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RESUMEN

Este trabajo de Fin de Grado analiza la importancia de los recursos humanos —
es decir, de las personas que trabajan en la empresa- y de su gestién en la
actualidad. El interés actual del tema queda reflejado, entre otras cosas, en el
enorme desarrollo que ha alcanzado la divulgacion de la direccién de personas
en los medios no cientificos. El objetivo del trabajo es, por tanto, analizar ese
interés creciente de la direccién de personas mediante realizando un pequefio
“retrato” de la divulgacion en diferentes medios de los temas relacionados con la
gestion de personas. Para ello, llevamos a cabo un analisis general no
sistemético del ambito de la divulgacion de la direccion de personas en los
medios no cientificos a nivel nacional, para poder explicar por qué y como estos
medios de difusion son tan populares en la actualidad y hasta dénde llega su

capacidad de transmisidén con respecto a la direccidon de personas.

Para el desarrollo del trabajo se ha partido de una base teodrica, en la que se
explica la importancia ha ido adquiriendo la funcién de recursos humanos en la
empresa, desde sus origenes hasta la actualidad y sus grandes condicionantes
y objetivos. A continuacion, realizamos un analisis y descripcion de algunos de
los mas importantes medios de divulgacién no cientifica digitales que sirven a la
difusién de los temas relacionados con la direccién de personas en Espafia.
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ABSTRACT

This thesis analyses the importance of human resources -that is, the people
who work in the company- and their management at present. The interest of the
topic is based, among other things, in the enormous development that has
reached the dissemination of people management in non-scientific media. The
aim of this paper is, therefore, to analyze this growing interest in people
management by making a small "portrait” of the dissemination in different media
of topics related to people management. To this end, we carry out a general,
non-systematic analysis of the scope of the dissemination of people
management in the non-scientific media at the national level, in order to explain
why and how these media are so popular today and how far their transmission

capacity with respect to people management reaches.

For the development of this work we have started from a theoretical basis, in
which we explain the importance that the human resources function has been
acquiring in the company, from its origins to the present day, and its main
determining factors and objectives. Next, an analysis and description of some
of the most important non-scientific digital media that serve to disseminate
issues related to the management of people in Spain is carried out.
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1 INTRODUCCION.

Las personas que trabajan en una empresa son la pieza clave para la
consecucién de los objetivos estratégicos de la organizacion. Conforme a ello, la
direccion de personas se centra, principalmente, en captar, desarrollar y fidelizar
el talento humano que forma parte de la empresa, siendo el area responsable de
representar y transmitir la cultura empresarial y sus valores a los empleados para
consegquir, a través de una buena gestion, que los objetivos empresariales estén
alineados con los objetivos de los trabajadores. En los ultimos afios, este ambito
de la gestion de empresas ha obtenido una importancia, una fuerza y un
reconocimiento que no tuvo durante muchos afios, fruto de lo cual su presencia
y visibilidad en el mundo cientifico y no cientifico se ha incrementado

notablemente.

El objetivo principal del trabajo es comprobar y poner de manifiesto el alcance
de la importancia del campo de las personas, llamadas recursos humanos en la
empresa, resaltando la comunicacion, visibilidad y difusion de los temas
relacionados con la direccidn de personas a través de su divulgacion en medios
no cientificos. Para ello, llevamos cabo un andlisis general no sistematico de
estos medios de comunicacién, exponiendo varios ejemplos concretos de cada
tipo de medio de divulgacion no cientifico, digital, especializado en Recursos

Humanos, siempre dentro del territorio nacional.

El estudio que hemos realizado se resume en la tabla 1, que contiene los
diferentes medios de divulgaciéon no cientifica escogidos con sus ejemplos
correspondientes. A lo largo del trabajo describiremos cada uno de ellos, no sin
antes justificar la importancia que, como se ha mencionado, ha adquirido el
campo de la gestién de personas, sus objetivos y su razén de ser, pues ello ha

sido el desencadenante de su cada vez mayor interés como campo de estudio.

Tabla 1: Resumen de los diferentes medios de divulgacién no cientifica

escogidos.



Prensa y Redes sociales YouTube Podcast Consultoras
revistas online

Prensa Instagram losé Miguel Garcia Randstad
generalista: Muriiz Observaturln de

Expansion Eva Porto Soto BRI

Harvard Deusto  LinkedIn

CincoDias Alfonso Alcantara Ana Maria Godinez Factorial HR Michael Page
Yoriento

Prensa
especializada:
RRHHDigital Eva collado Duran

Capital humano

Fuente: elaboracion propia

El presente trabajo se estructura del siguiente modo. En primer lugar, se trata de
reflejar brevemente la importancia que ha adquirido, de forma evolutiva, la
funcion de recursos humanos en la empresa, incidiendo en los factores que han
condicionado su cada vez mayor relevancia y sus principales objetivos, explicitos
e implicitos. seguidamente, se dedica un apartado breve a la metodologia
utilizada para desarrollar la parte practica. En tercer lugar, se desarrolla la parte
mas practica, de manera que se refleja y se describe cada medio de difusién no
cientifica en la direccion de personas. Y, por ultimo, se cierra con las principales

conclusiones del mismo.

2 LA IMPORTANCIA EN LA DIRECCION DE PERSONAS.

2.1 Evolucion histérica de la direccion de personas.

La evolucion sobre las cuestiones relacionadas con los recursos humanos dentro
de las organizaciones es inseparable de la historia de la humanidad, pues
algunos de los acontecimientos que conforman esta ultima han tenido
consecuencias en la evolucion de las relaciones y actuaciones para con los
empleados. Por tanto, es muy importante aclarar que la evolucién de la funcion
de recursos humanos es historica, ya que, esta entrelazada y asociada con las

épocas y acontecimientos y, a su vez, matizar que no es revolucionaria, pues los



cambios que han sucedido en este campo son resultado de mutaciones

culturales y no de sucesos drasticos (Claver et al., 2001).

Si hablamos de evolucién, tendremos que tomar un punto de partida. No
obstante, ese instante es dificil de establecer, tal y como plantean Claver et al.
(2001). Se puede afirmar que los primeros comienzos de la direccién de
personas ocurrieron ya avanzada la revolucion industrial, durante el siglo XIX,
donde las mutaciones econémicas y sociales asociadas a la revolucion, y las
condiciones laborales asociadas al nuevo sistema de produccion, la factoria,
generaron condiciones de profunda insatisfaccion de los trabajadores. Ante la
presidon de los sindicatos, las grandes empresas fueron las primeras en
reaccionar, creando asi, el “departamento de bienestar”, este departamento
contaba con las funciones de velar por determinadas necesidades de los
trabajadores, y aunque no incluia entre sus funciones las que actualmente son
propias de la funcion, sefialando la aparicion de la administracién especializada

en personal, de forma claramente diferenciada.

