como lo señala 

(Gordillo, 2015), la comunicación es inherente a la naturaleza humana, permitiendo a los 
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individuos expresar sus opiniones, ideas y experiencias, lo que a su vez fomenta la 

construcción de grupos de interés más grandes y diversos en la sociedad. 

En este contexto, Lidera Talento Humano busca establecer una comunicación efectiva y 

bidireccional con sus grupos de interés, incluyendo candidatos, clientes, colaboradores y la 

comunidad en general. La empresa entiende que una comunicación fluida y transparente es 

esencial para generar confianza, fomentar la participación y construir relaciones sólidas con las 

personas que interactúan con ella. 

Consciente de la importancia de la comunicación efectiva y bidireccional con sus grupos 

de interés, Lina Collazos, Gerente comercial reconoce el potencial de las plataformas digitales 

para ampliar su alcance, fortalecer su imagen y construir relaciones sólidas.  

Tal como se mencionó anteriormente, el auge de las plataformas digitales ha 

revolucionado la forma en que nos comunicamos, facilitando una interacción más ágil, fluida y 

constante entre las personas. Estas plataformas han trascendido las barreras geográficas y 

temporales, permitiéndonos conectar con familiares, amigos,compañeros de trabajo y otros 

individuos de manera instantánea y sin limitaciones, como lo menciona (Sánchez, 2016) las 

páginas web se han convertido en una herramienta fundamental para el reclutamiento, 

ofreciendo una amplia gama de beneficios que optimizan el proceso y lo hacen más eficiente, 

efectivo y atractivo para los candidatos, conviertiéndose en un aliado indispensable para las 

empresas en la busqueda de talento humano. Al igual que (Buenadicha, 2016, p.1) como 

mencionó en su tesis doctoral “considero el reclutamiento online a través de un sitio web 

corporativo, la importancia de su utilización se debe a que llega a mayor cantidad de 

candidatos, esto gracias a la alta difusión que se puede lograr de una vacante, también permite 

distintos tipos de mensajes para convocar, es decir material audiovisual como imágenes y 

videos, lo que hace más atractivo la convocatoria”. 
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La comunicación digital, como parte integral de una buena estrategia de comunicación 

efectiva, juega un papel crucial en este contexto. Permite a las empresas conectar con sus 

públicos objetivo de manera más eficaz, construir relaciones sólidas con los candidatos y 

empleados, y proyectar una imagen de marca positiva y atractiva. Dicha comunicación, se ha 

convertido en un pilar fundamental para el éxito de las organizaciones. En este contexto, 

(Pérez, Gómez, y Blanco, 2014) nos mencionan que: “las empresas deben relacionar y 

complementar las estrategias de comunicación online con las offline, lo que permitirá que 

tengan un mejor nivel de recuerdo de la marca y la empresa, así como su reputación y 

credibilidad”, cobra especial relevancia, al destacar la necesidad de integrar las estrategias de 

comunicación online y offline para fortalecer la presencia de marca, mejorar el recuerdo y 

consolidar la reputación. 

Lidera Talento Humano, reconoce la importancia de esta premisa y se encuentra en 

total sintonía con la visión planteada por (Pérez, Gómez y Blanco, 2014). Lidera entiende que la 

combinación estratégica de canales de comunicación digitales y tradicionales permite ampliar el 

alcance, generar mayor engagement y optimizar los recursos disponibles. 

La integración de estrategias de comunicación online y offline no solo beneficia a la 

empresa, sino que también repercute positivamente en sus grupos de interés. Tanto para 

candidatos como para empleadores y organizaciones, este enfoque omnicanal brinda un apoyo 

integral que facilita la interacción, la búsqueda de oportunidades y la construcción de relaciones 

sólidas. 

En este contexto de transformación digital, Lidera Talento Humano comprende la 

importancia de la comunicación digital como herramienta para estrechar lazos con sus grupos 

de interés, especialmente con los candidatos y clientes. Tal como lo señala (Gonzales, 2023), 

“la comunicación digital es el intercambio de información entre dos personas utilizando 

herramientas digitales; la digitalización de las empresas ha permitido un mayor acercamiento 
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con los consumidores, de tal manera que se deben diseñar estrategias de comunicación más 

directas que motiven a los clientes” 

Lidera Talento Humano busca aprovechar las ventajas de la comunicación digital para 

diseñar estrategias más dinámicas y atractivas que motiven a los candidatos y clientes. La 

empresa entiende que la comunicación digital no se trata solo de transmitir información, sino de 

crear experiencias que generen engagement, fomenten la participación, construyan una imagen 

de marca positiva y confiable y contribuyan a estar a la vanguardia de nuevos procesos de 

selección de personal. 

En este contexto, la comunicación digital se convierte en una herramienta fundamental 

para que Lidera Talento Humano se mantenga actualizada en procesos, metodologías, 

tecnología e innovación en materia de selección de personal. 

Ahora bien, la era digital ha transformado radicalmente el panorama empresarial, 

incluyendo el sector de Recursos Humanos. Las empresas que adopten con éxito las nuevas 

tecnologías y estrategias de comunicación podrán fortalecer su competitividad y alcanzar 

nuevos niveles de éxito, como se menciona en el artículo de (Niubó, 2015, junio 14) la 

transformación digital no se limita a la implementación de tecnología, sino que implica un 

cambio profundo en la forma de opear del engocio, centrándose en las personas y en la gestión 

efectiva del cambio. Los líderes de Recursos Humanos juegan un papel crucial como agentes 

de cambio, guiando la visión de como la tecnología puede facilitar la transformación y 

aportando soluciones innovadoras que conecten a las personas con los objetivos estratégicos 

de la empresa. En este nuevo contexto, Lidera Talento Humano debe enfocarse en las 

personas y en la gestión del cambio. La tecnología debe ser vista como una herramienta para 

facilitar la transformación y no como un fin en sí misma. Los líderes de Recursos Humanos, 

como agentes de cambio, deben tener una visión clara de cómo la tecnología puede conectar a 
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las personas con el negocio y aportar soluciones innovadoras que impulsen el crecimiento y la 

eficiencia. 

2.2 Nuevos tiempos, nuevos retos 

La comunicación eficaz es el pilar fundamental sobre el que se erige el éxito de las 

organizaciones en un entorno empresarial desafiante. Tal como lo señal (Iglesias, 2019, p.5) , 

en la era digital, las empresas de selección de personal se enfrentan a nuevos desafíos de 

comunicación para mantener su competitividad. Es fundamental que estas empresas adapten 

sus estrategias de comunicación para atraer talento, obetener una comunicación fluida, 

gestionar de forma adecuada la marca, lograr una adaptación a nuevas tendencias; superar 

estos retos de comunicación, permitirá a las empreaas de seleeción atraer y retener talento de 

alta calidad, fortalecer su imagen de marca y alcanzar sus objetivos de negocio.  

Lidera Talento Humano, comprende la importancia de esta premisa y se encuentra en 

total sintonía con la visión planteada por las autoras. La empresa entiende que la comunicación 

efectiva y asertiva no solo es clave para mantener su posición competitiva en el mercado, sino 

que también es un elemento fundamental para mejorar sus procesos y brindar un servicio 

integral a sus grupos de interés. 

Lidera Talento Humano es consciente que, tras un período de inactividad de 10 años, 

se encuentra en una posición de desventaja en cuanto a las estrategias de comunicación 

digital. La empresa reconoce que las herramientas y canales de comunicación han 

evolucionado considerablemente en los últimos años y que es necesario adaptarse a estas 

nuevas realidades para seguir siendo competitiva. Tal como lo señala (Iglesias, 2019), "para 

superar estos retos, las empresas de selección de personal deben desarrollar estrategias de 

comunicación efectivas que se adapten al entorno digital". 
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Lina Collazos, Directora comercial de Lidera, menciona que la empresa entiende que la 

comunicación digital no se trata solo de transmitir información, sino de crear experiencias que 

generen engagement, fomenten la participación, construyan una imagen de marca positiva y 

confiable, y contribuyan a estar a la vanguardia de nuevos procesos de selección de personal. 

En definitiva, la visión de Álvarez e Isabel sobre los retos de la comunicación en la era 

digital para las empresas de selección de personal encuentra eco en la filosofía y el enfoque de 

Lidera Talento Humano.  

De hecho, como lo señala (Seguros, S. 2021) en su revista Empresas, edición N° 2, 

"una tendencia no gestionada puede llegar a ser un riesgo estratégico para una organización". 

Esta afirmación cobra especial relevancia para Lidera Talento Humano, una empresa que, tras 

un período de inactividad, busca reinsertarse en un mercado dinámico y altamente competitivo 

como el de los Recursos Humanos. 

El regreso de Lidera Talento Humano a la escena empresarial no está exento de retos. 

Tras varios años de inactividad, la empresa se enfrenta a un panorama completamente 

diferente al que dejó atrás. Las tendencias, los procesos y las tecnologías en el sector de 

Recursos Humanos han evolucionado a un ritmo acelerado, dejando a Lidera Talento Humano 

en una posición de desventaja frente a sus competidores. 

