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El mundo tecnológico avanza a una velocidad vertiginosa, y en este
entorno competitivo, las empresas internacionales se enfrentan al desafío
de encontrar el talento adecuado que impulse sus proyectos y transforme
sus equipos.

INTRODUCCIÓN

OBJETIVO
DE LA GUÍA
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1
La Guía sobre ¿Cómo reclutar al mejor talento IT en Latinoamérica? tiene
como objetivo proporcionar a las organizaciones las herramientas
necesarias para navegar este proceso, desde la comprensión profunda del
mercado laboral en la región hasta la implementación de estrategias
efectivas de selección y retención de talento profesional. 

Con esta guía buscamos ofrecerte un valioso recurso que te permitirá
conectar con profesionales altamente calificados en un entorno remoto,
flexible y diverso.

PROPÓSITO Y ALCANCE

El propósito principal de esta guía es servir como una brújula para las
empresas que desean ampliar sus equipos IT con talento proveniente de
Latinoamérica. 

Aquí, exploraremos estrategias de reclutamiento efectivas, procesos de
selección optimizados, y mejores prácticas para garantizar la integración y
retención de estos profesionales.

Además, se profundizará en cómo crear relaciones laborales sostenibles,
respetando las normativas locales y promoviendo un ambiente de trabajo
inclusivo y flexible.
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La importancia de reclutar talento en LATAM no puede subestimarse.
La región ha emergido como uno de los destinos más atractivos para
las empresas globales que buscan profesionales con habilidades en
desarrollo de software, inteligencia artificial, y ciberseguridad, entre
otras áreas. 

La calidad y el costo competitivo del talento latinoamericano, sumado
a su cercanía horaria con América del Norte y Europa, hacen de
LATAM una opción estratégica para muchas empresas internacionales
que operan de forma remota.

IMPORTANCIA DE RECLUTAR TALENTO EN LATAM PARA EMPRESAS
INTERNACIONALES

PANORAMA DEL RECLUTAMIENTO IT 
EN LATINOAMÉRICA2

Latinoamérica ha experimentado una transformación en su panorama
laboral en los últimos años, con un auge notable en las profesiones
tecnológicas.



Tendencias y estadísticas relevantes revelan que más del 70% de los
desarrolladores de software en LATAM están dispuestos a trabajar de
manera remota para empresas internacionales (fuente: Statista). 

Además, el salario promedio de los profesionales IT en LATAM es
significativamente más competitivo que en Norteamérica o Europa, lo que
representa una oportunidad invaluable para las empresas que buscan
optimizar sus costos sin sacrificar la calidad. 

Países como México, Brasil y Argentina cuentan con comunidades de
tecnología robustas, mientras que Colombia, Chile y Venezuela se destacan
por su creciente base de talentos especializados en áreas emergentes
como la inteligencia artificial y el análisis de datos.
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El número de profesionales IT ha aumentado, gracias a una sólida
formación académica y una creciente inversión en infraestructuras
tecnológicas en países clave como México, Brasil, Colombia, y Argentina. 

Esta expansión del mercado está impulsada por una demanda global de
expertos en tecnología, y la región se ha posicionado como un centro
neurálgico para empresas que buscan innovación y excelencia técnica.

IMPORTANCIA DE RECLUTAR TALENTO EN LATAM PARA EMPRESAS
INTERNACIONALES.

TENDENCIAS Y ESTADÍSTICAS RELEVANTES.

Con este panorama, las empresas que deciden dar el salto y contratar
talento IT en Latinoamérica se embarcan en un camino lleno de
oportunidades. Esta guía es la primera piedra en la construcción de una
relación exitosa y sostenible con los mejores talentos de la región.

https://www.statista.com/
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I. COMPRENDIENDO EL MERCADO
LABORAL EN LATINOAMÉRICA
Latinoamérica, con su vasta diversidad geográfica, económica y cultural, es una región
llena de oportunidades para las empresas que buscan incorporar talento IT. No
obstante, esta diversidad presenta tanto desafíos como ventajas para los empleadores
internacionales que desean entender cómo navegar en este mercado. 

Para lograr una integración efectiva de equipos y asegurar el éxito a largo plazo, es
esencial comprender las dinámicas locales y las expectativas laborales que varían
considerablemente entre los diferentes países.

Uno de los aspectos más destacados del mercado laboral en Latinoamérica es su gran
diversidad.
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LA DIVERSIDAD DEL MERCADO
LATINOAMERICANO1

VARIABILIDAD ENTRE LOS DIFERENTES PAÍSES DE LA REGIÓN.

Cada país de la región presenta particularidades que influyen en la disponibilidad de
talento, las tendencias salariales y las expectativas profesionales. 

Por ejemplo, mientras que países como Brasil y México y Argentina poseen grandes
comunidades tecnológicas y una infraestructura robusta, otras naciones como
Colombia, Venezuela y Chile están experimentando un rápido crecimiento en el sector
IT debido a la alta calidad educativa y la atracción de inversión extranjera.

SECTORES EN CRECIMIENTO Y DEMANDA DE TALENTO. 

Se trata de un sector tecnológico en franco crecimiento, en donde unos países
destacan por su potencial para el desarrollo de software y el análisis de datos, en
tanto que otros se orientan más hacia la inteligencia artificial y ciberseguridad. 

Todos impulsados por la inversión en innovación y la digitalización de las
industrias locales y por el crecimiento de las startups tecnológicas y grandes
corporaciones internacionales que buscan soluciones innovadoras.

Sin embargo, cada país tiene su propio enfoque hacia la formación, el desarrollo de
talento y la creación de ecosistemas laborales que pueden variar sustancialmente,
por lo que es crucial no solo identificar las necesidades tecnológicas sino también
entender cómo cada nación se alinea con estas demandas a nivel local.
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CULTURA Y EXPECTATIVAS 
LABORALES2

Las diferencias culturales son otro factor fundamental para comprender el mercado
laboral latinoamericano.

DIFERENCIAS CULTURALES Y SU IMPACTO EN
EL ENTORNO LABORAL.

En muchos países de la región, la jerarquía y el
respeto a la autoridad son valores importantes en el
entorno laboral, lo que puede influir en la dinámica de
comunicación y toma de decisiones. 

No obstante, en otros países, la cultura de trabajo se
identifica más con modelos horizontales, de tipo
flexible y colaborativo, impulsados por el trabajo
remoto y por la influencia de empresas globales que
promueven culturas organizacionales menos
piramidales.

Respecto a las expectativas laborales, los
profesionales IT en Latinoamérica tienen altas
expectativas en cuanto a salario y beneficios. Sin
embargo, el salario competitivo no siempre es el
factor más importante. 

EXPECTATIVAS EN CUANTO A SALARIOS, BENEFICIOS Y DESARROLLO
PROFESIONAL.

Muchos desarrolladores valoran aspectos como el equilibrio entre la vida laboral y
personal, la flexibilidad laboral, y el acceso a oportunidades de desarrollo profesional. 

Los profesionales de la región buscan empresas que ofrezcan entornos inclusivos,
donde puedan crecer no solo en términos salariales, sino también en términos de
capacitación continua y proyectos innovadores.

En algunos lugares, como México y Argentina, los profesionales IT buscan beneficios
adicionales que garanticen una estabilidad y bienestar a largo plazo, como la
posibilidad de acceso a seguros médicos privados o a programas de bienestar
emocional.

Como se ve, comprender la diversidad del mercado y las expectativas culturales de
los profesionales IT en Latinoamérica es clave para adaptar las estrategias de
contratación y retención, asegurando una relación laboral fructífera y sostenible.



Las empresas deben familiarizarse con las particularidades del talento local:
los niveles de especialización, los idiomas más comunes, las expectativas
salariales y las principales tecnologías en auge. Este conocimiento puede
ayudar a ajustar las estrategias de reclutamiento y atraer a los mejores 

RECOMENDACIÓN
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II.ESTRATEGIAS DE
RECLUTAMIENTO EFECTIVO
En un mundo empresarial cada vez más competitivo, el proceso de reclutamiento se ha
convertido en una de las claves más importantes para asegurar el éxito de una
organización. 

Encontrar el talento adecuado para los puestos adecuados no solo depende de los
métodos de selección, sino de la estrategia integral utilizada a lo largo de todo el
proceso. 