Hasta principios del siglo XX, no se popularizé el término de RRHH, las empresas
comenzaron a ver a sus trabajadores como activos de capital dentro del negocio.
Aparecieron los primeros departamentos orientados a la gestion de empleados,
que al principio s6lo se centraban en temas de acciones sociales y/o
disciplinarios, pero con el paso del tiempo y progresivamente, estos
departamentos empezaron a incorporar nuevas funciones, como son las
contrataciones y los despidos, el analisis de la productividad y el rendimiento,
que permanecen hoy en la cartera de responsabilidades de cualquier

departamento de recursos humanos.

La evolucion de la funcion ha ido reflejando las distintas concepciones del
empleado que reflejan bien algunas de los enfoques mas importantes del estudio
de la empresa (escuela de la administracion cientifica, humanismo, etc.), y ya a
finales del siglo XX y principios del XXI se empieza a tener una mayor
concienciacion de la importancia del “talento” en la empresa y, en consecuencia,
de la gestion del talento. Con ello, se genera un cambio realmente importante en
el concepto de talento individual y organizativo, eliminando sistemas de poder

jerarquicos que impidan la comunicacion y el buen funcionamiento competitivo e



incorporando a la empresa nuevos sistemas de gestion (del talento) que siguen
constituyendo un reto para la empresa de hoy. Segun argumenta Luna (2017),
la direccidn de personas basada en el talento (DPT) se establece como un nuevo
marco conceptual basado en los recursos y capacidades, asi como las
capacidades dinamicas, y que integra lo mejor de las relaciones humanas en la
empresa. Segun éste, la organizacion que no esté gestionada desde el talento
tendra menos oportunidades en los nuevos entornos y aprovechara menos las

componentes competitivas que son claves en la organizacion.

Junto al planteamiento mas historico, la evolucion de la direccion de personas
en las empresas puede ser también estudiada desde otras perspectivas, pero
nos resulta de especial interés la de Luna (2017). El académico resuelve el
planteamiento dividiéndolo en cinco fases, que pueden servir en la practica como
modelo pedagdgico de le evolucion, de un lado de los departamentos, pero,
ademas, de los directivos y profesionales dedicados a direccion de personas

basada en el talento.

FASE 1. La persona como un numero: la funcion esta fundamentalmente

pendiente de las altas, bajas y las relaciones laborales.
Actualmente podriamos decir que tenemos todavia tenemos empresas en esta
fase, mucho mas centrada en la maquinaria o en los servicios, sin tener en
cuenta el valor de lo humano en la empresa. Este tipo de empresas se
caracterizan por una alta rotacion de personal, pues no se da valor al empleado
ni a su talento. Los estilos de direccion asumidos en esta fase suelen ser o bien
autoritarios o bien de estilo familiar, teniendo claro que lo que les importa son los

resultados obtenidos, siendo por tanto la inversion en personas nula o muy baja.

FASE 2. Las personas se desarrollan y son personas: seleccionar y
formar.
En esta segunda fase se encuentran aquellas empresas que ya han superado la
fase uno y contemplan al empleado como personal especializado que debe estar
activo y creciendo fundamentalmente a través de la formacion. De la mano de la
formacion viene la seleccion, ya que descubre la importancia de conseguir
personal ya formado para tener que hacer menos inversion, si el personal se

selecciona adecuadamente la inversion en formacion y socializacion es menor.



En esta fase el estilo de liderazgo sigue siendo autoritario o familiar, pero la
preocupacion por quién entra en la empresa de manera profesional o como se le
forma, supone un cambio en el pensamiento. Podemos asumir que hay una
inversion en el personal, aunque muy baja, pero al menos existe ya una
preocupacion en la direccién de personas por profesionalizar a los perfiles mas

basicos.

FASE 3. Las practicas de alto rendimiento: muchas précticas para

maximizar el rendimiento.
En esta tercera fase la empresa ya ha superado las etapas anteriores, y por tanto
crece en las posibilidades de la direccion de personas, mas alla se la seleccion
y formacion. La empresa es consciente de que necesita evaluar al personal y
poder alinear los objetivos individuales con los organizativos, y para ello se
realizan mediciones anuales (con mayor o menor acierto) donde se consigue una
valoracion individual para poder vincularla con la retribucion variable. Lo mas
caracteristico en esta fase es la gran cantidad de practicas que se desarrollan
relacionadas con la direccién de personas, que incluso se parametrizan en un
cronograma proponiendo unos objetivos que se tienen que ir cumpliendo a lo
largo del tiempo. Las empresas de esta fase se preocupan mas de la
productividad, pero son conscientes de que la empresa estd formada por
personas y que, cuidando a esas personas, se obtienen mejores resultados. Por
eso, esta fase se vincula también con el concepto de préacticas de alto
rendimiento (PAR) porque se demuestra cientificamente que las practicas tienen
mas efecto en los resultados de la empresa, aunque también son limitadas, ya
que suponen un presupuesto anual.
En esta fase, los departamentos de recursos humanos son ya mas grandes en
personal y presupuesto, especialmente en las empresas de mayor tamafio y, por
ello puede haber incluso areas especializadas dentro del departamento, por
ejemplo, en formacién, desarrollo, seleccion, etc. La direccion en esta fase esta
mucho mas profesionalizada, los modelos de liderazgo ya incluyen de modo mas
claro el modelo participativo y por objetivos.

En esta fase la inversion en direccion de personas es media.
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FASE 4. La estrategia en la direccidén de personas: uniendo practicas de

modo coherente y sinérgico.
En esta fase la empresa se preocupa mas por seleccionar nuevos perfiles de
qgue sean mejores gestores de sus cuentas y, de esta manera, si esta seleccion
se hace correctamente ayudara al cambio organizativo que la empresa quiere
provocar. Las relaciones entre las practicas garantizan objetivos que van mas
all4 de los beneficios de la practica en si; el responsable del area de direccion
de recursos humanos pertenece al comité de direccion, lo que significa un paso
muy significativo para este departamento, ya que pasa de ser un departamento
de apoyo a considerarse un departamento estratégico capaz de movilizar a un
departamento distinto.
También podemos encontrar algunas empresas que incorporan ya el concepto
de gestidén del talento en la organizacion, pero, aunque tengan programas de
altos potenciales o manejen, por ejemplo, el diagrama “9-grid box” 0 matriz de
talento de las 9 cajas, se utiliza con el fin de evaluar el desarrollo de talento que
ya se encuentra dentro de una empresa (Luna, 2017). Aln suelen encontrarse
incoherencias en los valores de los empleados y la direccidén principal, incluso
llegando a situaciones de perdida de talento.
El liderazgo es claramente participativo y, en estas organizaciones la
profesionalizacién es la base del rendimiento, y, por lo tanto, el poder jerarquico
sigue siendo importante.

En esta fase la inversion en direccion de personas es media, 0 media-alta.

FASE 5. La direccién de personas basada en el talento: la gestién del
talento y la direccion de personas, donde el talento importa de verdad.
Llegar a esta fase supone haber superado muchas barreras y poseer valores
mas actuales, que se relacionan con el valor que cada persona aporta. Las
empresas que pertenecen a esta fase tienen lo que se denomina employer
branding o marca de empleador, se caracterizan por su verdadera mentalidad de
talento, capaz de desarrollar a sus directivos y estar en continuo reto y
crecimiento. El talento es la clave en estas empresas.