En el panorama laboral actual, los desafíos que enfrentan las organizaciones van más 

allá de la comunicación efectiva en la era digital. Si bien esta sigue siendo un área crucial, los 

nuevos tiempos exigen una mirada más amplia e integral hacia la gestión del talento humano. 

Este nuevo panorama exige a las organizaciones repensar sus estrategias de gestión 

del talento humano, adoptando un enfoque holístico que abarque no solo las habilidades 

técnicas y la experiencia laboral de los empleados, sino también su bienestar integral, su 

compromiso con la empresa y su alineación con los valores y objetivos organizacionales. 
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Es aquí cuando la cultura organizacional se convierte en un elemento fundamental para 

atraer, retener y motivar a los mejores talentos. Una cultura positiva, basada en valores como la 

transparencia, la comunicación abierta, el respeto y la colaboración, puede generar un sentido 

de pertenencia y compromiso entre los empleados, impulsando su productividad y satisfacción 

laboral. 

En este sentido, el desarrollo del liderazgo se convierte en un elemento crucial para el 

éxito de cualquier organización, pues según (Maxwell), "Los buenos líderes lo son no por su 

poder, sino que por su habilidad de motivar a otras personas", encierra una profunda verdad 

sobre el liderazgo y su impacto en las organizaciones. Un líder efectivo no se define por su 

posición jerárquica o por la autoridad que ostenta, sino por su capacidad de inspirar y motivar a 

los demás para que alcancen su máximo potencial. 

Como lo menciona (Huaraca, Carhuaricra, 2023), “el talento humano ha emergido como 

un factor crucial para el éxito empresarial en un entorno cada vez más competitivo”, dicho esto, 

sugiere que las empresas deben diseñar e implementar prácticas que generen percepciones 

positivas en los empleados, reflejando la cultura, estrategia y objetivos de la organización, lo 

que contribuirá significativamente a la retención del talento humano. 

Al invertir en la formación y el crecimiento de líderes capaces y motivados, las 

empresas empoderan a sus empleados para que asuman roles de liderazgo, contribuyan al 

logro de los objetivos organizacionales y fomenten un ambiente de trabajo positivo y productivo. 

La transformación digital ha revolucionado la forma en que las empresas interactúan 

con sus clientes, empleados y candidatos. En este nuevo escenario, las organizaciones deben 

adoptar una visión integral que combine lo digital y lo humano, centrándose en las plataformas 

y en gestión efectiva del cambio. En este contexto, nuestra plataforma, la plataforma Talento 

Conecta, surge como una respuesta a los desafíos que enfrentan las empresas de selección de 
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personal en la era digital. Al generar una conexión genuina entre empleadores y candidatos, 

más allá de una simple transacción, nuestra plataforma se diferencia al poner en el centro el 

bienestar y desarrollo personal de cada individuo. A diferencia de otras plataformas, Talento 

Conecta no solo facilita la búsqueda y selección de talento, sino que también fomenta un 

ambiente de trabajo más humano y colaborativo. Esta propuesta se alinea con la visión de los 

líderes de Recursos Humanos como agentes de cambio, quienes deben guiar a las 

organizaciones hacia una transformación digital que impacte positivamente en la experiencia de 

todos los involucrados.  

3. Metodología:  

Esta propuesta se desarrolló en 5 etapas:  

1. Diagnóstico: análisis de la estrategia de comunicación implementada por Lidera entre el 

2008 y el 2012, análisis del nuevo contexto empresarial y el análisis de los desafíos del 

entorno, evaluación que fundamenta la propuesta.  

2. Conceptualización: se define el concepto central de la plataforma digital de talentos, 

estableciendo objetivos, características y funcionalidades.  

3. Testing: estudio de mercado para comprender las expectativas de los candidatos y 

empleadores con respecto a la utilización de plataformas en línea para procesos de selección y 

formación. 

4. Diseño: la etapa del diseño se dividió en 5 etapas: investigación y análisis, diseño 

conceptual, diseño visual, prototipo y pruebas y validación final   

5. Producción: la etapa de producción se dividió en x etapas: definición de concepto gráfico, 

datos de contexto y presentación del producto 
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4. Resultados 

Fruto de este análisis, se propone la implementación de la plataforma digital de talentos 

“Talento Conecta”. Esta iniciativa tiene como objetivo principal abordar las problemáticas de 

comunicación y relación detectadas, ofreciendo soluciones integrales y modernas tanto para 

candidatos como para empresas. 

Esta plataforma propone fortalecer la visibilidad de Lidera Talento Humano, contribuir a 

su reconocimiento para lograr posicionarlo como referente en el mercado de selección y 

capacitación de personal y mejorar la eficiencia en los procesos de reclutamiento y desarrollo 

profesional, desde la comunicación y la interacción en el mundo digital. 

Talento Conecta, se diferencia por su enfoque, que incluye un blog para proporcionar 

orientación y recursos relacionados con entrevistas y perfiles a los candidatos y la posibilidad 

para las empresas de conocer a los candidatos a través de videos que estos subirán a la 

plataforma. Además, se incorpora la interactividad mediante espacios de referenciación para 

personas que conocen a los candidatos, como compañeros de trabajo, líderes, docentes y 

amigos. 

4.1. Etapa 1: Diagnóstico: El diagnóstico supuso considerar tres fases: 

1. Análisis de la estrategia de comunicación implementada por Lidera entre el 2008 y el 

2012.  

• Recopilación de información y contexto: con el objetivo de comprender la 

estrategia de comunicación implementada por Lidera entre el año 2008 y 2012, 

se llevó a cabo una reunión presencial con las socias de la empresa para 

obtener información de primera mano sobre la estrategia implementada en ese 

periodo.  
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• Estrategia comercial 2008: Lidera definió una estrategia comercial basada en el 

relacionamiento uno a uno para promocionar sus servicios y atraer clientes. Esta 

estrategia se materializaba a través de:  

o Visitas presenciales: se visitaban a las empresas en persona para 

presentar el portafolio de servicios de Lidera y establecer contacto con 

los potenciales clientes. 

o Contacto telefónico: se utilizaban los números de teléfono del libro 

vademécum anual (provio pago) para realizar llamadas de pospección y 

seguimiento  

o Envío de correos: se realizaban envíos de correoe electrónico para 

establecer contacto con clientes potenciales, envíar brochure y 

propuestas  

• Resultados y desafíos: esta estrategia permitiío captar 2 clientes potenciales 

grandes (más de 1.000 empleados), 1 clientes mediano (más de 100 

empleados) y 2 clientes pequeños (menos de 100 empleados). Sin embargo, 

a pesar de estos resultados, el enfoque presencial y telefónico resultó ser 

insuficiente para alcanzar un crecimiento sostenido, lo que llevó a la descisión 

de suspender operaciñon de Lidera en el 2012 (ver Anexo 1) 

• Análisis de la estrategia de comunicación: a pesar de no contar con 

documentación formal inicial, se recopiló información detallada sobre los 

precesos internos y la estrategia comunicativa del periodo 2008-2012 

mediante entrevistas con el personal de Lidera. Esta informació permitiío 

identificar:  

o Fortalezas: la estrategia de contacto directo permitió establecer 

relaciones personales con potenciales clientes y generar un 

conocimiento profundo de sus necesidades. 
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o Debilidades: la dependencia del contacto presencial y teléfono limitaba 

el alcance de la estrategia y la hacia poco escalable. 

o Áreas de mejora: implementar canales de comunicación digitales para 

ampliar el alcance y mejorar la eficiencia de la estrategia 

Este examen resultó en la identificación de lecciones aprendidas y áreas de mejora 

cruciales que derivó en la propuesta de creación de la nueva plataforma digital de talentos. En 

conjunto, estas etapas proporcionaron una base sólida para el desarrollo de Talento Conecta 

para su funcionamiento eficaz, alineada con las necesidades de Lidera y las tendencias del 

mercado laboral actual. 

2. Análisis del nuevo contexto empresarial. Se evaluaron los procesos de reclutamiento de 

la empresa y se llevó a cabo un análisis del nuevo contexto empresarial, considerando 

las tendencias del mercado laboral, las tecnologías emergentes y las necesidades de 

los candidatos y empleadores. Para ello, se realizó un mapeo del contexto actual en 

materia de procesos de reclutamiento, selección y formación, identificando los 

principales desafíos y oportunidades que enfrenta la industria. 

3. Análisis de los desafíos del entorno. Se realiza un análisis para identificar una serie de 

factores cruciales que influirán en la trayectoria de Talento Conecta. Estos desafíos 

abarcan desde la competencia en el mercado y la atracción de talento hasta el 

cumplimiento de regulaciones y la adaptación a las tendencias tecnológicas en 

constante evolución. 

4.2. Etapa 2: Conceptualización:  

En la actualidad, el panorama laboral se caracteriza por un ritmo vertiginoso de  

1 Se realizó una reunión presencial con las socias de Lidera Talento Humano, con el propósito de recopilar información sobre la estrategía implementada por 
Lidera en el 2008 
2 Para promocionar sus servicios y atraer clientes, Lidera definió en el 2008, una estrategia comercial basada en el relacionamiento uno a uno. Para ello, se 
daban a conocer de forma presencial, visitando las compañías y haciendo entrega física del portafolio de Lidera y por contacto telefónico (los números de 
contacto se obtenían a través del libro vademécum, que se publica anualmente y por el cual se debía realizar un pago). Producto de esta estrategia comercial, se 
lograron captar 2 clientes grandes con más de 1.000 empleados; 1 cliente de más de 100 empleados, y dos con menos de 100 empleados. No obstante, este 
enfoque resultó insuficiente y conllevó la decisión de suspender la operación de Lidera en el año 2012 
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cambios, donde las empresas buscan optimizar sus procesos de reclutamiento de 

talento y los profesionales anhelan oportunidades de desarrollo que impulsen su crecimiento. 