Desde la creación de perfiles de puestos bien definidos, el correcto manejo de los
canales de reclutamiento hasta la acertada promoción de la marca empleadora, cada
paso cuenta para atraer a los mejores candidatos.

DEFINICIÓN DE PERFILES
DE PUESTOS2

Uno de los aspectos más destacados del mercado laboral en Latinoamérica es su gran
diversidad.

CREACIÓN DE DESCRIPCIONES DE
TRABAJO CLARAS Y ATRACTIVAS

Un perfil bien definido no solo ayuda a
los candidatos a entender las
expectativas del trabajo, sino que
también establece las bases para la
evaluación de los postulantes. 

Además, es fundamental identificar las
habilidades y competencias clave que se
necesitan para el puesto. 

IDENTIFICACIÓN DE HABILIDADES
Y COMPETENCIAS CLAVE

Estos deben alinearse con los objetivos
de la empresa y las necesidades
específicas del equipo, asegurando que
los perfiles se ajusten a la visión
organizacional. 

La claridad en las descripciones de
trabajo evita malentendidos y facilita la
atracción de candidatos altamente
cualificados.
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CANALES DE
RECLUTAMIENTO2 3

Una vez definido el perfil de puesto, el
siguiente paso es elegir los canales de
reclutamiento adecuados para llegar a los
candidatos ideales. 

En un mercado altamente competitivo,
donde los mejores talentos son
buscados por múltiples empresas,
construir y promover una marca
empleadora sólida es esencial.

La forma en que una empresa se
presenta ante los candidatos
potenciales puede ser tan importante
como los beneficios que ofrece. 

Una estrategia de marca empleadora
efectiva debe resaltar los valores, la
cultura y el compromiso de la empresa
con el bienestar de sus empleados. 

Contar con sólidas estrategias para
promover la marca empleadora no solo
atraerá a los candidatos adecuados,
sino que generará fidelidad y
compromiso a largo plazo. 

Para destacar en el mercado, las
empresas deben enfocarse en ser
auténticas y comunicar un mensaje
coherente a través de todos sus
canales, mostrando no solo las ventajas
de trabajar en la organización, sino
también su visión a futuro.

Con estas estrategias bien
implementadas, las empresas podrán
no solo atraer a los mejores
candidatos, sino también construir
equipos comprometidos y alineados
con los objetivos organizacionales. 

PLATAFORMAS DE EMPLEO
POPULARES EN LATAM.

CONSTRUCCIÓN Y PROMOCIÓN
DE LA MARCA EMPLEADORA

ESTRATEGIAS PARA DESTACAR
EN UN MERCADO COMPETITIVO

En Latinoamérica, plataformas como
LinkedIn, Computrabajo e Interfell son
ampliamente utilizadas por empresas que
buscan talento IT. Estas plataformas
permiten segmentar el perfil de los
candidatos, ofreciendo una visión precisa
de sus habilidades y experiencia. 

USO DE REDES SOCIALES Y OTROS
CANALES DIGITALES

Sin embargo, no debemos olvidar que las
redes sociales y otros canales digitales se
han convertido en herramientas poderosas
para atraer talento. 

Desde campañas de publicidad en
Facebook y Instagram hasta el uso de
grupos especializados en Slack o Discord, la
presencia online de la empresa puede
facilitar una conexión más directa y humana
con los futuros empleados.

PUBLICIDAD Y
MARCA
EMPLEADORA



PLATAFORMAS CLAVES PARA
RECLUTAR TALENTO IT
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Plataforma Tipo de
talento

Países más
relevantes Ventajas

LinkedIn

GitHub

Stack Overflow

Interfell

General

Desarrolladores

Desarrolladores

Talento remoto

México, Argentina,
Brasil

Todos los
países

Colombia,
Chile, México

Latinoamérica,
USA, España

Gran alcance,
perfiles detallados

Muestra proyectos
reales y habilidades

técnicas

Comunidad activa,
recursos compartidos

Expertos en
profesionales IT

calificados,
procesos ágiles

La clave está en saber definir lo que realmente se necesita, elegir los canales más
adecuados para llegar a esos talentos y presentar a la empresa como un lugar donde
los profesionales puedan crecer y desarrollarse.

Aprovecha plataformas especializadas, como Interfell, que conecta empresas con los
mejores talentos IT remotos de Latinoamérica, agilizando el proceso de selección y
garantizando que encuentres profesionales con las habilidades y el compromiso que tu
empresa necesita.

RECOMENDACIÓN
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III.PROCESO DE SELECCIÓN DE
CANDIDATOS
El proceso de selección de candidatos es una de las fases más cruciales para cualquier
empresa que busque incorporar talento de calidad. La eficiencia y efectividad en cada
etapa del proceso no solo afectan la calidad de los empleados, sino que también
influyen directamente en la productividad y el ambiente organizacional. 

Para asegurar que se elijan a los mejores profesionales, es fundamental implementar
una estrategia de selección bien estructurada que aborde todos los aspectos del
reclutamiento: desde el cribado de candidatos y las entrevistas hasta las pruebas
técnicas más específicas. 

En este sentido, se deben emplear métodos adecuados para evaluar tanto las
habilidades técnicas como las competencias blandas, alineándolos con los valores y
necesidades de la empresa.

CRIBADO DE
CANDIDATOS1

El cribado de candidatos es la primera
barrera en el proceso de selección y tiene
un impacto fundamental en la calidad de
los postulantes que finalmente serán
entrevistados. 

TÉCNICAS DE FILTRADO Y
SELECCIÓN INICIAL

En esta primera fase, es fundamental
emplear técnicas de filtrado y selección
inicial que permiten reducir el número de
candidatos a aquellos que realmente
cumplen con los requisitos básicos del
puesto.

USO DE SOFTWARE DE GESTIÓN DE CANDIDATOS (ATS) 

El uso de software de gestión de candidatos (ATS) se ha vuelto imprescindible para
agilizar este proceso, facilitando la organización, el seguimiento y la clasificación de los
perfiles. 

Estos sistemas automatizan la selección mediante algoritmos que analizan el CV y lo
comparan con los criterios establecidos, mejorando la eficiencia y reduciendo los
posibles sesgos humanos.

15
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 ENTREVISTAS Y EVALUACIONES2
Una vez superado el cribado inicial, llega el momento de entrevistar y evaluar a los candidatos
en profundidad.

DISEÑO DE ENTREVISTAS ESTRUCTURADAS Y SITUACIONALES

Las entrevistas estructuradas y situacionales son herramientas clave para obtener información
relevante sobre la capacidad de los candidatos para resolver problemas, adaptarse a diversas
situaciones y trabajar en equipo. 

A través de preguntas orientadas a situaciones pasadas, se busca predecir el comportamiento
futuro del candidato en el entorno laboral.

EVALUACIÓN DE HABILIDADES TÉCNICAS Y BLANDAS

Tras las primeras entrevistas corresponde adentrarse en la evaluación de las habilidades de los
candidatos, pero no solo se deben explorar las habilidades técnicas. También hay que hacerlo
con las habilidades blandas, tales como la comunicación, el trabajo en equipo y la capacidad de
liderazgo. 

Esto garantiza que el candidato sea compatible con la cultura organizacional y capaz de
desenvolverse eficazmente en el entorno de trabajo.
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PRUEBAS Y
EVALUACIONES
TÉCNICAS

3

Para las posiciones IT, lógicamente es crucial
incorporar pruebas y evaluaciones técnicas
como parte del proceso de selección. 

IMPLEMENTACIÓN DE PRUEBAS
TÉCNICAS ESPECÍFICAS PARA TI

Las pruebas técnicas específicas para IT
permiten medir el nivel de conocimiento
y destrezas específicas que el candidato
posee, asegurando que pueda
desempeñar sus funciones con la calidad
esperada. 

Estas pruebas deben alinearse con las
competencias requeridas para el puesto,
como programación, análisis de datos o
seguridad informática. 

HERRAMIENTAS Y PLATAFORMAS
PARA PRUEBAS DE HABILIDADES

Existen diversas herramientas y
plataformas como HackerRank, Codility o
TestDome, que permiten diseñar y
administrar pruebas adaptadas a las
necesidades de la empresa. 

Estas plataformas no solo proporcionan
una evaluación objetiva y detallada del
candidato, sino que también facilitan la
comparación de habilidades entre varios
postulantes, optimizando el proceso de
toma de decisiones.