En esta fase el empleado no es evaluado, porque es visible y aporta su talento

en todo momento. Y es que es tal la comunicacion que existe entre los objetivos
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individuales y organizativos, que la organizacion no necesita muchas de las
practicas existentes en fases anteriores.

En esta fase la inversion en direccion de personas es medio-alta o alta.

2.2 Importancia estratégica de la direccion de personas.

En este apartado, nos parece especialmente pertinente ahondar en una de las
fases fundamentales asociadas a la direccion de personas, aun vigente en la
actualidad y que supone un momento determinante para establecer el valor que
la funcidén aporta a las organizaciones: La gestion estratégica de la direccion de
recursos humanos. La gestién estratégica de los recursos humanos se ha
definido como “todas aquellas actividades que afectan al comportamiento de las
personas a la hora de formular e implantar las estrategias de la empresa o las
decisiones respecto a la orientacion dada a los procesos de gestion de los
recursos humanos y que afectan al comportamiento de los individuos a medio y
largo plazo, tomando como referencia tanto los factores internos como de

contexto a la organizaciéon” (Dolan, Valle Cabrera, Lépez Cabrales, 2014, pp. 22).

La gestion estratégica de la direccion de recursos humanos supone un cambio
de concepcion en la funcién, que pasa de ser meramente administrativa a ser
una funcion integrada en la planificacion estratégica de la organizacion. Es mas,
el empleado es considerado un recurso estratégico potencial de cualquier
organizaciéon. De ahi la consideraciéon de “recursos humanos”, cuestionada hoy

por la expresion “personas con recursos”.

Especialmente util para entender el planteamiento estratégico de los recursos
humanos y de la direccién de personas es la teoria basada en los recursos y
capacidades (Wernerfel, 1984), relativa a los activos heterogéneos que se
poseen o0 que se deben adquirir para poder competir. Dicha teoria plantea que
las organizaciones son diferentes entre si en funcidon de los recursos y
capacidades que poseen en un momento determinado y, que no estan
disponibles para todas las empresas en las mismas condiciones. Proporciona a
las empresas una herramienta Gtil para evaluar estos recursos y capacidades
gue son la principal fortaleza de la organizacion y deben consecuentemente guiar
la eleccién estratégica, ayudando a definir su identidad y dejar claro qué

necesidades quieren satisfacer y que fortalezas y debilidades existen en la
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misma. Concretamente, establece los requisitos que un recurso, en general, y
un recurso humano, en particular, debe cumplir para poder ser considerado como
fuente de ventaja competitiva sostenible, cumpliendo con una serie de

condiciones establecidas:

Afadir valor a la empresa: Generar valor a la empresa significa mantener la
diferencia con respecto a los competidores ofreciendo un producto o servicio
exclusivo que trate de atraer al cliente satisfaciendo sus necesidades, una
persona crea valor a la empresa cuando la utilidad o riqueza que genera es lo
suficientemente grande para cubrir el coste total de las fuentes de
financiamiento, pero como no todas las personas tienen las mismas capacidades
y habilidades, difieren en el grado de contribuciones que pueden realizar a la

organizacion.

Ser raro/escaso: La rareza del recurso se deriva de, la dificultad para poder
encontrar personas con altos niveles de rendimiento a la empresa, ya que sus

conocimientos y destrezas son dificiles de encontrar en el mercado de trabajo.

Ser inimitable: Que un recurso sea inimitable implica que debe ser dificil de
imitar. Esta caracteristica supone que los competidores tienen poca capacidad
de copiar o replicar los recursos o capacidades de la empresa. Ademas, si un
competidor quisiera imitar un recurso, pueden surgir de dos maneras, la primera,
que los competidores identifiguen cual es exactamente la fuente de ventaja
competitiva, y de esta manera identificar que personas o grupos de personas son
exactamente los que poseen competencias que necesita la empresa, y, de otra
manera, que los competidores puedan duplicarlos o copiarlos exactamente.

No ser sustituible: implica que un recurso sea imposible o muy dificil de sustituir
por otro con diferentes caracteristicas tecnologicas, peor capaz de cumplir una

misma funcion.

Apropiabilidad: La empresa tiene que establecer algin mecanismo
(seguramente en el contrato de trabajo) para capturar, al menos parte de las
rentas que genera el individuo con su actividad en la misma (definicion de
derechos de propiedad sobre rentas generadas, lo que se consigue, por ejemplo,
mediante el contrato laboral).

13



Indudablemente, si hay un recurso en la empresa que reune potencial para

cumplir estas caracteristicas, éste es empleado, es decir, los recursos humanos.

El éxito de las empresas depende de su capacidad para aprovechar sus recursos
humanos estratégicos quienes, combinados adecuadamente y gestionados para
generar capacidades estratégicas, pueden ser fuente de valor. Ahora bien, es
evidente, pues, que no basta con tener los mejores recursos humanos, puesto
que, si estos no son gestionados correctamente, su aportacion puede ser no
deseada en la organizacion (Dolan et al., 2014). Por ello, se considera que el
recurso humano es potencialmente estratégico y, a su vez, la capacidad de
gestionarlos, por medio de una adecuada gestion de recursos humanos, es una
capacidad estratégica potencial. Por tanto, el conjunto de préacticas de recursos
humanos o sistema de recursos humanos también puede generar valor por si
mismo, es decir, puede crear ventajas competitivas. Una politica aislada, por
ejemplo, de retribucién, puede imitarse facilmente por otras empresas; sin
embargo, en un conjunto de politicas interrelacionadas entre si resulta realmente
complejo, incluso para la propia empresa, descubrir de donde emana el valor -

ambigiedad causal-.

Por ello, las empresas deben aspirar a crear “estrategias de recursos humanos”
como conjunto de procesos directivos y actividades compartidas por los recursos
humanos que permiten resolver aspectos de negocio relativos a las personas,
esto es, que se ocupan de desarrollar formas de dirigir a las personas que
ayuden a conseguir los objetivos de la organizacion. Estas estrategias son, de
nuevo, de dificil sustitucion e imitacidn. Las politicas o herramientas de direccion
de recursos humanos que integran las estrategias de recursos humanos deben
de estar interconectadas entre si para buscar conjuntamente las metas
organizativas e individuales. Es decir, debe existir un ajuste o alineamiento
interno (congruencia interna o ajuste horizontal) entre ellas las distintas politicas
de personal, de tal forma que, en su conjunto, consigan que los recursos
humanos aporten valor y, al mismo tiempo, ellas sean, en si mismas, una fuente
de competitividad. El ajuste interno de las politicas de recursos humanos implica
gue deben ser coherentes y consistentes. Ademas, hace falta un ajuste externo
o vertical de congruencia externa. El ajuste externo conlleva alineacion entre las

politicas de recursos humanos y las estrategias generales de la empresa. Esta
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integracion entre estrategias generales y de recursos humanos supone una
interaccion mutua, de forma que la eleccibn de una estrategia concreta
dependera de las capacidades humanas con las que cuente la empresa y, a su
vez, la seleccién de una determinada politica de personal estara condicionada
por la politica general que debe reforzar. Se produce, asi, un proceso dinamico
para adaptarse a las nuevas circunstancias del entorno del entorno, donde es
tan imprescindible contar con unos empleados valiosos y con unas préacticas de
recursos humanos que eviten su obsolescencia y que ambos elementos sirvan

para reforzar las actuaciones generales de la empresa

2.3 Factores explicativos de la creciente importancia de la gestion de

personas.