Es en este contexto que nace “Talento Conecta”, una plataforma digital diseñada para 

revolucionar el panorama de la selección y capacitación de personal, desde una propuesta de 

comunicación digital. 

La plataforma no solo se propone conectar a candidatos y empleadores, sino que 

también busca brindar soluciones integrales que aborden las necesidades actuales del 

mercado laboral. “Talento Conecta” se caracteriza por: 

• Conexión efectiva: facilita la búsqueda de talento idóneo mediante un sistema de 

búsqueda avanzado y filtros personalizados, permitiendo a las empresas encontrar 

candidatos que se ajusten a sus perfiles específicos. 

• Tendencias: ofrece un blog con contenido relevante y actualizado sobre entrevistas, 

creación de perfiles, desarrollo profesional y tendencias del mercado laboral, 

convirtiéndose en un recurso invaluable para candidatos y empresas. 

• Experiencia interactiva: incorpora espacios de referenciación donde personas que 

conocen a los candidatos pueden dejar comentarios sobre sus habilidades y 

experiencias, brindando una evaluación más completa de los postulados. 

• Presentación a través de videos: permite a los candidatos subir videos para 

presentar sus aptitudes y experiencias, brindando a las empresas una perspectiva más 

personal y dinámica de cada postulante. 

• Capacitación y formación al alcance de todos: Talento Conecta ofrece una 

amplia gama de cursos online dirigidos a candidatos, líderes y equipos de trabajo de 

hasta 10 personas, con el objetivo de fortalecer sus habilidades y conocimientos en 

diversas áreas.  
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“Talento Conecta” representa un pilar fundamental para el crecimiento y la 

competitividad de Lidera en el mercado actual. La estrategia que se diseñó para la empresa 

busca: 

• Fortalecer su visibilidad: posicionarse como un referente en el mercado de 

selección y capacitación de personal, aumentando su reconocimiento y prestigio en la 

industria. 

• Mejorar la eficiencia en sus procesos: optimizar los procesos de reclutamiento y 

selección, reduciendo tiempos y costos, y mejorando la calidad de las contrataciones. 

• Promover el desarrollo profesional: brindar a los candidatos herramientas y 

recursos para su crecimiento profesional, posicionándose como un aliado estratégico en 

su trayectoria laboral. 

• Adaptarse a las tendencias: mantenerse a la vanguardia de las últimas tecnologías 

y tendencias del mercado laboral, asegurando la relevancia y competitividad de la 

empresa en el futuro. 

4.3 Etapa 3: Testing:  

Para garantizar que “Talento Conecta” responda efectivamente a las necesidades del 

mercado y se posicione como una herramienta valiosa para candidatos y empleadores, se llevó 

a cabo un estudio de mercado previo al diseño de la plataforma. Este estudio, en forma de 

encuesta3, tuvo como objetivo principal comprender las expectativas de ambos grupos de 

interés con respecto a la utilización de plataformas en línea para sus procesos de selección y 

formación. 

A través de la encuesta, se recopiló información sobre las preferencias de los 

candidatos en cuanto a la plataforma. Se les consultó sobre los temas de blog que les gustaría 

leer, la posibilidad de participar en videos para presentar sus habilidades y experiencias y la 

utilidad del contenido web en general.  
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Esta información permitió comprender mejor las expectativas de los candidatos y ajustar 

la plataforma para satisfacer sus necesidades. 

La realización del estudio de mercado y la implementación de mecanismos de 

retroalimentación continua han sido elementos cruciales en el desarrollo de la plataforma digital 

de talentos. 

 
3 Se realizó una encuesta a 70 personas, entre candidatos y empleadores, para la recolección de datos que fueron 

indispensables para la creación de las secciones de Talento Conecta (ver anexo 5) 
 
Al comprender las expectativas de candidatos y empleadores, se ha logrado crear una 

plataforma que realmente responde a las necesidades del mercado y se perfila como una 

herramienta invaluable para conectar talento con oportunidades. 

4.4. Etapa 4: Diseño: 

El diseño de Talento Conecta se llevó a cabo siguiendo un proceso meticuloso y 

centrado en el usuario, garantizando que la plataforma sea intuitiva, atractiva y responda a las 

necesidades reales de candidatos y empleadores. El proceso de diseño se dividió en las 

siguientes etapas: 

Investigación y análisis: 

• Mapa de actores del mercado de recursos humanos: se analizó y creó un mapa 

de actores que nos permite visualizar a los diferentes participantes y sus relaciones 

dentro de este ámbito. (Ver Anexo 2) 

• Estudio de mercado: el objetivo principal de este estudio fue comprender las 

expectativas de nuestros grupos de interés en cuanto al uso de plataformas en línea 

para procesos de selección y formación, así como determinar la idoneidad del contenido 

planeado para la plataforma y si sería útil proponerlo a través de la encuesta. 
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• Análisis de la competencia: se analizaron las plataformas digitales de talentos 

existentes para identificar sus fortalezas, debilidades y oportunidades. (ver Tabla 1) 

• Definición de objetivos: se establecieron objetivos claros y específicos para la 

plataforma, alineados con la estrategia general de Lidera. 

• Creación de Buyer persona: se desarrollaron perfiles detallados de los usuarios 

objetivo, tanto candidatos como empleadores, para comprender sus necesidades, 

expectativas y comportamientos. (ver Anexo 3) 

Diseño conceptual: 

• Ideación de funcionalidades: se generaron ideas para las funcionalidades de la 

plataforma, tomando en cuenta los resultados de la investigación y análisis. 

• Creación de wireframes: se elaboraron wireframes o bocetos de la interfaz de 

usuario, visualizando la estructura y el flujo de la plataforma. 

• Definición de la arquitectura de la información: se organizó la información de la 

plataforma de manera lógica y coherente, facilitando la navegación y el acceso a los 

contenidos. 

Diseño visual: 

• Selección de la paleta de colores: se eligió una paleta de colores atractiva y 

profesional, alineada con la identidad de marca de Lidera. 

• Diseño de la tipografía: se seleccionó una tipografía legible y adecuada para la 

lectura en pantallas digitales. 

• Creación de elementos gráficos: se diseñaron iconos, ilustraciones y otros 

elementos gráficos que aportan visualmente a la plataforma. 
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Prototipado y pruebas: 

• Desarrollo de prototipos: se crearon prototipos interactivos de la plataforma para 

probar su usabilidad y funcionalidad. 

• Realización de pruebas con usuarios: se llevaron a cabo pruebas de usabilidad, 

funcionalidad ynavegabilidad con usuarios reales, tanto candidatos como empleadores, 

para recopilar comentarios y sugerencias. 

• Prototipo plataforma: https://julianaperalta2510.wixsite.com/plata 

 

Validación final: 

• Presentación a stakeholders: se realizó encuesta final para presentación de 

“Talento Conecta” a los stakeholders clave para obtener su aprobación. (ver Anexo 4) 

• Realización de ajustes finales: se realizaron los ajustes finales necesarios en 

función de los comentarios de los stakeholders. 

El proceso de diseño de “Talento Conecta” se caracterizó por su enfoque centrado en el 

usuario, la rigurosidad y la búsqueda constante de la mejora. Este proceso permitió crear una 

plataforma intuitiva, atractiva y funcional que responde a las necesidades reales de candidatos 

y empleadores, posicionándose como una herramienta invaluable para conectar talento con 

oportunidades. 

4.5. Etapa 5: Producción:  

La fase de producción de “Talento Conecta” , se llevó a cabo siguiendo un enfoque 

organizado y eficiente, garantizando la entrega de la plataforma en tiempo y forma. El proceso 

de producción se dividió en las siguientes etapas: 
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5.1 Definición del concepto gráfico: 

• Establecimiento de la identidad visual: se consolidó la identidad visual de la 

plataforma, alineada con el diseño conceptual y la marca Lidera. 

• Creación de assets gráficos: se desarrollaron los elementos gráficos necesarios 

para la plataforma, incluyendo iconos, ilustraciones, imágenes y videos. 

• Definición de la guía de estilo: se elaboró una guía de estilo que documenta la 

identidad visual de la plataforma y establece las normas para su uso. 

A. Determinación del cronograma de desarrollo: 

• Planificación modular: se dividió el desarrollo de la plataforma en módulos, cada 

uno con un alcance y objetivos específicos. 

• Estipulación de plazos: se establecieron plazos realistas para el desarrollo de cada 

módulo, considerando la complejidad y los recursos disponibles. 

• Asignación de recursos: se asignaron los recursos humanos y técnicos necesarios 

para cada módulo, garantizando el cumplimiento del cronograma. 