El proceso de selección de candidatos es
mucho más que una serie de pasos: es una
oportunidad para construir un equipo que no
solo sea competente técnicamente, sino que
también se ajuste a la cultura y los valores de
la empresa. 

17



CUADRO: CARACTERÍSTICAS ESENCIALES
EN EL PROCESO DE SELECCIÓN IT
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Implementando una estrategia de selección eficaz, que contemple desde el cribado
inicial y entrevistas hasta las pruebas técnicas, las empresas pueden garantizar que
están tomando decisiones informadas y acertadas al incorporar nuevo talento.

La implementación de pruebas de habilidades reales, entrevistas técnicas en vivo y la
evaluación de capacidades de trabajo remoto son algunas de las estrategias que
deberían implementarse. Estos enfoques permiten una mejor adaptación del candidato
al entorno laboral.

RECOMENDACIÓN

Característica Detalles clave

Entrevistas
técnicas

Evaluación de
soft skills

Entrevistas
culturales

Pruebas de
adaptación remota

Realiza pruebas que evalúen
conocimientos y habilidades.

Evalúa habilidades de comunicación, trabajo en
equipo y resolución de problemas.

Asegúrate de que el candidato comparte los
valores de la empresa.

Haz pruebas sobre la capacidad del candidato
para adaptarse a un entorno remoto.
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La integración y onboarding de nuevos empleados es una de las etapas más
determinantes para garantizar el éxito a largo plazo de cualquier contratación. 

Aunque la selección de talento es crucial, el proceso de incorporación es igual de
importante para asegurar que los nuevos miembros del equipo se adapten rápidamente
a su rol y a la cultura organizacional. 

Un onboarding efectivo no solo mejora la experiencia del empleado, sino que también
es un factor clave en la retención del talento, pues permite a los empleados sentirse
valorados, bien informados y apoyados desde su primer día.

IV. INTEGRACIÓN Y ONBOARDING
DE NUEVOS EMPLEADOS

Un buen proceso de onboarding tiene un
impacto directo en la retención de
empleados. 

Un recibimiento cálido y bien estructurado
ayuda a los nuevos integrantes a entender
la visión, misión y valores de la empresa,
además de integrarlos rápidamente en su
equipo de trabajo. 

IMPORTANCIA DE UN BUEN
ONBOARDING PARA LA
RETENCIÓN 

PROCESO DE
ONBOARDING1

Con una correcta planificación de las
primeras semanas de trabajo, el empleado
no solo recibe las herramientas necesarias
para desarrollar sus tareas, sino que
también empieza a construir una relación
sólida con sus compañeros y líderes. 

Este proceso debe ser diseñado para
facilitar una transición fluida, asegurando
que el nuevo empleado se sienta parte
integral del equipo desde el inicio.

PLANIFICACIÓN DE LAS PRIMERAS
SEMANAS DE TRABAJO
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PROGRAMAS DE FORMACIÓN INICIAL 
PLANES DE DESARROLLO
PROFESIONAL CONTINUO

El desarrollo profesional continuo es otro aspecto fundamental en la integración de nuevos
empleados

Los programas de formación inicial permiten
que los recién llegados comprendan las
herramientas, procesos y expectativas del rol
que desempeñarán. Pero el onboarding no
debe terminar en las primeras semanas; la
formación y el desarrollo deben ser
continuos.

Implementar planes de desarrollo profesional
continuo no solo impulsa el crecimiento de
los empleados, sino que también fomenta un
ambiente de innovación y mejora continua,
aumentando la satisfacción y el compromiso
laboral.

FORMACIÓN Y DESARROLLO2

Un proceso de integración y onboarding bien ejecutado crea las bases para que los empleados
prosperen dentro de la empresa, desarrollen sus habilidades y se conviertan en miembros
valiosos a largo plazo. 

Invertir en una experiencia de incorporación efectiva es una estrategia inteligente para atraer,
motivar y retener a los mejores talentos, asegurando que se alineen con los objetivos y la
cultura de la organización.

RECOMENDACIÓN CLAVES

Utiliza herramientas como Slack, Trello
o Asana para gestionar el proceso de
onboarding a distancia. Ofrece recursos
de formación en línea que cubran
aspectos técnicos, culturales y
organizacionales.

ONBOARDING DIGITAL

Asigna un mentor que guíe al nuevo
empleado en sus primeros meses. Esto
puede facilitar su adaptación a la cultura
(misión, visión y valores) de la empresa y
al trabajo remoto.

MENTORÍA Y APOYO
CONSTANTE

Mantén canales de comunicación
abiertos y transparentes. La conexión
emocional y profesional con el equipo
es fundamental para mantener la
motivación y el compromiso.

COMUNICACIONES
TRANSPARENTES

Asegúrate de tener reuniones
periódicas para resolver dudas, ajustar
expectativas y dar retroalimentación.

REUNIONES PERIÓDICAS

Promueve eventos virtuales, encuentros
informales y sesiones de team building
para fortalecer los lazos entre los
miembros del equipo.

CULTURA VIRTUAL

Enviar materiales personalizados para
que el nuevo integrante sienta la
cultura de la empresa desde el primer
día.

KIT DE BIENVENIDA
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V. RETENCIÓN DE TALENTO
En el competitivo mercado de talento IT en Latinoamérica, atraer a los mejores
profesionales es solo el primer paso. La verdadera clave para el éxito de cualquier
organización radica en poder contar con ese talento en el largo plazo, asegurando que
se sientan valorados, motivados y comprometidos con los objetivos de la empresa. 

La retención de talento no solo mejora la productividad, sino que también reduce los
costos asociados con la rotación de personal, contribuyendo a un equipo más estable y
eficiente.

COMPENSACIÓN Y
BENEFICIOS1

Uno de los factores determinantes para la
retención de talento IT es la
compensación competitiva.

DISEÑO DE PAQUETES
SALARIALES COMPETITIVOS

En un entorno globalizado, donde los
profesionales pueden trabajar para
empresas de cualquier parte del mundo,
es esencial ofrecer paquetes salariales
atractivos que no solo estén alineados
con el mercado local, sino que también
superen las expectativas de los
candidatos más talentosos. 

BENEFICIOS ADICIONALES QUE
ATRAEN Y RETIENEN TALENTO

Además, es importante complementar estos
paquetes salariales con beneficios
adicionales, los cuales juegan un papel
fundamental en esta ecuación. 

La inclusión de prestaciones como seguros
médicos, bonificaciones por productividad, y
planes de pensiones, son solo algunos
ejemplos de cómo las empresas pueden
diferenciarse y atraer a profesionales de alto
calibre, garantizando su satisfacción y
compromiso.

23



CULTURA Y AMBIENTE LABORAL2
La cultura organizacional y el ambiente laboral son tan cruciales como la compensación
monetaria. Los desarrolladores IT, especialmente los más calificados, buscan ambientes de
trabajo donde puedan crecer profesionalmente y sentirse parte de algo más grande. 

CREACIÓN DE UN AMBIENTE DE TRABAJO POSITIVO E INCLUSIVO 

La creación de un entorno de trabajo grato y de una cultura inclusiva, basados en el respeto
mutuo, la colaboración y el reconocimiento de logros, es fundamental para estimular el sentido
de pertenencia. 

POLÍTICAS DE EQUILIBRIO ENTRE TRABAJO Y VIDA PERSONAL

Y algo que en ocasiones pasamos por alto, el balance entre trabajo y vida. Las políticas que
favorecen el equilibrio entre el trabajo y la vida personal son esenciales, en especial en el sector
tecnológico en donde es posible trabajar a distancia. Y entenderlo así es vital si queremos
contar con colaboradores productivos y motivados.
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EVALUACIÓN Y FEEDBACK CONTINUO3
El feedback constante es un componente esencial de cualquier estrategia de retención.

IMPORTANCIA DEL FEEDBACK CONTINUO

En un entorno tan dinámico como el tecnológico, los profesionales IT necesitan saber cómo
están desempeñándose, tanto en términos de sus habilidades técnicas como de su adaptación
al equipo y a la cultura organizacional. 

EVALUACIONES DE DESEMPEÑO CONSTRUCTIVAS

Por ello, además del feedback, son básicas las evaluaciones de desempeño, que deben ser
regulares y constructivas, con el objetivo de identificar áreas de mejora, así como de
reconocer los logros alcanzados. 