Como acabamos de ver en el epigrafe anterior, es preciso tomar en
consideracion que todas las funciones y actividades relativas a los recursos
humanos se llevan a cabo dentro de un contexto interno, la organizacion, y
externo, el entorno, al que es necesario responder por medio de una estrategia.
Por tanto, los procesos de gestion deben verse como una unidad y sujetos a
multiples fuerzas y acontecimientos que contribuyen a dar forma a las politicas
de recursos humanos de la organizacién: “No soélo se requiere una relacion
interna en el sistema de recursos humanos, sino también de éste con su entorno,
en cualquiera de sus dos niveles, el mas inmediato, la organizacién o el ambiente
de ésta” (Dolan et al., 2014, pp.3).

Conforme a ello, es posible identificar diferentes factores externos e internos a
la empresa que actian como condicionantes de su direccién de recursos
humanos y que, de alguna manera, constituyen factores explicativos de la cada
vez mayor importancia que las personas y la gestién de personas tienen en la
organizacion. Concretamente, entre los factores externos de la organizacion
que influyen sobre las actividades de recursos humanos, pueden destacarse los

siguientes:

o La competencia: “La caracteristica mas importante del entorno
empresarial y actual y, por tanto, el patrén por el que deben medirse las
técnicas de gestion es la nueva competencia” (Dolan et al., 2014, pp.11).
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De acuerdo con esta cita, podemos reflejar, que el mundo se esta
convirtiendo en un mercado Unico, y con el tiempo, la competencia cada
vez se va haciendo més intensa. La capacidad para competir cada vez se
centra menos en las herramientas tradicionales, ya que se demuestra que
son ineficaces a lo largo del tiempo. La empresa exitosa del futuro sera
aguella que mejor pueda motivar a los empleados con talento,
potenciando sobre todo su capacidades y habilidades.

Ritmo y complejidad del cambio: Los cambios que se han producido y
se estan produciendo en el ambito cultural, social y educativo, tienen
también mucha repercusion en la gestion de los recursos humanos. Por
ejemplo, hemos presenciado un importante crecimiento de la poblacion
activa como consecuencia de la incorporacion del papel de la mujer al
mundo laboral. La fuerza laboral actual cada vez esta mejor informada y
posee mas conocimientos, a medida que la sociedad estd mas informada,
acepta menos ciertas pautas de comportamiento centradas en la
autoridad.

La economia: Una economia fuerte tiende a tener bajos indices de
desempleo, niveles salariales relativamente altos, hacer que la busqueda
de personas cualificadas resulte importante, retener a los empleados
clave, preparara los agentes de contratacibn para negociar con
empleados mas reivindicativos, etc. En cambio, sucede lo contrario en
una economia débil. La gestion de los recursos humanos desempefia un
papel primordial en ambos tipos de economia, si bien, las prioridades y
funciones respectivas cambiaran.

El mercado de trabajo: Se refiere a las caracteristicas en términos
personales, por ejemplo; la edad, formacién, movilidad geogréfica...etc.,
de los posibles candidatos a incorporar en la organizacion.

Legislacion: La direccion de recursos humanos debe respetar la
normativa que afecte a los términos del contrato, duracion, garantias en
la seleccion, formacion, retribucion o incluso aspectos vinculados a la
seguridad en el trabajo. En ocasiones, estas normativas generales
desembocan en acuerdos o convenios colectivos que pueden ser
sectoriales, territoriales o de empresa. Con el paso del tiempo se ha
evolucionado de unas legislaciones laborales muy protectoras del
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empleado a otras con mas discrecionalidad al empresario en su gestion

de las condiciones de trabajo.

Asimismo, entre los principales factores del entorno interno que influyen sobre
las actividades de recursos humanos, y que han acrecentado su importancia

empresarial en los ultimos afos, podemos destacar los siguientes:

o Coste de los recursos humanos: Los departamentos de recursos
humanos pueden actuar sobre los costes mediante la reduccion de los
accidentes laborales, por ejemplo, una correcta gestion de los recursos
humanos en las organizaciones tiene efectos positivos sobre los costes
de la empresa y por lo tanto en los resultados de la empresa.

o Sintomas en el lugar de trabajo: Algunos de los términos que se
emplean para explicar lo que esté sucediendo en los lugares de trabajo
son estrés, alineacion del trabajador, aburrimiento y descontento en el
puesto de trabajo. Estos sintomas se pueden asociar con la falta de
motivacion, el aumento de comportamientos disfuncionales y con las
mayores exigencias por parte de los trabajadores. Sin embargo, parece
que pueden eliminarse o al menos “suavizarlos” a través de programas
de recursos humanos disefiados para que los trabajadores aumenten su
participacion en las decisiones con respecto al trabajo.

o La estrategia: Las organizaciones en el paso del tiempo van vinculando
cada vez méas la gestion de recursos humanos a su estrategia
institucional. La estrategia final determina las caracteristicas generales
que la organizacion precisa de sus empleados, por ejemplo, la estrategia
informara a los empleados sobre cuestiones relativas a la organizacion,
ya sean a corto o a largo plazo, en la calidad o cantidad, en el alto o bajo
riesgo, en la flexibilidad o rigidez, entre otras.

o La cultura empresarial: Representa el sistema de valores de la
organizacién, se refleja en las practicas de recursos humanos de la
empresa desempeflando un papel muy importante afectando
directamente al comportamiento de las personas para incidir en su
gestion. Ademas, condiciona los procesos de los recursos humanos y a

su vez se puede ver reforzada en ellos. Toda organizacion debe evitar la
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contradiccion de los valores que se tratan de resaltar y lo que realmente
se esta logrando.

La tecnologiay estructura: Con el termino de tecnologia se suele hacer
referencia a los equipos utilizados para producir bienes y prestar servicios,
gracias a la evolucion de la tecnologia y a los sistemas informéticos, la
supervision estrecha se vuelve innecesaria y las responsabilidades de
control tienden a recaer sobre el individuo que realiza la tarea, por lo que
ciertos niveles de supervision desaparecen y se produce el aplanamiento
jerarquico, alcanzando la mejora en la calidad y una reduccién de costes.
El tamafio de la organizacién: Cuanto mayor es el tamafio de la
organizacion, hay una creciente tendencia a la formalizacion en la
definicion de los procesos de gestion general y los recursos humanos en
particular, y por tanto una pérdida de flexibilidad. Un rasgo importante en
las pequefias 0 medianas empresas es que en muchas de ellas no existen
departamentos de recursos humanos ni 6rganos especializados en su

funcion.