B. Estudio de mercado post-producción: 

• Recopilación de percepciones: se recopilaron las percepciones de candidatos, 

empleadores y líderes de área sobre la plataforma a través de una encuestas 

• Análisis de resultados: se analizaron los resultados del estudio de mercado para 

identificar áreas de mejora y oportunidades de optimización. 

• Implementación de mejoras: se implementaron las mejoras identificadas en el 

estudio de mercado, asegurando que la plataforma se adapte a las necesidades y 

expectativas de los usuarios. 
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5.2 Datos de contexto y presentación del producto  

1. Diagnóstico de canales de comunicación en empresas líderes de Recursos Humanos 

Se analizaron los canales de comunicación de empresas que prestan este tipo de 

servicios en recursos humanos con el objetivo de evaluar si las organizaciones líderes en el 

mercado de servicios de recursos humanos poseen una estrategia sólida de comunicación, se 

revisaron las siguientes organizaciones:  

Tabla 1.  

Comparación empresas líderes en el proceso de reclutamiento 

Empresa Descripción de sus caractarísticas 

Eficacia: Empresa de selección masiva. 

 

1. Sitio web: eficacia tiene un sitio web donde presenta información 

detallada sobre los servicios que ofrecen, los procesos de selección 

y los candidatos disponibles. También incluyen testimonios de 

clientes satisfechos y casos de éxito. 

2. Redes sociales: la empresa utiliza plataformas de redes 

sociales como Twitter, Facebook, LinkedIn e Instagram para 

compartir noticias, artículos e información relevante sobre la 

selección de personal. Además, utilizan estas plataformas para 

interactuar con los usuarios y responder preguntas o consultas. 

3. Publicidad en línea y medios tradicionales: Eficacia utiliza 

anuncios en línea, como Google AdWords y banners publicitarios en 



 

 

27 

sitios web relevantes, para llegar a un público más amplio. También 

pueden utilizar medios tradicionales, como periódicos, revistas y 

boletines informativos, para comunicar sus servicios. 

4. Eventos y ferias laborales: la empresa puede participar en 

eventos y ferias laborales para conectarse y comunicarse con 

posibles candidatos y empresas interesadas en sus servicios. Estos 

eventos ofrecen una oportunidad para establecer contactos y 

promover sus soluciones de selección de personal. 

5. Correo electrónico y boletines informativos: Eficacia 

puede enviar correos electrónicos y boletines informativos periódicos 

a sus clientes y candidatos registrados para mantenerlos informados 

sobre las novedades, oportunidades laborales y consejos 

relacionados con la selección de personal. 

6. Contacto directo: la empresa también se comunica de forma 

directa con sus clientes a través de llamadas telefónicas, reuniones 

presenciales y videoconferencias para discutir sus necesidades 

específicas y establecer una relación personalizada. 

Eficacia utiliza una variedad de canales de comunicación 

tanto en línea como fuera de línea para promover sus servicios de 

selección de personal y llegar a su público objetivo. 

 

Top 

Management: 

La empresa Top Management, al ser una empresa dedicada 

a la selección de personal para puestos de alto nivel, utiliza 

diferentes métodos de comunicación para establecer contacto con 
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los clientes y candidatos y para gestionar el proceso de 

reclutamiento: 

1. Página web: la empresa tiene una página web donde presenta 

información sobre sus servicios, su equipo, trayectoria y valores. 

Esta página web incluye formularios o secciones específicas para 

que los candidatos interesados se registren, envíen su currículum y 

se postulen a las vacantes disponibles. 

2. Redes sociales: Top Management utiliza plataformas populares 

como LinkedIn, Facebook, Twitter o Instagram para promocionar su 

empresa, compartir noticias y artículos relacionados con Recursos 

humanos y publicar oportunidades laborales. 

3. Contacto directo con clientes y candidatos: la empresa se 

comunica con los clientes a través de llamadas telefónicas, correos 

electrónicos y reuniones cara a cara para conocer sus necesidades 

de selección de personal. Del mismo modo, se comunica con los 

candidatos a través de llamadas telefónicas, correos electrónicos y 

mensajes para coordinar entrevistas, evaluar su idoneidad y 

ofrecerles empleo.  

4. Correo electrónico: suele enviar correos electrónicos a los 

candidatos para enviar las pruebas psicotécnicas, informarles sobre 

el proceso de selección, solicitarles documentación adicional o 

proporcionar detalles sobre las etapas siguientes del proceso. 

Adecco: Empresa de selección de alto ejecutivo y procesos masivos. 

1. Sitio web: la empresa tiene un sitio web donde los solicitantes 

de empleo pueden encontrar información sobre las vacantes 
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disponibles, enviar sus currículums y completar formularios de 

solicitud en línea. 

2. Redes sociales: Adecco tiene presencia en varias plataformas 

de redes sociales, donde publica regularmente ofertas de trabajo y 

mantiene comunicación con los candidatos. 

3. Correo electrónico: la empresa puede comunicarse con los 

candidatos a través del correo electrónico para solicitarles 

información adicional, programar entrevistas o notificarles sobre el 

estado de su aplicación. 

4. Llamadas telefónicas: Adecco también puede realizar 

llamadas telefónicas a los candidatos para realizar entrevistas 

preliminares y proporcionar información sobre el proceso de 

contratación. 

5. Mensajería instantánea: algunas ocasiones utilizan servicios 

de mensajería instantánea como WhatsApp para mantener una 

comunicación más directa y rápida con los candidatos. 

6. Ferias de empleo: Adecco y otras empresas de selección de 

personal suelen participar en ferias de empleo donde los candidatos 

pueden presentarse en persona, entregar sus currículums y conocer 

a los reclutadores. 

7. Publicidad: las empresas de selección de personal también 

pueden utilizar anuncios en periódicos, revistas u otros medios de 

comunicación para promocionar sus servicios y atraer a los 

solicitantes de empleo. 
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Nota. La tabla presenta la comparación de las empresas líderes en el proceso de reclutamiento.  

Fuente. Elaboración propia según los sitios oficiales, redes sociales (canales de comunicación) de cada una de las 

empresas: EFICACIA, TOP MANAGEMENT, ADECCO (2024).  

 

 

2. Análisis comparativo de estartegias de comunicación en empresas de reclutamiento: 

Eficacia: se destaca por su amplia estrategia omnicanal, utilizando tanto canales online 

como offline para llegar a un público amplio. Su sitio web detallado, presencia en redes 

sociales, publicidad en línea y tradicional, participación en eventos y ferias laborales, y 

comunicación directa con clientes y candidatos, la convierten en una empresa visible y 

accesible para potenciales clientes y talento. 

Top Management: se centra en la comunicación directa y personalizada, utilizando 

llamadas telefónicas, correos electrónicos, reuniones presenciales y videoconferencias para 

establecer relaciones sólidas con clientes y candidatos. Sú página web y redes sociales 

complementan esta estrategia, proporcionando información y oportunidades laborales, pero el 

foco está en el contacto humano.  

Adecco: combina canales online y tradicionales. Su sitio web facilita la busqueda y 

postulación a vacantes, mientras que las redes sociales, el correo electrónico, las llamadas 

telefónicas y las mensajería instantánea permiten una comunicación fluida con los candidatos. 

Además, participa en ferias de empleo y utiliza publicidad para ampliar su alcance. 

3. Diagnóstico de necesidades y expectativas de los públicos objetivos de la 

Plataforma Digital de Talentos 

Con el objetivo de comprender las expectativas de los públicos objetivos de Talento 

conecta, se realizó un sondeo con 42 candidatos y 28 empleadores de diferentes 

organizaciones y personas en búsqueda de empleo con el fin de entender las expectativas de 
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los públicos objetivos. Los datos obtenidos revelaron las necesidades y preferencias de ambos 

grupos con relación al uso de plataformas en línea para procesos de selección y formación. Se 

indagó sobre preferencias en temas de blog, la opción de participar en videos para mostrar 

habilidades y experiencias, así como la utilidad del contenido web en general. Estos datos 

sirvieron para ajustar la plataforma y definir los temas de cursos, blogs y contenido audiovisual. 

También se recopiló información sobre la utilidad de la plataforma para encontrar candidatos 

idóneos, la valoración de videos como herramienta de evaluación y la importancia de la 

valoración de marcas por parte de los candidatos, lo que influyó en el diseño de 

funcionalidades para satisfacer las necesidades de los empleadores en sus procesos de 

selección y reclutamiento. (ver Anexo 5)  

Los resultados del sondeo mostraron que los blogs son considerados esenciales por los 

usuarios de “Talento Conecta”, con un (51.4%) de encuestados que los valoran como "muy 

importantes" y un (37.1%) que los considera "importantes", reflejando así la alta valoración de 

esta herramienta en la plataforma. Los blogs, al proporcionar información actualizada sobre 

tendencias en reclutamiento, desarrollo profesional y gestión del talento, resultan 

especialmente útiles tanto para candidatos en búsqueda de mejora de habilidades como para 

empleadores en la atracción y retención de talento. Además, ofrecen consejos prácticos para la 

elaboración de currículums, preparación para entrevistas o progreso en la carrera, 

especialmente valiosos para aquellos en inicio de carrera o buscando transiciones 

profesionales. Facilitan la interacción y comunidad entre candidatos, empleadores y expertos 

en Recursos Humanos, fomentando el intercambio de experiencias, ideas y la construcción de 

contactos profesionales. La presencia del blog en “Talento Conecta”  no solo es un 

complemento, sino una pieza fundamental para satisfacer las necesidades de los usuarios y 

alcanzar los objetivos estratégicos de la empresa. Brindar una experiencia completa a trvés del 
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blog no solo contribuye a la atracción y retención del talento, sino que también mejora la 

imagen de marca y posiciona la plataforma. 