PLANES DE DESARROLLO PERSONALIZADOS 

Además, es importante ofrecer a los colaboradores planes de desarrollo profesional
personalizados es una excelente forma de demostrar el compromiso de la empresa
con el crecimiento y el bienestar de sus colaboradores, creando así un entorno de
confianza y motivación continua.

Factor clave Recomendación

Flexibilidad
laboral

Desarrollo
profesional

Cultura inclusiva y
colaborativa

Ofrece horarios flexibles y la posibilidad de
trabajar desde cualquier lugar.

Brinda oportunidades de formación continua y
crecimiento profesional.

Fomenta una cultura organizacional inclusiva
donde se valore la diversidad.

CUADRO: FACTORES CLAVE PARA LA RETENCIÓN DEL TALENTO IT

Retener al mejor talento IT en Latinoamérica exige una combinación de compensación justa,
ambientes de trabajo positivos e inclusivos y feedbacks, evaluaciones y planes
personalizados que fomenten el crecimiento y el desarrollo de los contratados. La inversión en
estos aspectos no solo asegurará una relación a largo plazo con los mejores profesionales, sino
que también contribuye al éxito general de la organización.
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Proporciona programas de formación continua, oportunidades
para trabajar en proyectos desafiantes y ofrece un paquete de
beneficios que incluya tiempo libre pagado, seguros de salud y
flexibilidad horaria. Los profesionales IT valoran enormemente
la autonomía y el equilibrio entre el trabajo y la vida personal.

RECOMENDACIÓN
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VI. ASPECTOS LEGALES Y
NORMATIVOS

CONTRATOS Y
RELACIONES
LABORALES

1
La flexibilidad y diversidad de los
contratos laborales en Latinoamérica
permiten a las empresas adaptarse a
distintos modelos de trabajo y
necesidades organizacionales.

TIPOS DE CONTRATOS
LABORALES EN LATAM

En la región, existen múltiples tipos de
contratos laborales que varían según el
país, desde los tradicionales contratos a
término fijo e indefinido, hasta esquemas
más flexibles como los contratos por
proyecto o freelance. 

Cada modalidad ofrece ventajas
específicas y conlleva obligaciones legales
bien definidas tanto para empleadores
como para empleados. 

DERECHOS Y OBLIGACIONES DE EMPLEADORES Y EMPLEADOS 

A esto se suman los derechos y obligaciones legales que definen las expectativas de
ambas partes, abarcando desde horarios de trabajo hasta políticas de terminación del
contrato. 

Entender estos matices es fundamental para establecer relaciones laborales sólidas y
justas, asegurando que ambas partes estén informadas de sus derechos y
responsabilidades, desde la remuneración hasta las condiciones de trabajo y
terminación laboral. 28

Contratar al mejor talento IT en Latinoamérica no solo requiere identificar a los
candidatos ideales, sino también garantizar un marco legal sólido que respalde la
relación laboral. En un ecosistema diverso como LATAM, los aspectos legales y
normativos juegan un rol fundamental para asegurar la transparencia, el
cumplimiento y la sostenibilidad de las operaciones.
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CUMPLIMIENTO NORMATIVO2
Por otro lado, el cumplimiento normativo asegura que las empresas respeten las regulaciones
laborales específicas de cada país, incluyendo temas críticos como las contribuciones fiscales y la
seguridad social. 

REGULACIONES LABORALES Y SU CUMPLIMIENTO

Desde los impuestos sobre la nómina hasta los aportes a sistemas de salud y pensiones, el
desconocimiento o incumplimiento de estas normativas puede generar sanciones significativas y
afectar la reputación empresarial.

Las consideraciones fiscales y de seguridad social no solo afectan la carga financiera de la
organización, sino también la satisfacción y el bienestar del empleado, elementos cruciales para
la retención de talento a largo plazo. 

Dominar estos aspectos no solo mitiga riesgos legales, sino que también fortalece la confianza y
la credibilidad de tu empresa en el competitivo mercado de talento IT en LATAM. 

En Brasil, las leyes laborales para trabajadores remotos son estrictas, y es
esencial cumplir con las normativas del "Regime CLT".

En los últimos 2 años, en México, Colombia, Chile y Argentina, se
promulgaron leyes que regulan los derechos y responsabilidades que
aplican para los trabajadores que trabajan de forma remota.

CONSIDERACIONES FISCALES Y DE SEGURIDAD SOCIAL 

DATOS CLAVES SOBRE TRABAJO REMOTO EN LATAM:



TIPS SOBRE ASPECTOS
LEGALES Y NORMATIVOS

Asegúrate de redactar contratos que
respeten las leyes locales, como las
relativas a jornada laboral, beneficios y
prestaciones.

CONTRATO REMOTO:1

Herramientas como Laboral Law Advisor
pueden ayudarte a comprender y adaptar
los contratos según las normativas locales
de cada país.

CUMPLIMIENTO DE
NORMATIVAS LOCALES:2

Muchos países latinoamericanos tienen un
sistema de beneficios específicos que
deben ser considerados en los contratos,
tales como la ley de vacaciones, días
festivos y beneficios de salud.

BENEFICIOS Y CONDICIONES:
3

Asegúrate de cumplir con las normativas de
privacidad y seguridad de la información,
especialmente si trabajas con datos
sensibles.

PROTECCIÓN DE DATOS Y
SEGURIDAD:4

Es importante que te prepares y/o que te apoyes en empresas especializadas como
Interfell, para evitar contratiempos ante la diversidad legal y normativa que existe en
los diferentes países de Latinoamérica.

RECOMENDACIÓN
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VII. PLATAFORMAS,
HERRAMIENTAS Y SOFTWARE
PARA EL RECLUTAMIENTO
Contratar al mejor talento IT en Latinoamérica no solo depende de una estrategia de
reclutamiento sólida, sino también de las plataformas, herramientas y aplicaciones
adecuadas que optimicen cada etapa del proceso. 

En un entorno tan competitivo como el actual, contar con los recursos correctos puede
marcar la diferencia entre encontrar a los candidatos ideales rápidamente o perder
oportunidades valiosas.
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 COMPENSACIÓN Y BENEFICIOS1
Las plataformas, herramientas y aplicaciones especializadas en reclutamiento y gestión
de talento han revolucionado la forma en que las empresas identifican, evalúan y
contratan a sus candidatos.

Estas permiten agilizar la selección, administrar bases de datos de candidatos, y
optimizar la comunicación, mientras que los sistemas de gestión de talento contribuyen
a maximizar el rendimiento y la retención de los nuevos colaboradores.

Desde la invención de los primeros software de gestión del talento como el ATS
(Applicant Tracking Systems) hasta las plataformas integrales actuales que facilitan la
evaluación de habilidades técnicas, la automatización de procesos y la gestión del ciclo
completo de los empleados, elegir los recursos adecuados es crucial. 

Entre los principales recursos para el reclutamiento, seguimiento y gestión de
candidatos destacan:

PRINCIPALES RECURSOS PARA LA SELECCIÓN Y GESTIÓN
DE CANDIDATOS

Recurso Función Fuente

Interfell Red profesional de talentos IT en LATAM Interfell

GitHub Repositorio de código y perfiles de desarrolladores GitHub

HackerRank Evaluación de habilidades técnicas HackerRank

Codility Pruebas técnicas Codility

Trello Gestión de proyectos Trello

Slack Comunicación interna Slack

Zoom Reuniones virtuales e integración Zoom

ATS Sistema de seguimiento de candidatos Ed. diversos

https://www.github.com/
https://www.hackerrank.com/
https://www.codility.com/
https://www.trello.com/
https://www.slack.com/
https://www.zoom.com/
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COMPARATIVA DE PLATAFORMAS 
(CON SUS CARACTERÍSTICAS, COSTOS Y
UTILIDAD)

2

La contratación de talento IT en LATAM requiere herramientas que equilibren
funcionalidad, accesibilidad y costo. 

Aquí presentamos una tabla comparativa con algunas de las plataformas más utilizadas,
analizando sus características claves, costos aproximados y su utilidad.