2.4 Objetivos de la funcion.

Finalmente, es necesario destacar cada una de las funciones y actividades

vinculadas a la gestién de recursos humanos; concretamente, Dolan et al. (2014)

establecen que la funcién tiene unos objetivos explicitos, implicitos y a largo

plazo. Podemos definir los objetivos explicitos como aquellos que estan bien

especificados. Existen cuatro que son fundamentales a alcanzar mediante la

gestién eficiente de los recursos humanos:

1.

4.

Atraer candidatos que estén cualificados y capaces de desarrollar o
adquirir las competencias necesarias para la organizacion.

Retener a los empleados deseables.

Motivar a los empleados para que estos adquieran un compromiso con la
organizacion y se impliquen en ella.

Ayudar a los empleados a crecer y desarrollarse dentro de la organizacion.

Los objetivos implicitos son aquellos que se encuentran dentro de la filosofia de

cada empresa, ayudando a crear la cultura de esta. Podemos distinguir tres

objetivos implicitos relacionados con los recursos humanos:
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1. Mejora de la productividad:
La productividad constituye un objetivo muy importante. Las empresas mas
productivas se diferencian de las menos productivas por el tratamiento y
orientacion que dan a la gestion de los recursos humanos. Hay dos areas basicas
en las que los directores de recursos humanos pueden hacer contribuciones
importantes respecto al aumento de la productividad: la organizacion del trabajo
y su disefio. Actualmente se ha generado mucho interés por combinar la cantidad
con la calidad, es una buena decisién, ya que impulsa la necesidad de una

gestion mas eficiente de los recursos humanos.

2. Calidad de vida en el trabajo.
Hoy en dia, existe la tendencia de tener que buscar que los empleados
incrementen su nivel de compromiso con su actividad. Son muchos los que
quieren poder ejercer un control personal sobre su trabajo y tener la oportunidad
de realizar mayores contribuciones a la organizacion. Existen programas y
enfoques donde su propdsito principal se basa en mejorar la calidad de vida en
el trabajo y el departamento de recursos humanos desempefia un papel

importante a la hora de su desarrollo.

3. Cumplimiento de la normativa.
Las organizaciones deben cumplir con las leyes, normas y decisiones de los
tribunales. Actualmente el director de recursos humanos debe disponer del
personal especializado que le asesore en las leyes y normativas que afectan a
las decisiones, el marco normativo debe ser perfectamente respetado y marcar

los limites de actuacion por parte de la organizacion.

Por ultimo, los objetivos empresariales a largo plazo, que son aquellos que nos
muestran el alcance estratégico del plan de recursos humanos. Estos objetivos
hacen referencia a la rentabilidad y competitividad, al incremento de valor de la
empresa y sobre todo a una mejora de la eficiencia y eficacia de la organizacion.
La gestion de los recursos humanos tiene repercusiones importantes en los
resultados de la organizacion, a traves de sus contribuciones al logro tanto de
los objetivos explicitos como implicitos. Centrarse en el balance final para asi
poder orientarse hacia los resultados, es el camino que se ha de seguir para que

la gestion pueda ganarse el reconocimiento y respeto de las organizaciones.
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3 METODOLOGIA.

En este punto vamos a explicar como desarrollaremos el cuarto apartado del
presente trabajo, donde se realiza una busqueda de informacion que refleje la
importancia de la direccion de personas en la actualidad. Para ello, llevamos a
cabo un analisis general no sistematico del ambito de la divulgacién en los
medios no cientificos del universo de los recursos humanos, con objeto de
comprobar el alcance de la visibilidad de temas relacionados con la gestion de
personas, publicados en espafiol.

Con este trabajo no pretendemos ser exhaustivos, sino mostrar a través de
ejemplos en los diferentes medios de divulgaciéon no cientifica, cual es la
importancia adquirida por el mundo de los recursos humanos, deteniéndonos en
la descripcion de aquellas practicas o secciones mas importantes, aclarando

cdémo o por qué incidir en ellas y, a qué publico se estan dirigiendo.

En particular, nos hemos centrado en aquellos medios de difusién nacionales
gue se basan en la red (medios en internet), haciendo un recorrido por: 1) la
prensay revistas online; 2) redes sociales sobre recursos humanos; 3) YouTube;
4) Podcast y radio digital; 5) Blogs o foros y 6) Consultoras especializadas en
recursos humanos. Cualquiera de estos medios en internet tiene hoy en dia un
alcance sobresaliente, ofreciendo informacion en forma de video, texto o audio.
Es mas, algunos de ellos, como las redes sociales, sobresalen por la posibilidad
de crear comunidades y compartir canales de comunicacién. Por ello, la mayoria
de estos perfiles estudiados suelen tener presencia en redes sociales o sitios
web, combinando canales de YouTube donde graban videos acerca de los
diversos temas de interés, podcast expresando diversos puntos de vista y
blogs/foros propios donde manifiestan también su opinidn. En este ambito,
también hemos abarcado la parte de las consultoras, pues cada vez tienen mas
visibilidad y son mas las organizaciones que deciden optar por una consultora

de recursos humanos al momento de gestionar su equipo de trabajo.

En definitiva, queremos representar el por qué y el como estos medios de
comunicacién tan influyentes en la actualidad y hasta dénde llega su captacion

con respecto a la direccion de personas, puesto que hoy en dia internet y las

20



redes sociales son un escaparate al mundo y se han convertido en el medio en
el que nos relacionamos e interactuamos con la sociedad. Es una realidad que

ha venido para quedarse y no apostar por ello es un error.

4  PRINCIPALES MEDIOS DE DIFUSION NO CIENTIFICA DE RECURSOS
HUMANOS.

4.1 Prensay revistas online.

En este apartado debemos distinguir que no todos las revistas y periédicos estan
destinadas al mismo publico, por ello vamos a diferenciar entre prensa
generalista y prensa especializada. En prensa generalista pertenecen los
periédicos de informacién no especializada, en general, son publicaciones
diarias que ofrecen informaciones y opiniones vinculadas a la actualidad, en
nuestro caso, CincoDias, Expansion y Harvard Deusto pertenecen a este grupo
de prensa. Ya que no son periodicos destinados a redactar noticias sélo sobre
los recursos humanos, sino también se centran en la economia, los mercados,
la tecnologia, temas fiscales, juridicos, etc. La prensa especializada se refiere a
aquellas revistas que se centran en un tema en concreto, en nuestro caso, en la
gestion de los recursos humanos. Un ejemplo claro de este tipo pueden ser las

revistas digitales RRHHDigital y Capital Humano.

A continuacién, procedemos a exponer varios ejemplos influyentes de revistas y
periodicos online en la actualidad. En primer, comenzamos a explicar los
ejemplos de prensa generalista y continuaremos con los ejemplos de prensa

especializada.
1. Cinco Dias.