4. Temáticas para diferentes públicos: 

El blog de Talento Conecta se caracteriza por abordar temáticas dirigidas a diferentes 

públicos, cada una con el objetivo de aportar información relevante y útil: 

• Líderes de área: se abordan temas como el trabajo en equipo, la gestión del talento, 

el liderazgo efectivo, la comunicación asertiva y la motivación de equipos, entre otros. 

Estos contenidos buscan brindar herramientas y estrategias a los líderes para optimizar 

su desempeño y potenciar el talento en equipos. 

• Candidatos: se ofrecen consejos prácticos para mejorar la hoja de vida, prepararse 

para entrevistas de trabajo, desarrollar habilidades blandas y destacarse en el mercado 

laboral. Estos artículos buscan empoderar a los candidatos y aumentar sus 

posibilidades de éxito en la busqueda de empleo. 

• Expertos y equipo de Talento Conecta: El blog contará con la colaboración de 

expertos en Recursos Humanos, reclutamiento y desarrollo profesional, quienes 

aportarán su visión y conocimiento a través de artículos especializados.  

 

El tipo de contenido más atractivo y eficaz en una página web innovadora, según los 

resultados obtenidos, incluye el contenido audiovisual como videos, presentaciones y podcasts, 

con un (82.9%) de preferencia. Le siguen las infografías y gráficos visuales con un (51.4%) de 

preferencia. Esta preferencia se justifica debido a que el contenido audiovisual capta la 

atención de manera más efectiva y facilita la transmisión de información compleja; las 

infografías y gráficos visuales presentan datos de forma clara, concisa y atractiva, lo que facilita 

su comprensión y retención; mientras que las fotografías de alta calidad añaden un 

componente visualmente atractivo que puede generar una conexión emocional con los 
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usuarios. Aunque los textos informativos y educativos también fueron valorados por un 

porcentaje significativo de encuestados (45.7%), se observa una preferencia marcada por 

formatos más dinámicos y visuales. En contraste, los textos más personales y originales 

obtuvieron una menor aceptación (1.4%). Por tanto, “Talento Conecta”  debe enfocarse en el 

desarrollo de contenido audiovisual, infografías, gráficos visuales y fotografías de alta calidad 

para ofrecer una experiencia atractiva y efectiva, lo que se traducirá en mayor compromiso y 

satisfacción por parte de los usuarios. 

El sondeo realizado a 70 usuarios reveló que el (70%) de ellos utiliza páginas web como 

herramienta común para la búsqueda de empleo, con un (31.4%) de uso regular y un (38.6%) 

de uso ocasional. Además, el (20%) nunca las ha utilizado, pero el (10%) considera hacerlo en 

el futuro. La motivación para la utilización de páginas web para la búsqueda de empleo radica 

en el acceso a una amplia gama de ofertas, la comodidad y facilidad de uso que ofrecen, así 

como la eficiencia en el proceso de postulación. Por otro lado, algunos usuarios no las utilizan 

debido a la falta de confianza en la información, preocupaciones por la privacidad de sus datos 

personales o por preferir métodos tradicionales de búsqueda de empleo. Aunque las páginas 

web son valiosas para la búsqueda de empleo, es crucial considerar estas motivaciones y 

preferencias al diseñar “Talento Conecta” , asegurando que cumpla con las necesidades de 

todos los usuarios al ofrecer una amplia variedad de ofertas, un proceso de búsqueda y 

postulación sencillo y seguro. 

Adicional a esto, los resultados del sondeo muestran que los usuarios de páginas web 

de reclutamiento y desarrollo profesional tienen una clara preferencia por contenido diverso, 

incluyendo blogs informativos, videos de presentación de candidatos, listados de empleos, 

guías de desarrollo profesional y comunidades de foros de discusión. Los blogs informativos 

son valorados por el (54.3%) de los encuestados por ofrecer información valiosa sobre 

tendencias en reclutamiento y desarrollo profesional. Los videos de presentación de candidatos 
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(34.3%) permiten una presentación más personalizada de habilidades. Los listados de empleos 

(55.7%) son esenciales para encontrar oportunidades laborales, y las guías de desarrollo 

profesional (48.6%) ayudan a mejorar habilidades y carreras.  

La gran mayoría de los usuarios (87.1%) considera que una plataforma digital de 

talentos que ofrezcan vacantes de empleo y recursos de desarrollo profesional sería una 

herramienta muy útil. Esta opinión es compartida por una minoría significativa (12.9%) que, si 

bien no la considera una prioridad, reconoce su potencial valor.  

La propuesta de que los candidatos presenten videos como parte de su solicitud de 

empleo ha recibido una recepción mixta por parte de los encuestados. Si bien un porcentaje 

significativo (64.3%) expresó opiniones positivas, dividiéndose entre "muy positivo" (31.4%) y 

"positivo" (32.9%), también existe un grupo notable (35.7%) que se muestra neutral (12.9%), 

indeciso (11.4%) o totalmente en contra (11.4%). Dicha idea de los videos como parte del 

proceso de solicitud de empleo genera opiniones diversas y presenta tanto ventajas como 

desafíos potenciales. La Plataforma Digital de Talentos debe considerar cuidadosamente estos 

aspectos y diseñar una implementación que maximice los beneficios mientras minimiza las 

desventajas, para ofrecer una experiencia justa y efectiva tanto para candidatos como para 

empleadores. 

Los foros de discusión generan gran interés entre los usuarios, con un (71.55%), 

(38.65%) "definitivamente" y (32.9%) "ocasionalmente" que se mostró dispuesto a participar. 

Este alto nivel de interés refleja el deseo de los usuarios de conectarse con otros profesionales, 

compartir experiencias y ampliar sus conocimientos en el ámbito del reclutamiento y el 

desarrollo profesional. 

Seguidamente, las organizaciones consideran que utilizar una plataforma digital de 

talentos para crear productos audiovisuales cortos y fortalecer su marca empleadora es una 
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estrategia muy importante (38.6%) o importante (32.9%). Un 20% de las organizaciones se 

mantiene neutral ante esta idea, mientras que solo un 8.6% la considera poco importante. 

Dicho de otra manera, los productos audiovisuales cortos son una forma efectiva de comunicar 

los beneficios y la cultura de la organización de manera atractiva y digerible, lo que ayuda a 

atraer talento de manera efectiva y destacarse entre la competencia. Además, contribuyen al 

fortalecimiento de la marca empleadora al crear una imagen positiva y atractiva de la 

organización en plataformas digitales. 

Por otro lado, el alto interés de las organizaciones en la adquisición de cursos en línea 

para sus equipos de trabajo, con un (82.9%) (40% "muy interesada" y 42.9% "interesada"), 

refleja el reconocimiento del valor que ofrecen estos cursos en términos de flexibilidad, 

accesibilidad y actualización de conocimientos. Este interés se motiva principalmente por la 

flexibilidad y accesibilidad que brindan los cursos en línea, permitiendo a los empleados 

aprender a su propio ritmo y desde cualquier lugar. 

Finalmente, hay un gran interés entre los usuarios por asistir a webinars, charlas y foros 

de discusión gratuitos sobre temas relacionados con el reclutamiento y el desarrollo 

profesional, con un 90% de los encuestados expresando su disposición a participar en estos 

eventos. De este grupo, un 40% asistiría "definitivamente", mientras que un 50% estaría 

"interesado en asistir". Solo un 8.6% manifestó no estar interesado. Este alto nivel de interés se 

motiva principalmente por la oportunidad de aprendizaje y desarrollo profesional que ofrecen 

estos eventos al permitir aprender de expertos, mantenerse actualizado sobre las tendencias y 

adquirir nuevas habilidades. Además, la posibilidad de compartir experiencias y conocimientos, 

construir una comunidad profesional y el acceso gratuito a estos eventos los hacen atractivos y 

accesibles para una amplia audiencia. 
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5. Descripción del producto  

En este contexto, surge  “Talento Conecta”  de Lidera Talento Humano, una plataforma 

digital y completa que complementa el panorama de la gestión del talento, ofreciendo 

soluciones efectivas para ambos, candidatos y empleadores. 

Dicha plataforma nace a partir de un análisis profundo de las necesidades del mercado 

laboral, tomando como base los resultados de un sondeo exhaustivo, la revisión de literatura 

especializada y el análisis de estrategias efectivas en el ámbito del reclutamiento y el desarrollo 

profesional. Esta plataforma se posiciona como la principal fuente en línea para conectar a 

candidatos y empleadores, brindándoles acceso a recursos y contenido de calidad inigualable. 