TABLA COMPARATIVA DE LAS PRINCIPALES PLATAFORMAS DE
RECLUTAMIENTO

Plataforma Características Claves Costo Mensual Utilidad

A la hora de contratar y gestionar equipos remotos en Latinoamérica, contar con los
recursos adecuados marca la diferencia. Desde plataformas de reclutamiento hasta
software de gestión de proyectos, la tecnología facilita cada paso del proceso al
fomentar la colaboración efectiva y la transparencia en la gestión de proyectos.

RECOMENDACIÓN

LinkedIn
Recruiter

Búsqueda avanzada de
candidatos, filtros

personalizados, mensajes
InMail, integración con ATS.

Desde $140 USD por
usuario

Empresas que buscan
profesionales senior y

con amplia experiencia.

Workable

Publicación en múltiples bolsas
de trabajo, gestión de
candidatos, entrevistas

automatizadas.

Desde $129 USD por
puesto

Pequeñas y medianas
empresas con procesos

simples.

BambooHR

Sistema ATS, incorporación
digital, integración con

herramientas de nómina y
beneficios.

Desde $99 USD por
mes

Empresas con enfoque
en gestión integral de

talento.

Zoho Recruit

Integración con CRM,
seguimiento de candidatos,

entrevistas por video, análisis
de datos.

Desde $25 USD por
usuario

Startups que necesitan
flexibilidad y
escalabilidad.

Interfell

Consultoría personalizada,
reclutamiento especializado,

evaluación de habilidades
técnicas y blandas.

Soluciones particulares.
Costos según

requerimientos.

Empresas que buscan
soluciones específicas
para equipos remotos

IT.

Nota: Los costos pueden variar dependiendo del tamaño de la
empresa, cantidad de usuarios y módulos adicionales contratados.
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Contratar al mejor talento IT en Latinoamérica no es solo una meta ambiciosa, sino una
realidad alcanzable cuando se aprovechan las experiencias y aprendizajes de quienes ya
han recorrido este camino. 

Los casos de éxito y mejores prácticas proporcionan una hoja de ruta invaluable para
las empresas que buscan destacar en un mercado tan dinámico y competitivo.

VIII. CASOS DE ÉXITO Y MEJORES
PRÁCTICAS
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ESTUDIOS DE CASO1
Los estudios de caso son una herramienta poderosa para conocer cómo empresas de diferentes
tamaños y sectores han logrado atraer y retener a los mejores talentos en LATAM. Estas
historias proporcionan valiosas lecciones sobre qué estrategias de reclutamiento, selección y
retención realmente marcan la diferencia, desde la creación de propuestas de valor atractivas
hasta la adaptación a las normativas locales. 

Aprender de estas historias no solo te permite evitar errores comunes, sino también replicar
tácticas efectivas que han probado ser exitosas en el mercado.

CASOS DE ÉXITO EN LA CONTRATACIÓN DE TALENTO EN LATAM

El éxito en la contratación de talento IT en Latinoamérica no es solo cuestión de suerte, sino de
estrategia. Empresas como Globant, Despegar y Mercado Libre han demostrado que la clave
está en entender el mercado, invertir en cultura organizacional y ofrecer flexibilidad.

Globant: Esta empresa argentina ha implementado un
modelo de trabajo remoto flexible, permitiendo que sus
empleados elijan entre trabajar desde casa o desde la
oficina, lo que ha aumentado la productividad y satisfacción.

Despegar: La empresa de viajes más grande de América
Latina ha optimizado su proceso de selección de talento IT
mediante la implementación de herramientas de
automatización y entrevistas virtuales.

Y Mercado Libre que destaca por sus estrategias efectivas
de reclutamiento remoto, sus programas de formación
continua y por ofrecer un ambiente de trabajo inclusivo,
diverso y flexible.



TESTIMONIOS Y DESAFÍOS DE 3 PROFESIONALES DE
RR.HH.2

Por su parte, los testimonios de algunos profesionales del área ofrecen una perspectiva
más humana y directa sobre los desafíos que se presentan en los procesos de selección
y contratación de recursos humanos. 

A continuación, alguna de sus opiniones:

COMPETENCIA GLOBAL Y SENTIDO DE PERTENENCIA: 

Lucero Lamas, especialista senior en adquisición de talento TI en Novacamp, señala que uno
de los principales desafíos es la creciente competencia, ya que empresas de Estados Unidos,
Canadá y Europa están contratando de forma remota en LATAM. Además, menciona la
dificultad de fomentar un sentido de pertenencia y alinear la cultura y valores de la empresa con
empleados que trabajan a distancia.

DESARROLLO DE LA CULTURA EMPRESARIAL Y COMPROMISO DE LOS
EMPLEADOS: 

Natalia Jiménez Monroy, gerente regional para LATAM en Deel, menciona que un desafío
clave es desarrollar y mantener la cultura empresarial en equipos remotos, así como
fomentar el compromiso y la implicación de los empleados, lo que afecta directamente el
sentido de pertenencia.

ADAPTACIÓN DE PROCESOS DE RECLUTAMIENTO:

Juan José Torres, gerente general de Latam Talent Network, indica que los métodos
tradicionales de reclutamiento ya no son efectivos en el contexto actual. Destaca la
necesidad de simplificar y evolucionar los procesos para adaptarse a las nuevas dinámicas
del trabajo remoto y las expectativas del talento en LATAM. 

Estos testimonios evidencian que, aunque el trabajo remoto ofrece múltiples beneficios,
también implica desafíos significativos en la contratación y gestión del talento en
Latinoamérica. Abordar estos obstáculos requiere estrategias innovadoras y una
adaptación constante a las nuevas realidades del mercado laboral.

Estudiar casos de éxito y adaptarlos a las necesidades específicas de la empresa permite
implementar mejores prácticas y evitar errores comunes en el proceso de contratación y
retención.

RECOMENDACIÓN
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https://hireline.io/blog-reclutador/atraccion-de-talento-ti-remoto-en-latam/
https://hireline.io/blog-reclutador/atraccion-de-talento-ti-remoto-en-latam/
https://www.deel.com/es/blog/talento-global-y-trabajo-remoto-en-latinoamerica/?utm_source=chatgpt.com
https://www.deel.com/es/blog/talento-global-y-trabajo-remoto-en-latinoamerica/?utm_source=chatgpt.com
https://hireline.io/blog-reclutador/atraccion-de-talento-ti-remoto-en-latam/
https://hireline.io/blog-reclutador/atraccion-de-talento-ti-remoto-en-latam/
https://hireline.io/blog-reclutador/atraccion-de-talento-ti-remoto-en-latam/
https://hireline.io/blog-reclutador/atraccion-de-talento-ti-remoto-en-latam/
https://hireline.io/blog-reclutador/atraccion-de-talento-ti-remoto-en-latam/
https://hireline.io/blog-reclutador/atraccion-de-talento-ti-remoto-en-latam/
https://hireline.io/blog-reclutador/atraccion-de-talento-ti-remoto-en-latam/
https://latamtalentnetwork.com/entrevista-a-juan-jose-torres-los-metodos-tradicionales-de-reclutamiento-ya-no-funcionan-es-momento-de-simplificar-y-evolucionar/?utm_source=chatgpt.com
https://latamtalentnetwork.com/entrevista-a-juan-jose-torres-los-metodos-tradicionales-de-reclutamiento-ya-no-funcionan-es-momento-de-simplificar-y-evolucionar/?utm_source=chatgpt.com
https://www.deel.com/es/blog/talento-global-y-trabajo-remoto-en-latinoamerica/?utm_source=chatgpt.com
https://www.deel.com/es/blog/talento-global-y-trabajo-remoto-en-latinoamerica/?utm_source=chatgpt.com
https://www.deel.com/es/blog/talento-global-y-trabajo-remoto-en-latinoamerica/?utm_source=chatgpt.com
https://www.deel.com/es/blog/talento-global-y-trabajo-remoto-en-latinoamerica/?utm_source=chatgpt.com
https://www.deel.com/es/blog/talento-global-y-trabajo-remoto-en-latinoamerica/?utm_source=chatgpt.com
https://www.deel.com/es/blog/talento-global-y-trabajo-remoto-en-latinoamerica/?utm_source=chatgpt.com
https://www.deel.com/es/blog/talento-global-y-trabajo-remoto-en-latinoamerica/?utm_source=chatgpt.com
https://www.deel.com/es/blog/talento-global-y-trabajo-remoto-en-latinoamerica/?utm_source=chatgpt.com


Al finalizar esta guía sobre cómo contratar al mejor talento IT en Latinoamérica, es
esencial resaltar la importancia de los procesos y estrategias que hemos explorado.
 