Imagen 1:Periddico digital CincoDias. Pagina de inicio
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Fuente: elaboracion propia.
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En primer lugar, vamos a hablar sobre un periédico llamado Cinco Dias, es el
primer peridédico de informacién econémica de Espafia, contiene variedad de
noticias y muchas de ellas, en relacion con los recursos humanos y sobre como
este departamento estd cada vez estd mas desarrollado en la actualidad. Este
periodico no solo aborda articulos en relacion con los recursos humanos, sino
también tiene capitulos dedicados a la economia y mercados, la informéatica,

turismo, infraestructuras, etc. Es decir, esta dedicado a un publico generalizado.

En este periddico, la seccién de recursos humanos tiene mucha incidencia en
las noticias actuales con respecto al mercado laboral. Podemos observar que en
sus articulos publicados muestra gran interés al hablar sobre la seguridad
psicolégica y su importancia en la sociedad. Puesto que, tras la situacion que
hemos vivido estos ultimos afios debido a la pandemia por COVID-19, cada vez
se esta haciendo mas hincapié en las empresas para dar visibilidad a la salud
mental y el bienestar laboral. Hay que cuidar a los trabajadores y asegurar que
sientan un bienestar con las personas que estan alrededor, para lo que es

fundamental tener el apoyo de los lideres y de los comparieros.

Imagen 2: Seccion de recursos humanos. Periodico digital CincoDias
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También en las noticias en relacion con los recursos humanos, se puede ver que
la mayoria de sus articulos publicados pertenecen a las condiciones
fundamentales que hoy en dia busca un trabajador en un puesto de trabajo.
Podemos destacar, por ejemplo, el modelo asincrono de trabajo, que abarca una
flexibilizacién horaria completa, con el fin de conciliar el puesto de trabajo y la
vida personal, como consecuencia, se aumenta la posibilidad de retener talento
o atraer nuevo, ademas de mantener o mejorar la productividad. Hoy en dia, si
una empresa no es capaz de ofrecer este tipo de condiciones, estara perdiendo
talento y componentes competitivas claves, ya que las demas organizaciones

evolucionaran y ésta quedara obsoleta.

En resumen, la seccion de recursos humanos del presente periddico, se
muestran gran variedad de noticias, articulos, enfoques y puntos de vista reales

basados en temas de la actualidad.

Este periddico digital tiene pagina en diferentes redes sociales. Su web en

Twitter: https://twitter.com/cincodiascom , en LinkedIn

https://www.linkedin.com/company/cincodias y en Facebook

https://www.facebook.com/Cincodias

2. Expansion
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Imagen 3: Periddico digital Expansion. Pagina de inicio
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https://www.expansion.com/

Expansion es el diario lider en Espafia de la prensa econdmica, financiera y de
empresas. La base de su éxito se encuentra en los reportajes en profundidad y
el seguimiento informativo de la actualidad economica. La seccion diaria de
expansion y empleo en este periodico digital aborda numerosas noticias sobre
tendencias de empleo, profesionales del futuro, nuevos modelos de trabajo,

recursos humanos, retribucion, diversidad y emprendedores.

Imagen 4:Seccién expansiéon y empleo (RRHH). Periédico digital
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Fuente: elaboracion propia.
https://www.expansion.com/expansion-
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Esta seccion aborda diversos departamentos, en primer lugar, encontramos el
departamento de “emprendedores”, dedicados a aquellos lectores con mas ideas
innovadoras en el negocio, que estén en un proceso de crear, desarrollar o
consolidar una empresa a partir de una idea. Esta seccion tiene abundantes
reportajes y entrevistas donde se proporcionan opiniones y experiencias

profesionales.

La seccion de empleo puede servir de gran interés para aquellas personas que
se encuentran en busqueda de uno, ya que las noticias que se publican tienen
que ver con respecto a los sectores que actualmente estadn generando mas
empleo, qué perfiles digitales y profesionales son en los que esta centrado el

mercado laboral, las direcciones que llevan a encontrar un empleo, etc.

La seccion del desarrollo de la carrera se centra mas en la vida laboral y
profesional del trabajador, la trayectoria que se ha recorrido a lo largo del tiempo,
consejos para fomentar las habilidades profesionales, es decir se centra en
aportar las herramientas necesarias a empelados que tengan unos objetivos

definidos a largo plazo.

La seccion “emplea TV” esta dedicada a compartir unos videos explicativos sobre

las secciones anteriores que mas interesen al lector.

Este periddico digital tiene también un portal al que se puede suscribir las
personas que estén interesadas (Expansion Premiun), y se publica a través de
diversas redes sociales. En LinkedIn

https://es.linkedin.com/company/expansioncom, Twitter

https://twitter.com/expansioncom, Instagram

https://www.instagram.com/expansion_com y Facebook

https://www.facebook.com/Expansion.com.

3. Harvard Deusto

Imagen 5: Harvard Deusto Business Review. Pagina de inicio.
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= Harvard Deusto Busca Hemeroteca  Acceso suscriptor SUSCRIBETE A LA REVISTA Newsletter
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Fuente: elaboracion propia.

https://www.harvard-deusto.com/

Harvard Deusto Business Review es una de las revistas mas influyentes en el
mundo, la cual destaca en los siguientes campos: direccion de empresas,
liderazgo, recursos humanos, innovacion, tecnologia, marketing, finanzas y
comunicacién. Ademas, en ella se publican los articulos de mayor relevancia de
expertos sobre los temas que mejor se adaptan a los directivos espafioles. Su
objetivo principal es proporcionar a sus lectores de las claves, ideas y
herramientas necesarias para desenvolverse en el entorno empresarial y

demostrar la continua transformacion que han adquirido los negocios hoy en dia.

En su pagina web oficial, podemos apreciar las diferentes secciones que
contiene. En primer lugar, la revista Harvard Deusto publica articulos de
marketing y publicidad abordando casos practicos y reales de estrategias de
marketing, reflexiones y publicaciones para el desarrollo de la disciplina
empresarial orientada a la comunicacién y publicidad de productos.

La seccién de “Estrategia” contiene cantidad de articulos sobre estrategia
empresarial. Harvard Deusto publica articulos de los principales expertos en
estrategia empresarial y de las mejores escuelas de negocio existentes a nivel

mundial.

La seccion correspondiente a “Habilidades Directivas” esta especializada en
publicaciones de articulos sobre management, haciendo hincapié al concepto

del liderazgo y el éxito empresarial.
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Imagen 6: Harvard Deusto Business Review. Seccion habilidades

directivas.
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La Seccion de Recursos Humanos en esta revista tiene mucha influencia, pues
se publican muchos articulos de recursos humanos. La mayoria de estos
articulos reflejan casos reales de grandes profesionales, algunos son reflexiones

y teorias sobre la gestion e innovacidn en recursos humanos.