6. Los pilares fundamentales de la plataforma se basan en: 

• Fortalecer la visibilidad de Lidera: Talento Conecta  potencia la presencia de 

Lidera en el mercado, consolidándose como un referente indiscutible en selección y 

capacitación de personal. Esto se logra a través de una estrategia de comunicación 

digital, que como características principales tiene: la definición de obejtivos claros, 

definición de público objetivo, definir los canales de comunicación, creación de 

contenido informativo, contenido de valor y atractivo para el público objetivo, 

optimización para motores de búsqueda (SEO), promoción en redes sociales, análisis 

de resultados y la creación de contenido de alto valor, entre estos contenido se puede 

encontrar: la gestión del talento, liderazgo efectivo, comunicación asertiva, trabajo en 

equipo, innovación y creatividad, cultura organizacional, responsabilidad social 

empresarial, redacción de CV y cartas de presentación, preparación para entrevistas de 

trabajo, desarrollo de habilidades blandas, busqueda de empleo, tendencias en 

Recursos Humanos, entrevistas a expertos etc. mejores candidatos. 
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• Facilitar la búsqueda de talento adecuado: optimiza el proceso de búsqueda de 

empleo, permitiendo a los candidatos encontrar ofertas que se ajustan a sus perfiles y 

habilidades. A su vez, las empresas pueden identificar de manera eficiente a los 

candidatos ideales para sus vacantes, ahorrando tiempo y recursos valiosos. 

• Desarrollar habilidades clave: la plataforma ofrece una amplia gama de cursos en 

línea y recursos educativos de alta calidad para que candidatos y empresas puedan 

mejorar sus competencias y mantenerse actualizados en las últimas tendencias del 

mercado laboral. Esto permite a los individuos fortalecer sus habilidades profesionales y 

a las empresas contar con equipos de trabajo altamente capacitados y preparados para 

enfrentar los desafíos del futuro. 

• Mejorar la eficiencia en los procesos: se optimizan los procesos de selección y 

capacitación, automatizando tareas repetitivas y brindando herramientas de gestión 

avanzadas. Esto se traduce en ahorros significativos de tiempo y recursos tanto para 

candidatos como para empresas, permitiendo que se enfoquen en aspectos más 

estratégicos de la gestión del talento. 

7. Innovación y valor añadido: 

“Talento Conecta” , va más allá de las plataformas tradicionales de reclutamiento y 

desarrollo profesional, ofreciendo características innovadoras que brindan un valor añadido 

excepcional a sus usuarios: 

• Blog de orientación: un blog especializado ofrece a los candidatos consejos y 

recursos prácticos para preparar entrevistas, elaborar perfiles profesionales y optimizar 

su búsqueda de empleo. Esto les permite aumentar sus posibilidades de éxito en el 

proceso de selección y encontrar el trabajo ideal. 
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Evaluación a través de videos: los candidatos pueden subir videos a la plataforma para 

mostrar sus habilidades y aptitudes, permitiendo a las empresas una evaluación más 

completa y realista de sus perfiles. Esto facilita la identificación de candidatos con las 

competencias y el potencial adecuados para cada puesto de trabajo. 

• Evaluación de marcas empleadoras: los candidatos pueden evaluar a las 

empresas como empleadores, brindándoles información valiosa para mejorar su 

posicionamiento como marcas atractivas y lugares de trabajo ideales. Esto permite a las 

empresas conocer la percepción que tienen los profesionales sobre su cultura laboral y 

sus políticas de gestión del talento, lo que les permite tomar medidas para mejorar su 

imagen y atraer a los mejores talentos. 

 

5. Conclusiones 

• Talento Conecta  representa una solución para abordar las problemáticas de selección y 

capacitación de personal en el contexto empresarial actual, teniendo como base la 

comunicación. 

• La plataforma ofrece herramientas y estrategias alineadas con las tendencias del 

mercado laboral, como la búsqueda de talento especializado, la evaluación de 

competencias blandas, la alineación con la cultura organizacional, el desarrollo y 

capacitación continua, la diversidad e inclusión, la flexibilidad y el teletrabajo, la 

adaptabilidad y resiliencia, y la retención de talentos. 

• La plataforma permite a las empresas optimizar sus procesos de reclutamiento, 

selección y desarrollo profesional, asegurando la contratación de candidatos idóneos y 

la retención de talento a largo plazo. 
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• Se realizará una estrategia de comunicación, para realizar el lanzamiento de Talento 

conecta, con el proposito de lograr que esta plataforma sea relevante en el mercado de 

empresas prestadoras del mismo servicio.  

• La plataforma atiende las necesidades tanto de las empresas que buscan reclutar 

talento especializado como de los candidatos que buscan oportunidades laborales que 

se ajusten a sus expectativas y competencias. 

• La plataforma contribuye al crecimiento y competitividad de Lidera en el entorno 

empresarial actual. 

• El caso de Lidera Talento Humano pone de manifiesto la importancia de la adaptación e 

innovación en el sector de selección y capacitación de personal. 

• Las empresas que no se adaptan a las tendencias del mercado laboral y no innovan en 

sus procesos y servicios corren el riesgo de perder competitividad y relevancia. 

• Lidera Talento Humano es un ejemplo de cómo una empresa puede revitalizarse y 

adaptarse a las nuevas exigencias del mercado a través de la implementación de 

soluciones innovadoras y efectivas. 

• El caso de estudio aporta valiosas lecciones para otras empresas que buscan enfrentar 

los desafíos del mercado laboral actual y mantenerse competitivas. 

• La investigación realizada para el desarrollo de “Talento Conecta” contribuye a la 

comprensión del mercado laboral actual y las necesidades de las empresas y los 

candidatos. 

• El estudio realizado para el desarrollo de la plataforma aporta información valiosa sobre 

las tendencias del mercado laboral, las necesidades de las empresas en materia de 

selección y capacitación de personal, y las expectativas de los candidatos. 
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• Esta información puede ser utilizada por otras empresas y organizaciones para mejorar 

sus estrategias de gestión de recursos humanos y desarrollar soluciones más efectivas 

para el mercado laboral actual. 

• La investigación realizada contribuye al avance del conocimiento en el área de gestión 

de recursos humanos y selección de personal. 

• La implementación de la plataforma Talento Conecta representa un hito significativo en 

la trayectoria de Lidera Talento Humano, no solo al reactivar su presencia en el 

mercado, sino también al posicionarla como una empresa que está presente en la 

transformación digital, ha permitido sensibilizar a Lidera sobre el potencial de la 

transformación digital para lograr objetivo ambiciosos. Al humanizar los procesos de 

selección y desarrollo profesional, Talento Conecta ha logrado tocar fibras sensibles de 

líderes, candidatos y empleadores, demostrando que un proceso de reclutamiento va 

más allá de lo mecánico. 
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Anexos 

1: tabla de clientes:  

 Entre el año 2008 y 2012, Lidera prestó el servicio de selección de candidatos de 
esta manera:  

 

Proceso de Selección de personal  2008 -2012 

Clientes  Candidatos seleccionados  

Constructora Bolívar  8 

Pimpollo  20 

Almacenes Unipunto  7 

Pequeños Angelitos  6 

Total  41 
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2: Mapa de actores: 

 

 

3: Caracterización buyer persona 

 

Gerente de RRHH 

Nombre: María Rodríguez  

Edad: 38 años  

Cargo: Gerente de Recursos 

Humanos  

Salario: 9,500,000 pesos colombianos 

mensuales 

Miedos: 

 

● Miedo a no poder mantener un 

equilibrio adecuado entre el trabajo y 

la vida personal. 

● Miedo a no cumplir con los objetivos 

de retención de talento de la 

empresa. 
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● Miedo a que las regulaciones 

laborales cambiantes afecten la 

gestión de recursos humanos. 

● Miedo a no poder gestionar de 

manera efectiva los conflictos 

internos. 

● Miedo a no alcanzar las expectativas 

de desarrollo profesional. 

 

Frustraciones: 

 

● Frustración por la falta de tiempo para 

dedicar a su familia y amigos debido 

a las demandas laborales. 

● Frustración por la resistencia al 

cambio en la cultura organizacional 

en cuanto a la diversidad e inclusión. 

● Frustración por la falta de recursos 

para implementar programas de 

capacitación y desarrollo. 

● Frustración por las limitaciones 

presupuestarias en la contratación de 

personal. 

● Frustración por la falta de 

reconocimiento de la importancia del 

Creencias: 

 

● Creencia en la importancia de 

promover un equilibrio entre el trabajo 

y la vida personal para el bienestar de 

los empleados. 

● Creencia en la diversidad e inclusión 

como motores de la innovación y el 

éxito empresarial. 

● Creencia en la formación continua 

como clave para el desarrollo de los 

empleados. 

● Creencia en la comunicación abierta y 

la transparencia en la gestión de 

recursos humanos. 
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departamento de recursos humanos 

en la empresa. 

 

● Creencia en el liderazgo colaborativo 

y en empoderar a los empleados para 

alcanzar sus metas. 

 

Objetivos (Laborales, Personales y 

Profesionales): 

 

● Implementar un programa de 

flexibilidad laboral en la empresa. 

● Alcanzar un equilibrio entre el trabajo 

y la vida personal, dedicando más 

tiempo a la familia y amigos. 

● Desarrollar y lanzar un programa de 

diversidad e inclusión. 