Hemos recorrido un extenso camino lleno de insights y estrategias validadas para
optimizar el reclutamiento de talento IT. Desde la comprensión del paisaje
tecnológico hasta la personalización de las estrategias de búsqueda y selección,
cada paso ha sido diseñado para equipar a las empresas con las herramientas
necesarias para atraer y retener a los mejores. 

Las prácticas de integración y onboarding, junto con una sólida gestión del talento,
no solo mejoran la experiencia del candidato, sino que también fortalecen la cultura
corporativa y fomentan una mayor retención.

A continuación, ofrecemos una recapitulación de los puntos tratados, una mirada hacia
el futuro del reclutamiento en la región, y nuestro compromiso continuo con la
excelencia en la adquisición de talento.

IX. CONCLUSIÓN
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PUNTOS TRATADOS
EN ESTA GUÍA1

COMPRENDIENDO EL MERCADO
LABORAL EN LATINOAMÉRICA

ESTRATEGIAS DE RECLUTAMIENTO
EFECTIVO

PROCESO DE SELECCIÓN DE
CANDIDATOS

INTEGRACIÓN Y ONBOARDING DE
NUEVOS EMPLEADOS

 RETENCIÓN DE TALENTO

ASPECTOS LEGALES Y NORMATIVOS

PLATAFORMAS, HERRAMIENTAS Y
SOFTWARE

CASOS DE ÉXITO Y MEJORES
PRÁCTICAS

CONCLUSIÓN
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MIRANDO AL FUTURO DEL
RECLUTAMIENTO EN LATAM2

El panorama del reclutamiento IT en Latinoamérica está en constante evolución. La región está
emergiendo como un hub tecnológico crucial, atrayendo inversiones y talento internacional. 

En el futuro, podemos esperar una mayor adopción de tecnologías avanzadas como la
inteligencia artificial para optimizar los procesos de reclutamiento y selección. 

Además, la flexibilidad y la capacidad de adaptación seguirán siendo claves, ya que las
dinámicas del mercado laboral demandan soluciones innovadoras que respondan a las
cambiantes necesidades tanto de las empresas como de los profesionales IT.

COMPROMISO CONTINUO CON LA
EXCELENCIA3

Reconociendo que el reclutamiento es un proceso en constante cambio, nuestro compromiso es
firme hacia la mejora continua. Estamos dedicados a revisar y actualizar nuestras estrategias
para alinearlas con las mejores prácticas internacionales y las necesidades específicas del
mercado LATAM. 

Este compromiso no solo refleja nuestra dedicación a mantenernos como líderes en la industria,
sino que también busca asegurar que nuestros clientes siempre estén equipados para
enfrentar los desafíos del mañana y aprovechar al máximo el vasto potencial del talento IT
en la región.

En resumen, mientras nos preparamos para el futuro, la clave será mantener un enfoque
proactivo y estratégico en el reclutamiento, anticipando las necesidades del mercado y
adaptando nuestras prácticas para seguir siendo competitivos en este dinámico entorno.



En nuestra misión de ser líderes en la contratación de talento IT en
Latinoamérica, estamos comprometidos con la mejora continua de
nuestros procesos de reclutamiento. Reconocemos que el dinamismo
del mercado IT requiere una adaptación constante y una reevaluación
de las estrategias para asegurar que estamos no solo cumpliendo,
sino superando las expectativas en un entorno altamente competitivo.

Nuestro compromiso se fundamenta en la innovación continua y la
adopción de las últimas tecnologías y metodologías que nos permitan
atraer, seleccionar y retener a los profesionales más talentosos de la
industria. Estamos dedicados a la excelencia operativa, mejorando
nuestros procesos a través de la feedback constante de nuestros
candidatos y clientes, y la formación continua de nuestro equipo para
estar siempre a la vanguardia de las tendencias del reclutamiento.

Prometemos mantener una comunicación abierta y transparente con
todas nuestras partes interesadas, utilizando sus percepciones como
guía esencial para nuestros esfuerzos de mejora. Este enfoque
colaborativo es vital para entender mejor las necesidades cambiantes
del mercado y ajustar nuestras prácticas de manera efectiva.

En Interfell, más que una solución en RR.HH., somos un socio
estratégico comprometido con el desarrollo sostenible y la innovación
en el reclutamiento de talento IT. Nuestro objetivo no es solo llenar
vacantes, sino fortalecer los equipos de nuestros clientes con
individuos que no solo posean habilidades técnicas sobresalientes,
sino que también compartan y fomenten los valores y la cultura de sus
organizaciones.

Con cada acción que tomamos, reafirmamos nuestro compromiso con
la mejora continua, garantizando que nuestro liderazgo en el
reclutamiento IT en Latinoamérica siga siendo indiscutible. Así, no
solo enfrentamos los desafíos del presente, sino que también
pavimentamos el camino hacia un futuro más innovador y competitivo
en la industria IT.

DECLARACIÓN DE COMPROMISO DE
INTERFELL CON LA EXCELENCIA
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Seguidamente, encontrarás una checklist detallada de los distintos aspectos
que lleva cada etapa del proceso de reclutamiento. Esta lista puede ayudarte
a organizar y optimizar tu estrategia de contratación, independientemente del
tipo de rol o industria en la que te enfoques.
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 LISTAS DE VERIFICACIÓN Y
PLANTILLAS

X. APÉNDICES 

1

CHECKLIST PARA CADA ETAPA DEL PROCESO DE
RECLUTAMIENTO1.1

[ ] Identificar la vacante o rol: Comprender las responsabilidades específicas que cubrirá el

nuevo talento.

[ ] Requisitos técnicos y blandos: Desarrollar la lista de competencias y habilidades clave (por

ejemplo, experiencia en lenguajes de programación, conocimientos contables, capacidad de

liderazgo, etc.).

[ ] Nivel de experiencia y formación: Determinar el rango de años de experiencia, nivel

educativo y certificaciones necesarias.

[ ] Prioridades de la posición: Saber qué es absolutamente esencial y qué es deseable para el

puesto.

[ ] Salario y beneficios: Definir el rango salarial y los beneficios complementarios (flexibilidad

horaria, teletrabajo, etc.).

[ ] Perfil cultural: Alinear el tipo de candidato con la cultura y valores de la empresa.

1. DEFINICIÓN DEL PERFIL Y NECESIDADES

[ ] Selección de canales: Identificar las plataformas de reclutamiento adecuadas (LinkedIn,

bolsas de trabajo, redes sociales, referrals internos, entre otros).

[ ] Redacción de la oferta: Crear una descripción del puesto clara y atractiva, resaltando las

responsabilidades, requisitos y beneficios.

[ ] Establecer plazos: Definir un cronograma para recibir aplicaciones y fijar fechas de inicio y

cierre de la postulación.

[ ] Promoción interna: Comunicar la vacante de forma interna para fomentar referencias de

empleados actuales.

[ ] Seguimiento de postulaciones: Implementar un sistema para rastrear y categorizar

candidatos (ej. ATS – Applicant Tracking System).

2. SOURCING Y PUBLICACIÓN DE LA VACANTE



[ ] Revisión de currículums: Filtrar los CVs para asegurar que cumplan con los requisitos

mínimos.

[ ] Contacto inicial: Enviar correos o mensajes a los candidatos más prometedores para

confirmar disponibilidad e interés.

[ ] Screening telefónico o virtual: Realizar una breve entrevista preliminar para validar

experiencia, expectativas salariales y motivación.

[ ] Verificación de datos clave: Confirmar información relevante como certificaciones o logros

destacados que aparezcan en el CV.

3. PRESELECCIÓN DE CANDIDATOS

[ ] Preparación de preguntas: Definir preguntas basadas en competencias, en situaciones

pasadas (behavioural questions) y en la cultura empresarial.

[ ] Coordinación de agenda: Alinear horarios con los entrevistadores y candidatos, asegurando

una logística eficiente.

[ ] Entrevista técnica: Validar las habilidades y conocimientos específicos del puesto (por

ejemplo, pruebas de código, casos de estudio, etc.).

[ ] Entrevista de ajuste cultural: Verificar que el candidato se alinee con la cultura y valores de

la organización.

[ ] Evaluación y retroalimentación: Tomar notas y puntuar cada candidato según criterios

previamente definidos.