Imagen 7: Harvard Deusto Business Review. Seccion Recursos Humanos.
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https://www.harvard-deusto.com/recursos-humanos
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La seccion de “Finanzas” se basa en la estrategia financiera, mensualmente esta
revista publica articulos sobre el mercado de las finanzas, de la economia en su
concepto mas global hasta abordar casos préacticos reales en la contabilidad y

finanzas.

La seccion en esta revista dedicada a las “TIC” (tecnologias de la informacion y
comunicacién) publica articulos sobre el impacto en la gestion empresarial de las
nuevas tecnologias, pues estas intervienen en todas las areas de la gestion de
una empresa y esta informacion sobre las nuevas tecnologias ayuda a mantener

una optima gestion de la organizacion logrando el éxito empresarial.

Esta revista también tiene un apartado dedicado a su publico donde se pueden
suscribir para acceder a ciertos contenidos exclusivos e invitaciones de los

eventos y experiencias que organiza la revista.

4. RRHH Digital.

Imagen 8: Revista RRHHDigital. Pagina de inicio.
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Fuente: elaboracion propia.

https://www.rrhhdigital.com

A continuacion, mostramos RRHHDigital, la primera revista especializada,
digital, lider en recursos humanos. Toda la informacion del ambito laboral, ultima
hora, articulos de opinién, entrevistas con directores de recursos humanos,
personal, compensacion y beneficios. En definitiva, RRHH Digital ofrece el

minuto a minuto del mundo laboral.
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En el primer apartado de esta revista, encontramos la portada, esta incluye las
noticias mas recientes de la actualidad con respecto a las diversas secciones
que comprende la revista. Un ejemplo de ello son las noticias cada vez con mas
frecuencia sobre el nuevo modelo hibrido de teletrabajo, puesto que aborda gran

cantidad de articulos.

RRHHDigital tiene integrada variedad de secciones que abordar, podemos
destacar entre ellas el liderazgo, coaching, bienestar o actualidad; cada una de
ellas con noticias relacionadas con las actividades de una empresa que
colaboran con la integracion de personas y departamentos. La tematica que
sobresale es la seccion del mercado laboral por su abundante niamero de
articulos, reflejando cuestiones de la actualidad y no s6lo centrdndose en el
mercado de trabajo, sino haciendo énfasis en la importancia de la direccion de
personas. En esta seccion la informacion mas importante con respecto a la
direccion de recursos humanos aborda varios sucesos basandose en las
posibles oportunidades de trabajo. Indicando a los lectores interesados en qué
sectores se genera mas empleo, coOmo se encuentra actualmente la situaciéon
laboral, ya que cada vez son mas las organizaciones que buscan perfiles

cualificados y luchan por la capacitacion del talento.

En la editorial se facilitan los diversos puntos de vista de profesionales que se
dedican al ambito de los recursos humanos en la actualidad. La editorial va
cambiando cada dia, y siempre, en la pagina web de inicio en la parte superior
izquierda, presentan un nuevo articulo mostrando que es la editorial de ese dia,

con el autor correspondiente y su noticia redactada.

Respeto a la parte de entrevistas, se refiere a las conferencias realizadas a los
profesionales que se dedican a trabajar en el sector de los recursos humanos,
donde expresan su opinion sobre diferentes temas relacionados con el mundo

laboral.

En el capitulo denominado “se rumorea” destacan noticias sobre diversas
empresas, y aprovechan este espacio para otorgar o reconocer a ciertos

profesionales su labor en ellas.
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Es muy importante sefalar el directorio dedicado a los recursos humanos,
incluye diferentes tipos de consultoras profesionales en este ambito. Ademas, de
entre las muchas que se mencionan, estan especializadas en diversas ramas;
coaching, selecciébn de personal, formacién, software, servicios, salud y

bienestar, compensacion y beneficios.

Imagen 9: Directorio recursos humanos en revista RRHH Digital.
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Fuente: elaboracion propia.

https://www.rrhhdigital.com/directorio

RRHHDigital también tiene unas secciones dedicadas a la formacién y empleo
en recursos humanos, pero actualmente no se hayan disponibles para este

medio.

Esta revista se publica por un boletin, mediante el cual se puede suscribir quién
esté interesado. A su vez, este medio también dispone de pagina de LinkedIn
https://es.linkedin.com/company/rrhh-

digital?original referer=https%3A%2F%2Fwww.googdle.com%2F ,Facebook

https://es-la.facebook.com/recursos.humanos.digital/ , Instagram

https://www.instagram.com/rrhhdigital.oficial/ y Twitter

https://twitter.com/rrhhdigital?lang=en

5. Capital Humano

Imagen 10: Revista Capital humano. Pagina de inicio.
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Capital Humano
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Fuente: elaboracion propia.

https://capitalhumano.laleynext.es/content/Inicio.aspx

La revista digital Capital Humano, esta dedicada a la integracion y desarrollo de
los recursos humanos en las organizaciones, este medio se ha convertido en un
vehiculo de ideas, tendencias, herramientas, y experiencias dirigidas a los
profesionales de la gestion y direccion de empresas, desde una clara vocacion

de servicio al publico.

En la pagina de inicio de la revista, se suelen destacar las noticias de ultima hora
relacionadas con los recursos humanos, como por ejemplo la oferta y demanda
de diversos perfiles, la relevancia por la atraccion y gestidon del talento o como
podemos observar en la ilustracion anterior, la importancia de la salud mental en

el trabajo.

La primera seccibn que encontramos en esta revista es “Headhunting y
seleccion”, esta seccidn esta enfocada en los métodos de seleccion de personal
en el que el *headhunter” (persona que tiene como objetivo buscar y encontrar
personas con ventajas de algun oficio o actividad, con el fin de reclutarlo
profesionalmente en su respectiva area), se encarga de realizar una busqueda
directa del perfil que le ha solicitado la empresa, sin necesidad de que el
candidato se encuentre en busqueda activa de empleo. En ella se publican

noticias de gran importancia en los métodos de seleccion de personal.
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Con respecto a la seccion de crecimiento personal, se publican cantidad de
noticias incidiendo en la formacion del personal y cOmo este proceso de mejora

lleva a tener éxito en uno o méas de los objetivos propuestos en la empresa.

La seccion de compensacion esta dedicada a la publicacion de articulos con
respecto al campo de los incentivos y la forma sobre como poder mejorar la
motivacion del personal. Esta seccion se genera con el objetivo de obtener
mejores resultados en la organizacion para encontrar el punto de equilibrio entre

la satisfaccion con la compensacion obtenida y la capacidad de la empresa.

El departamento dedicado a las relaciones laborales y prevencion esta enfocada
a las publicaciones de noticias y articulos con relacion a la parte juridica y legal,
de gestionar la relacion entre la empresa y los empleados. Digamos que se
centra en la parte de recursos humanos después de seleccionar y contratar al
candidato adecuado, de esta manera, las relaciones laborales encargadas de

evitar conflictos y mediar en lo que pueda surgir en la relacién con la empresa.