● Avanzar en su carrera profesional y 

obtener un título de posgrado en 

Recursos Humanos. 

● Incrementar la retención de 

empleados clave. 

● Fortalecer la comunicación con su 

equipo y fomentar la 

retroalimentación. 

● Implementar un programa de 

bienestar para empleados que incluya 

Retos (Laborales, Personales y 

Profesionales): 

 

● Encontrar formas efectivas de integrar 

el trabajo con la vida personal. 

● Superar la resistencia al cambio 

cultural en la empresa. 

● Mantenerse al día con las 

regulaciones laborales cambiantes en 

Colombia. 

● Encontrar tiempo para continuar su 

educación mientras trabaja a tiempo 

completo. 

● Evaluar y demostrar el impacto real 

de las estrategias de recursos 

humanos. 

● Promover un ambiente laboral más 

colaborativo y participativo. 

● Lograr una mayor eficiencia en la 

gestión de recursos humanos 
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actividades deportivas y de salud 

mental. 

 

mediante la automatización de 

procesos. 

 

Preferencias (Laborales, Personales y 

Profesionales): 

 

● Prefiere un entorno de trabajo que 

promueva la flexibilidad y el 

teletrabajo ocasional. 

● Prefiere utilizar software avanzado de 

recursos humanos para simplificar 

tareas administrativas. 

● Prefiere pasar tiempo de calidad con 

su familia y amigos durante los fines 

de semana. 

● Prefiere asistir a conferencias y 

talleres sobre liderazgo y desarrollo 

personal. 

● Prefiere practicar yoga y meditación 

para mantener el equilibrio y la salud 

mental. 

● Prefiere la música clásica y el cine 

como formas de entretenimiento. 

● Prefiere leer libros sobre liderazgo y 

desarrollo de habilidades. 

Hábitos (Laborales, Personales y 

Profesionales): 

 

● Programa reuniones regulares con su 

equipo para seguimiento y 

planificación. 

● Dedica tiempo cada día para 

desconectar del trabajo y pasar 

tiempo con su familia. 

● Asigna tiempo para estudiar y 

avanzar en su educación continua. 

● Promueve la retroalimentación 

constante y la comunicación abierta 

con su equipo. 

● Practica la administración del tiempo 

para ser más eficiente en sus 

responsabilidades laborales. 

● Establece metas claras tanto en su 

vida personal como profesional. 

● Se ejercita regularmente y sigue una 

dieta balanceada para mantenerse 

saludable. 



 

 

49 

  

 
 
 

Candidato 

Nombre: Juan Pérez  

Edad: 28 años  

Cargo Deseado: Especialista en 

Comunicación Organizacional  

Salario Deseado: 4,500,000 pesos 

colombianos mensuales 

 

Miedos (Laborales, Profesionales, 

Personales y Entrevistas a Empleos): 

 

● Miedo a no cumplir con las 

expectativas de la empresa en el 

puesto de comunicación 

organizacional. 

● Miedo a no ser bien remunerado en el 

nuevo empleo y no poder mantener 

su nivel de vida actual. 

● Miedo a no ser seleccionado para el 

trabajo de sus sueños. 

● Miedo a no vestir adecuadamente el 

día de la entrevista y causar una mala 

impresión. 

● Miedo a no responder correctamente 

a las preguntas de la entrevista y no 

destacarse como candidato. 
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● Miedo a no superar las pruebas 

internas de la empresa y ser elegido 

como el candidato adecuado. 

● Miedo a no ser lo suficientemente 

proactivo y capaz de cumplir con las 

tareas asignadas en el nuevo trabajo. 

 

Frustraciones (Laborales, 

Profesionales, Personales y 

Entrevistas a Empleos): 

 

● Frustración por las oportunidades 

laborales previas que no cumplieron 

con sus expectativas. 

● Frustración por la falta de 

reconocimiento de su experiencia y 

habilidades en empleos anteriores. 

● Frustración por no haber ingresado a 

la empresa de sus sueños 

previamente. 

● Frustración por la presión que siente 

en las entrevistas de trabajo. 

● Frustración por no haber obtenido 

feedback constructivo de 

empleadores anteriores. 

Creencias (Laborales, Profesionales, 

Personales y Entrevistas a Empleos): 

 

● Creencia en la importancia de la 

comunicación efectiva como motor 

del éxito organizacional. 

● Creencia en la necesidad de un 

equilibrio saludable entre el trabajo y 

la vida personal. 

● Creencia en la continua formación y 

desarrollo profesional como clave 

para el progreso. 

● Creencia en la importancia de la 

autenticidad y la honestidad en la 

comunicación. 

● Creencia en la capacidad de 

adaptación y aprendizaje constante 

en el ámbito laboral. 



 

 

51 

● Frustración por la competencia en el 

mercado laboral en el campo de la 

comunicación organizacional. 

● Frustración por no haber tenido 

oportunidades para demostrar su 

proactividad y capacidad de iniciativa. 

 

● Creencia en la importancia de la 

innovación y la creatividad en la 

comunicación. 

● Creencia en el valor de la 

retroalimentación para el crecimiento 

personal y profesional. 

 

Objetivos (Laborales, Profesionales, 

Personales y Entrevistas a Empleos): 

 

● Obtener un trabajo que le permita 

aplicar sus conocimientos y 

experiencia en comunicación 

organizacional. 

● Avanzar en su carrera profesional y 

llegar a ser un líder en su campo. 

● Mantener un equilibrio entre el trabajo 

y su vida personal para disfrutar más 

tiempo con su familia. 

● Ingresar a una empresa que 

comparta sus valores y creencias en 

comunicación ética y efectiva. 

● Mejorar sus habilidades de entrevista 

y destacarse en cada proceso de 

selección. 

Preferencias (Laborales, 

Profesionales, Personales y 

Entrevistas a Empleos): 

 

● Prefiere trabajar en un entorno que 

promueva la colaboración y la 

innovación. 

● Prefiere un salario competitivo acorde 

con su experiencia y habilidades. 

● Prefiere un horario laboral que le 

permita equilibrar el trabajo y la vida 

personal. 

● Prefiere vestir de manera profesional 

y apropiada para cada ocasión. 

● Prefiere responder a las preguntas de 

la entrevista de manera clara y 

estructurada. 
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● Obtener feedback constructivo de 

empleadores para su crecimiento 

profesional. 

● Ser un empleado proactivo y 

contribuir al éxito de la empresa a 

través de sus iniciativas. 

 

● Prefiere recibir retroalimentación 

honesta durante los procesos de 

selección. 

● Prefiere dedicar tiempo a actividades 

al aire libre y la lectura en su tiempo 

libre. 

 

Hobbies (Personales): 

 

● Practicar senderismo en la 

naturaleza. 

● Leer libros de comunicación y 

psicología. 

● Participar en grupos de debate y 

discusión. 

● Disfrutar de la música clásica y asistir 

a conciertos. 

● Practicar yoga para mantenerse 

saludable y relajado. 

● Realizar voluntariado en proyectos 

comunitarios. 

● Viajar y explorar diferentes culturas. 

 

Hábitos (Laborales, Profesionales, 

Personales y Entrevistas a Empleos): 

 

● Prepara cuidadosamente cada 

entrevista investigando la empresa y 

practicando respuestas. 

● Mantiene un registro actualizado de 

sus logros y experiencias 

profesionales. 

● Dedicar tiempo a la autoreflexión y el 

desarrollo personal. 

● Realiza ejercicios de comunicación 

efectiva y oratoria regularmente. 

● Se mantiene al día con las últimas 

tendencias en comunicación 

organizacional. 
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● Practica la planificación y 

organización para lograr sus objetivos 

laborales y personales. 

● Participa activamente en grupos de 

networking para ampliar su red de 

contactos profesionales. 

 

 
 

 

Líder de área de RRHH 

Nombre: Laura Gómez 

Edad: 42 años 

Cargo: Líder de Área de Recursos 

Humanos Salario: 12,000,000 pesos 

colombianos mensuales 

Miedos: 

● Miedo a que los líderes del área de 
RRHH no asistan a las 
capacitaciones y talleres necesarios. 

● Miedo a que los empleados no vean 
valor en las capacitaciones y no 
participen activamente. 

● Miedo a no poder alinear la estrategia 
de RRHH con los objetivos generales 
de la empresa. 

● Miedo a no cumplir con las 
expectativas de desarrollo y liderazgo 
de su equipo. 

● Miedo a no poder retener el talento 
clave en el área de RRHH. 

● Miedo a la resistencia al cambio 
dentro del equipo. 

● Miedo a no lograr un equilibrio 
adecuado entre lo laboral y lo 
personal. 

 

Frustraciones: Creencias: 
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● Frustración por la falta de 

compromiso de algunos líderes del 

área de RRHH con su propio 

desarrollo. 

● Frustración por la apatía de algunos 

empleados hacia las capacitaciones y 

el desarrollo profesional. 

● Frustración por las dificultades en la 

implementación de políticas de RRHH 

efectivas. 

● Frustración por la falta de recursos y 

presupuesto para programas de 

capacitación. 

● Frustración por la resistencia de 

algunos líderes a adoptar nuevas 

prácticas de liderazgo. 