4. ENTREVISTAS EN PROFUNDIDAD
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[ ] Evaluaciones psicométricas: Medir rasgos de personalidad, inteligencia emocional y

adaptabilidad.

[ ] Pruebas de conocimientos específicos: Tareas o exámenes que reflejen el día a día del

puesto (ej. ejercicios de análisis de datos, resolución de problemas).

[ ] Referencias laborales: Solicitar referencias de exjefes o compañeros de trabajo para confirmar

logros y desempeño.

[ ] Verificación de antecedentes: Consultar bases de datos o registros (dependiendo de la

posición y las regulaciones locales).

5. EVALUACIONES Y PRUEBAS ADICIONALES



[ ] Comparación de candidatos: Revisar toda la información recopilada (entrevistas, pruebas,

referencias) para identificar al candidato más apto.

[ ] Reunión con el equipo de contratación: Discutir impresiones y puntajes para llegar a un

consenso.

[ ] Oferta de empleo: Comunicar las condiciones finales (salario, beneficios, fecha de inicio) al

candidato seleccionado.

[ ] Comunicación con no seleccionados: Cerrar el proceso con una notificación respetuosa a los

candidatos no elegidos.

6. SELECCIÓN Y DECISIÓN FINAL

[ ] Preparación previa: Configurar accesos a sistemas, correo electrónico, espacio de trabajo,

entre otros.

[ ] Plan de bienvenida: Presentar al nuevo empleado a su equipo y entregar documentación

esencial (manuales, políticas, etc.).

[ ] Metas iniciales: Definir objetivos a corto plazo y responsabilidades inmediatas.

[ ] Mentoría o buddy system: Asignar un mentor o compañero que facilite la adaptación y

resuelva dudas.

[ ] Feedback y seguimiento constante: Programar reuniones periódicas para evaluar la

integración, el desempeño y el progreso del nuevo colaborador.

7. ONBOARDING Y SEGUIMIENTO
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¿Por qué es importante esta checklist?

Cada etapa del reclutamiento tiene un impacto directo en la calidad de la selección y en
la experiencia del candidato. Con una checklist detallada, te aseguras de no pasar por
alto pasos cruciales y mantienes un proceso uniforme, confiable y enfocado en atraer el
mejor talento para tu organización.



A continuación, te mostramos tres plantillas que puedes adaptar y personalizar según
las necesidades de tu organización: una para la descripción de puestos, otra para las
evaluaciones de desempeño y otra para la formalización de contratos laborales.
Todas están redactadas en español y pensadas para roles en empresas de distintos
tamaños y sectores.

PLANTILLA DE DESCRIPCIÓN DE PUESTO1.2.1.

PLANTILLAS DE DESCRIPCIONES DE PUESTOS,
EVALUACIONES Y CONTRATOS1.2

43

Nombre del cargo: (Ejemplo: Desarrollador Full Stack, Analista de Marketing Digital,

etc.)_______________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________________

Nivel / Seniority: Junior, Semi-Senior, Senior.__________________________________________

TÍTULO DEL PUESTO

Resumen de la misión principal del rol (Ejemplo: “Diseñar, desarrollar y mantener

aplicaciones web que respondan a las necesidades del

negocio.)__________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________________

OBJETIVO / PROPÓSITO DEL PUESTO

Responsabilidad 1: Explicar en una o dos frases la tarea concreta.

__________________________________________________________________________________

1.

Responsabilidad 2: Mencionar las funciones diarias o semanales.

__________________________________________________________________________________

2.

Responsabilidad 3: Incluir la colaboración con otros equipos o áreas.

__________________________________________________________________________________

3.

RESPONSABILIDADES PRINCIPALES
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Formación académica: Nivel de estudios mínimo (licenciatura, maestría, certificaciones

específicas, etc.).

___________________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________________

1.

Experiencia profesional: Años de experiencia y áreas de especialización.

___________________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________________

2.

Habilidades técnicas: Tecnologías, software o conocimientos específicos requeridos.

___________________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________________

3.

Habilidades blandas: Comunicación, trabajo en equipo, liderazgo, resolución de problemas,

etc.

___________________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________________

4.

REQUISITOS Y HABILIDADES

Métricas clave que determinarán si el rol se está desempeñando con éxito. Ejemplo:

“Reducción del tiempo de carga en un 20% en las aplicaciones web”, “Aumento del tráfico

orgánico en un 15% mensual”, etc.

___________________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________________

INDICADORES DE ÉXITO / KPI

Modalidad: Presencial, remoto, híbrido. ______________________________________________

Horario: Tiempo completo, medio tiempo, turnos rotativos. ____________________________

Rango salarial: (Opcional, dependiendo de la política de la empresa)

__________________________________________________________________________________.

Beneficios / Prestaciones: Seguro médico, bonos de transporte, vales de comida, etc.

__________________________________________________________________________________

CONDICIONES DE TRABAJO

Información adicional relevante para la posición: Ejemplo: “Se requiere disponibilidad para

viajar un 20% del tiempo.”

___________________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________________

OBSERVACIONES ADICIONALES



PLANTILLA DE EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO1.2.2.

45

Nombre del empleado: _____________________________________________________________

Puesto:____________________________________________________________________________

Departamento / área: _______________________________________________________________

Fecha de evaluación: _______________________________________________________________

Nombre del evaluador: _____________________________________________________________

INFORMACIÓN GENERAL

Objetivo 1: Indicar si se logró, no se logró, o se superó la meta.

___________________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________________

1.

Objetivo 2: Proporcionar detalles de los resultados obtenidos.

___________________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________________

2.

Objetivo 3: Explicar el impacto de los logros en la organización.

___________________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________________

3.

OBJETIVOS / METAS ACORDADAS

Competencia 1 (Técnica o blanda)

      - Descripción: ______________________________________________________________________

      - Puntuación: (por ejemplo, escala de 1 a 5) 

      - Comentarios: _____________________________________________________________________

Competencia 2

      - Descripción:______________________________________________________________________

      - Puntuación:_______________________________________________________________________

      - Comentarios:_____________________________________________________________________

Competencia 3

      - Descripción:______________________________________________________________________

      - Puntuación:_______________________________________________________________________

      - Comentarios:_____________________________________________________________________

COMPETENCIAS CLAVES EVALUADAS

(Puedes añadir tantas competencias como requiera tu empresa.)
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Fortalezas: Destacar las áreas o proyectos en las que el empleado ha

sobresalido.________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________________

Áreas de mejora: Indicar oportunidades de desarrollo o capacitación

necesaria.__________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________________

Acciones correctivas / Plan de mejora: Propuestas concretas para guiar el crecimiento y

mejorar el desempeño.

___________________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________________

RETROALIMENTACIÓN CUALITATIVA

Capacitaciones recomendadas: Cursos, talleres, certificaciones, etc.

___________________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________________

Mentoría o coaching: Asignar un mentor o líder que dé seguimiento.

___________________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________________

Objetivos futuros: Metas claras a corto y mediano plazo.

___________________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________________

PLAN DE DESARROLLO PERSONAL (PDP)

Puntuación global (Opcional): Resumen con escala numérica o cualitativa (Excelente, Bueno,

Regular, etc.).______________________________________________________________________

Comentarios generales del evaluador: Observaciones finales.

___________________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________________

Comentarios del evaluado: Espacio para que el empleado comparta su

perspectiva.________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________________

EVALUACIÓN GLOBAL

Firma del evaluador: ________________________________________________________________

Firma del empleado: ________________________________________________________________

FIRMA Y FECHA

Fecha: ________________________________________________________________________



PLANTILLA DE CONTRATO LABORAL1.2.3.
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“Contrato de trabajo”

Entre [Nombre de la empresa / Persona jurídica], en adelante ‘El empleador’, y [Nombre

del empleado], en adelante ‘El trabajador’.”

ENCABEZADO

(Nota: Este es un ejemplo general; las cláusulas específicas variarán según la legislación
de cada país y las políticas de la empresa. Recomiendo asesoría legal para un contrato
definitivo.)

Descripción breve del objetivo del contrato:

      “El presente contrato tiene por objeto regular la relación laboral entre El Empleador y El

Trabajador bajo los términos acordados en las cláusulas

siguientes.”___________________________________________________________________________

______________________________________________________________________________________

______________________________________________________________________________________

1. OBJETO DEL CONTRATO

Puesto de trabajo: Indicar el cargo a desempeñar

___________________________________________________________________________________

Descripción de funciones: Resumen de las responsabilidades laborales.

___________________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________________

2. PUESTO Y FUNCIONES

Tipo de contrato: Indefinido, temporal, por proyecto, etc. ____________________________

Fecha de inicio: __________________________________________________________________

Fecha de término (si aplica): _______________________________________________________  

3. DURACIÓN

Horario: Días y horas laborales. ____________________________________________________

Lugar: Presencial, remoto o híbrido. ________________________________________________

Flexibilidad: Indicar si se permiten cambios de horario o teletrabajo

adicional.________________________________________________________________________

________________________________________________________________________________

4. JORNADA Y LUGAR DE TRABAJO
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Salario / Sueldo bruto: Indicar la cifra y la periodicidad (mensual, quincenal, etc.).

__________________________________________________________________________________

Beneficios adicionales: Bonos, vales, seguro médico, etc.

__________________________________________________________________________________

__________________________________________________________________________________

Política de aumentos / Revisión salarial: Si procede, indicar la frecuencia y los criterios.

__________________________________________________________________________________

__________________________________________________________________________________

5. REMUNERACIÓN Y BENEFICIOS

Protección de datos: Compromiso de no divulgar información sensible de la empresa.

_________________________________________________________________________________

_________________________________________________________________________________

_________________________________________________________________________________

Derechos de autor: Establecer que cualquier desarrollo o creación pertenece a la

empresa, si así corresponde.

_________________________________________________________________________________

_________________________________________________________________________________

_________________________________________________________________________________

6. CONFIDENCIALIDAD Y PROPIEDAD INTELECTUAL

Terminación voluntaria: Aviso previo (cuánto tiempo).

_________________________________________________________________________________

_________________________________________________________________________________

Faltas graves: Causales detalladas (fraude, inasistencia injustificada, incumplimiento de

políticas, etc.).

_________________________________________________________________________________

_________________________________________________________________________________

Indemnizaciones: Si corresponde según la legislación local.

_________________________________________________________________________________

_________________________________________________________________________________

_________________________________________________________________________________

7. CAUSALES DE TERMINACIÓN
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Marco legal: Mencionar la legislación laboral que rige el contrato.

___________________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________________

Mecanismos de resolución: Juicios laborales, arbitraje, etc.

___________________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________________

___________________________________________________________________________________

8. LEGISLACIÓN APLICABLE Y RESOLUCIÓN DE CONTROVERSIAS

El empleador:______________________________________________________________________

Nombre, firma y fecha.

El trabajador: ______________________________________________________________________

Nombre, firma y fecha.

9. FIRMAS



En este glosario encontrarás los principales términos y conceptos mencionados a lo
largo de la Guía de Seguridad y Ciberseguridad en Equipos Remotos, así como en los
diferentes recursos que hemos abordado sobre reclutamiento y procesos de RR.HH.
relacionados con entornos digitales.

GLOSARIO DE TÉRMINOS2

Amenaza
Cualquier circunstancia o evento con el potencial de comprometer la seguridad de
la información o sistemas de una organización. Puede ser interna (errores humanos,
empleados malintencionados) o externa (ataques cibernéticos, desastres naturales).

A

Autenticación Multifactor (MFA
Proceso de verificación de identidad que requiere más de un factor (por ejemplo,
contraseña + código enviado al móvil + huella digital) para autorizar el acceso a
sistemas o aplicaciones.

Backups (Copias de Seguridad)
Réplicas de datos y sistemas que se almacenan en un soporte físico o en la nube.
Permiten restaurar la información en caso de pérdida, fallo técnico o ataque
cibernético.

B

BYOD (Bring Your Own Device)
Política empresarial que permite a los empleados usar sus propios dispositivos
personales (laptops, smartphones, tablets) para acceder a recursos corporativos,
bajo ciertas normas de seguridad.

CASB (Cloud Access Security Broker)
Solución que actúa como intermediario entre los usuarios y las aplicaciones en la
nube para aplicar políticas de seguridad, supervisar el tráfico y proteger datos
sensibles.

C

Confidencialidad
Principio de seguridad que garantiza que la información solo esté disponible para
personas autorizadas.

Control de Accesos
Conjunto de medidas técnicas y organizativas para regular quién o qué puede
acceder a los recursos dentro de un entorno informático, y en qué condiciones lo
hace.
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Datos Sensibles
Información que requiere protección especial por su contenido y posibles
implicaciones, como datos personales, financieros o información propietaria de la
empresa.

D

DLP (Data Loss Prevention)
Herramientas y procesos diseñados para evitar la fuga o filtración de información
sensible de la organización, tanto de forma intencional como accidental.

DRP (Disaster Recovery Plan)
Conjunto de procedimientos y recursos para recuperar sistemas y datos tras un
incidente crítico (desastre natural, ataque cibernético, fallas de hardware, etc.).

EDR (Endpoint Detection and Response)
Solución de seguridad que monitorea y analiza la actividad en los dispositivos finales
(endpoints) para detectar y responder a amenazas en tiempo real.

E

Endpoint Security
Protección de los dispositivos finales (laptops, smartphones, servidores), que son las
“puertas de entrada” más comunes para los ciberataques.

Evaluación de Riesgos
Proceso sistemático de identificación, análisis y estimación de la probabilidad y el
impacto de las amenazas y vulnerabilidades en una organización.

I
Incidente de Seguridad
Evento que compromete la confidencialidad, integridad o disponibilidad de la
información y los sistemas. Puede variar desde intentos de intrusión, pérdida de
datos, hasta accesos no autorizados.

M
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MDM (Mobile Device Management)
Conjunto de herramientas y políticas destinadas a administrar y proteger
dispositivos móviles dentro de una organización, asegurando el cumplimiento de
normas de seguridad.



O
Onboarding
Proceso de integración de un nuevo empleado a la organización. Incluye la entrega
de accesos, la configuración de herramientas, la presentación al equipo y la
capacitación inicial.

P
Plan de Continuidad del Negocio (BCP)
Estrategia que asegura la operación de la empresa ante incidentes graves o
desastres. Incluye la prevención, la recuperación de sistemas críticos y la protección
de procesos esenciales.

Políticas de Seguridad
Conjunto de reglas y procedimientos que definen el comportamiento esperado de
los empleados, los recursos tecnológicos y los procesos relacionados con la
protección de la información.

R
Respuesta a Incidentes
Proceso formal para responder ante un incidente de seguridad, minimizando el
daño, conteniendo el ataque y restaurando la normalidad operativa lo antes posible.

S
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Microsegmentación
Técnica que divide la red en segmentos más pequeños y seguros. Permite aplicar
políticas de seguridad específicas y limitar el movimiento lateral de atacantes dentro
de la red.

SOAR (Security Orchestration, Automation, and Response)
Plataforma que ayuda a automatizar, coordinar y centralizar las acciones de
respuesta a incidentes de seguridad, integrando datos y procesos para reaccionar
de manera más rápida y eficiente.



T
Teletrabajo / Trabajo Remoto
Modalidad laboral que permite a los empleados desempeñar sus funciones fuera de
las instalaciones de la empresa, ya sea desde casa, espacios de coworking u otras
ubicaciones.

V
VPN (Virtual Private Network)
Tecnología que crea una conexión encriptada y segura a través de una red pública
(generalmente Internet), permitiendo a los empleados acceder a los recursos
corporativos de forma segura cuando trabajan en remoto.

Estos términos constituyen la base conceptual de la Guía de Seguridad y Ciberseguridad en
Equipos Remotos y de las mejores prácticas en materia de RR.HH. en entornos digitales.
Conocerlos y aplicarlos correctamente contribuirá a fortalecer las defensas de tu empresa y a
optimizar tus procesos de reclutamiento y operación.

REFERENCIAS BIBLIOGRÁFICAS:3
- IDC Latin America. (2023). Informe del mercado de TI en Latinoamérica. 

- Interfell. (2024). Conectando empresas con talento IT remoto en Latinoamérica. 

- Global Startup Ecosystem Ranking 2024 (Top 40)

- Competencia global y sentido de pertenencia

- Desarrollo de la cultura empresarial y compromiso de los empleados

- Adaptación de procesos de reclutamiento
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