● Frustración por la burocracia en los 

procesos de RRHH que dificultan la 

agilidad. 

● Frustración por la falta de tiempo para 

dedicar a la vida personal debido a 

las responsabilidades laborales. 

 

 

● Creencia en la importancia del 

desarrollo continuo para el 

crecimiento de la empresa y sus 

empleados. 

● Creencia en la necesidad de la 

retroalimentación constante para 

mejorar el desempeño y la 

motivación. 

● Creencia en el liderazgo colaborativo 

y en la importancia de empoderar a 

los empleados. 

● Creencia en la adaptación y la 

innovación como claves para el éxito 

de RRHH. 

● Creencia en la importancia de un 

equilibrio entre el trabajo y la vida 

personal. 

● Creencia en la comunicación abierta y 

transparente como base de una 

cultura de desarrollo. 

● Creencia en el valor de invertir en el 

desarrollo de los líderes del área de 

RRHH. 
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Objetivos: 

 

● Asegurar que al menos el 90% de los 

líderes de RRHH asistan a las 

capacitaciones programadas. 

● Implementar un programa de 

desarrollo de liderazgo que impacte 

positivamente en el desempeño del 

equipo. 

● Alinear las políticas de RRHH con la 

estrategia general de la empresa en 

el próximo año. 

● Incrementar la participación de los 

empleados en programas de 

desarrollo  

● Retener al talento clave en el área de 

RRHH. 

● Mejorar la eficiencia de los procesos 

de RRHH  

● Mantener un equilibrio adecuado 

entre el trabajo y la vida personal. 

 

Retos: 

 

● Motivar y comprometer a los líderes 

de RRHH para que asistan a las 

capacitaciones. 

● Generar interés y entusiasmo en los 

empleados para participar 

activamente en las capacitaciones. 

● Alinear las políticas de RRHH con la 

estrategia empresarial en un entorno 

en constante cambio. 

● Superar la resistencia al cambio y 

fomentar una cultura de desarrollo 

continuo en el equipo. 

● Encontrar recursos y soluciones 

creativas para los programas de 

capacitación con presupuesto 

limitado. 

● Implementar prácticas de liderazgo 

más efectivas en el área de RRHH. 

● Mantener un equilibrio saludable 

entre lo laboral y lo personal a pesar 

de las demandas laborales 

 

Preferencias: Hobbies: 
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● Prefiere un entorno laboral que 

promueva la colaboración y el 

aprendizaje continuo. 

● Prefiere utilizar herramientas digitales 

avanzadas para la gestión de RRHH. 

● Prefiere mantener una comunicación 

abierta y transparente con su equipo. 

● Prefiere dedicar tiempo a actividades 

al aire libre y la práctica de yoga para 

el bienestar personal. 

● Prefiere asistir a conferencias y 

talleres relacionados con el liderazgo 

y desarrollo organizacional. 

● Prefiere la lectura como fuente de 

conocimiento y crecimiento personal. 

● Prefiere pasar tiempo de calidad con 

su familia y amigos durante los fines 

de semana. 

 

 

● Practicar senderismo en la 

naturaleza. 

● Leer libros de desarrollo 

organizacional y liderazgo. 

● Participar en grupos de debate y 

discusión. 

● Disfrutar de la música clásica y asistir 

a conciertos. 

● Practicar yoga para mantenerse 

saludable y relajado. 

● Realizar voluntariado en proyectos 

comunitarios. 

● Viajar y explorar diferentes culturas. 

 

Hábitos: 

 

● Programa reuniones periódicas con 

su equipo para seguimiento y 

planificación. 

 



 

 

57 

● Dedica tiempo cada día para revisar y 

responder correos electrónicos y 

comunicaciones internas. 

● Asigna tiempo regularmente para el 

desarrollo de políticas de RRHH y 

programas de capacitación. 

● Realiza ejercicios de comunicación 

efectiva y liderazgo. 

● Practica la administración del tiempo 

para ser más eficiente en sus 

responsabilidades laborales. 

● Establece metas claras tanto en su 

vida personal como profesional. 

● Promueve la retroalimentación 

constante y la comunicación abierta 

con su equipo y empleados. 

 

 

 

Profesioanles - colaboradores 

Nombre: Andrea Sánchez 

Edad: 35 años  

Cargo: Analista de Proyectos  

Miedos: 
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Salario: 4,800,000 pesos colombianos 

mensuales 

● Miedo a no avanzar en su carrera y 

quedarse estancada en su puesto 

actual. 

● Miedo a no estar al día con las 

últimas tendencias en su campo de 

trabajo. 

● Miedo a no cumplir con las 

expectativas de sus superiores. 

● Miedo a no encontrar un equilibrio 

entre el trabajo y su vida personal. 

● Miedo a no aprovechar al máximo las 

oportunidades de capacitación. 

● Miedo a no ser reconocida por sus 

contribuciones a la empresa. 

● Miedo a no poder adaptarse a 

cambios en la organización. 

 

Frustraciones: 

 

● Frustración por la falta de tiempo para 

dedicar al desarrollo personal y 

profesional. 

● Frustración por la falta de recursos 

para participar en capacitaciones 

fuera de la empresa. 

Creencias: 

 

● Creencia en la importancia del 

aprendizaje continuo para el 

crecimiento profesional. 

● Creencia en la comunicación abierta y 

la colaboración en el trabajo en 

equipo. 
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● Frustración por la falta de 

reconocimiento por parte de la alta 

dirección. 

● Frustración por los obstáculos 

burocráticos que ralentizan los 

proyectos. 

● Frustración por la falta de 

comunicación efectiva en el equipo. 

● Frustración por no poder influir más 

en la toma de decisiones. 

● Frustración por no poder trabajar en 

equipo de manera más eficiente. 

 

● Creencia en la proactividad y la 

iniciativa como motores del éxito. 

● Creencia en la capacidad de cada 

individuo para contribuir al 

crecimiento de la empresa. 

● Creencia en la necesidad de 

equilibrar el trabajo y la vida personal 

para el bienestar. 

● Creencia en el valor de la 

retroalimentación para el desarrollo 

profesional. 

● Creencia en la importancia de 

establecer objetivos claros y 

medibles. 

 

Objetivos: 

 

● Avanzar a un puesto de liderazgo en 

los próximos 3 años. 

● Completar al menos 2 cursos de 

capacitación en desarrollo profesional 

en el año presente 

● Ser reconocida por su contribución en 

al menos un proyecto estratégico. 

Retos: 

 

● Encontrar tiempo para el desarrollo 

personal y profesional. 

● Superar las limitaciones 

presupuestarias para acceder a 

capacitaciones externas. 

● Destacarse en proyectos estratégicos 

y ser reconocida por la alta dirección. 
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● Mejorar sus habilidades de 

comunicación y trabajo en equipo. 

● Lograr un equilibrio adecuado entre el 

trabajo y su vida personal. 

● Obtener retroalimentación 

constructiva para mejorar su 

desempeño. 

● Alcanzar un aumento salarial del 10% 

en el próximo año. 

 

● Mejorar la comunicación y 

colaboración en el equipo de trabajo. 

● Mantener un equilibrio adecuado 

entre el trabajo y la vida personal. 

● Buscar oportunidades de 

retroalimentación y crecimiento. 

● Demostrar su valor y justificar un 

aumento salarial. 

 

Preferencias: 

 

● Prefiere un ambiente laboral que 
fomente la innovación y el 
aprendizaje continuo. 

● Prefiere asistir a capacitaciones 
relacionadas con su campo de 
trabajo. 

● Prefiere un liderazgo que promueva la 
comunicación abierta y el trabajo en 
equipo. 

● Prefiere tener tiempo libre para 

actividades de ocio y familiares. 

● Prefiere recibir retroalimentación 

regular y constructiva. 

● Prefiere establecer objetivos claros y 

medibles en su trabajo. 

● Prefiere mantener un estilo de vida 

activo y saludable. 

Hobbies: 

 

● Practicar senderismo en la 
naturaleza. 

● Leer libros de desarrollo personal y 
profesional. 

● Participar en grupos de debate y 
discusión. 

● Disfrutar de la música y asistir a 
conciertos. 

● Practicar yoga para mantenerse 
saludable y relajado. 

● Participar en actividades de 

voluntariado en su comunidad. 

● Viajar y explorar diferentes culturas. 
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Hábitos: 

 

● Dedica tiempo diariamente a 

aprender algo nuevo relacionado con 

su trabajo. 

● Planifica con anticipación para 

aprovechar al máximo su tiempo. 

● Busca oportunidades de desarrollo y 

capacitación en línea. 

● Practica la comunicación efectiva con 

su equipo y superiores. 

● Establece metas claras y realiza un 

seguimiento regular de su progreso. 

● Mantiene un equilibrio entre el trabajo 

y la vida personal con límites claros. 

● Participa activamente en actividades 

de voluntariado y networking para 

crecimiento personal y profesional. 
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4: Encuestas después de diseñar plataforma:  
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5: Encuestas antes del diseño de la plataforma 
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6: Portada Talento conecta 
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7:Marca empleadora 
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8: Presentación candidatos: 
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9: Nosotros: 

 

 

10: Presentación de cursos: 
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