En la seccion de administraciones publicas se publican articulos incidiendo en la
importancia que se debe dar de los recursos humanos en el @mbito de las
entidades del tercer sector y en la administracion publica (local, autonémica y
estatal), que necesita de urgente adaptacion a los nuevos cambios, también de

caracter organizacional y gestion del empleo publico.

Esta revista dispone también de una seccion dedicada a los nombramientos de
puestos de trabajo en relacién con la direccidén de personas, donde se anuncia

gue estos puestos ya han sido asignados a diversos profesionales.

Imagen 11: Seccion de nombramientos. Revista capital humano.
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Fuente: elaboracion propia.
https://capitalhumano.laleynext.es/Content/LRNombramiento.aspx?params=H4
SIA AAAAAAEAFWNWQrCMBAFV8YcRcWLhxxabyGobZXcZZsudgFJJJItW8 cq
FdTbY3|DcHLeJSt1GFBEaFhuBJg4QF94I5fvTSNgaF7chxZDnuRCcOfvJYx0h
Uje5RAMHS5iJC4ggtaqrS1iptVXZbLUuvWOCWEIXPOtGCKardYpSOTLk58C3h
7AQIwb5- 2wPSZ5zPTurDJBfIDBme40YEhTtv8C1f75Ty8UpjLeAAAAWKE

En el contenido multimedia se pueden encontrar diferentes “webinar” (contenido
formativo en formato video) con respecto a las diferentes secciones que hemos

comentado anteriormente.

Imagen 12: Seccion de contenido multimedia. Revista capital humano.
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Fuente: elaboracion propia.
https://capitalhumano.laleynext.es/Content/Multimedia.aspx?params=H4sIAAA
AAAAEAMINLCIILDBLILcOpycxNTcIMVMsFi3inVir6 Ooa4Bnk6qiUXZNr6puaVBh
RISIVNFITmGBQgqGieiiQBVpWBThTA40RebMSGuvo7B7g7BIZ7-
fiGOTMrEgbmEVOEAFANHUbYAAAA=WKE

Esta revista también se publica a través de diferentes redes sociales. Facebook
https://www.facebook.com/Laleynext, YouTube

https://www.youtube.com/@LALEYnext, Twitter

https://twitter.com/_capital humano y LinkedIn

https://es.linkedin.com/company/laleynext

4.2 Redes sociales.

4.2.1. Instagram:

Instagram es actualmente una de las redes sociales mas influyentes e
importantes del mundo, al mismo tiempo, es una aplicacion moévil que permite a
los usuarios subir imagenes y videos para posteriormente compartirlo en la
plataforma o en otras redes sociales. Con respecto al &mbito de los recursos
humanos, han sido muchas las personas que se han creado un usuario en esta

plataforma para poder expresarse libremente, compartir sus puntos de vista,
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experiencias personales. etc., ya que, al tener tanta influencia y un publico

mundial, puede atraer a gente de una manera mas “cercana’.

1. Eva Porto Soto

Imagen 13: El perfil en Instagram de Eva Porto
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Fuente: elaboracion propia.

https://www.instagram.com/evaportorrhh/?hl=es

Eva Porto es una chica de 24 afios graduada en psicologia y especializada en
Recursos Humanos. Sin embargo, acumula casi un millén de seguidores en
Instagram. Todos ellos adquiridos gracias a sus videos, publicaciones, reels,
etc., sobre temas como qué responder a una pregunta concreta durante una
entrevista de trabajo o como convencer de que eres el candidato ideal para el

posible puesto vacante.

Actualmente encontrar trabajo es un reto para muchas personas cada dia.
Requiere horas y horas de echar curriculums, buscar ofertas, esperar la llamada
0 respuesta de las empresas. Eva Porto lo sabe, y por eso desde hace casi dos
afos ofrece consejo a través de las redes sociales. En sus videos cortos de
Instagram (reels) nos proporciona las claves para tener una busqueda de empleo
exitosa, que no hay que hacer en una entrevista de trabajo y multitud de trucos
para que nuestro Curriculum Vitae destaque entre los cientos que llegan a las

empresas cuando publican una oferta de trabajo.

Como el conocimiento es poder, Eva Porto a través de Instagram y de sus
muchas otras redes sociales, intenta transmitir un mensaje claro. Empoderar a

los trabajadores y darles una mayor motivacion, “el estar en busca de trabajo es
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un drama del que no se habla, puesto que la sociedad te ve como un parado. Y
hay personas que estan trabajando mas que nunca para encontrar ese puesto y

desmotiva mucho”, declara.

Con el paso del tiempo se ha evolucionado de buscar ofertas en los periddicos,
a tener varias cuentas en distintos portales de empleo y a buscar directamente
en las paginas web de las compafiias. Por ello, aunque la mayoria de sus
seguidores son jovenes de entre 18 y 32 afios, también tiene de mayor edad, los
cuales se enfrentan a un mercado laboral muy distinto al que conocieron en sus
primeros trabajos.

En su Instagram lo que muestra son las claves, que, segun ella, son las mas

importantes para enfrentarse con éxito a la busqueda de empleo.

4.2.2. LinkedIn:

Otra red social de la que vamos a hablar es LinkedIn. Esta red redne a
profesionales y empresas en un mismo canal. Por medio de esta plataforma se
puede interactuar con usuarios expertos en diferentes rubros y seguir a los
perfiles de empresas que sean de interés. La principal diferencia de esta red con
respecto a otras redes sociales es que permite divulgar, postear y encontrar un
empleo. Las personas lo utilizan con frecuencia para buscar oportunidades de
trabajo y, los reclutadores, lo aprovechan para conectar con posibles candidatos.
Ademas, para las personas que estén interesadas en este sector de los recursos
humanos pueden seguir a los perfiles mas interesantes que consideren donde
puedan encontrar articulos, buenas practicas, contactos, eventos y demas. A

través de esta red también se puede encontrar o mejorar nuevas oportunidades.

2. Alfonso Alcantara Yoriento

Imagen 14: Perfil en LinkedIn de Alfonso Alcantara Yoriento
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Fuente: elaboracion propia.

https://es.linkedin.com/in/alfonsoalcantara

Alfonso Alcantara es un motivador de profesionales y equipos desde hace mas
de treinta afios. Coaching de profesionales y directivos. Es especialista en
orientacion- coaching para el desarrollo de la carrera, busqueda de
oportunidades y la reinvencion profesional. Director de recursos humanos de

Singular (empresa tecnologica).

En su perfil de LinkedIn, comparte con sus seguidores las publicaciones que
interesan en este sector, por ejemplo, difundiendo las conferencias que va a
realizar durante el afio para desarrollar la motivacion y el trabajo en equipo,
enfocadas en tematicas relacionadas con liderazgo, productividad, marca
profesional, talento, RRHH y ventas paras las empresas, organizaciones y
directivos que estén interesadas en ellas. Podemos destacar algunos de sus
articulos mas relevantes donde incide en la importancia del talento en las redes
sociales, como hacer que una empresa tenga mejores resultados y la
importancia de las personas, puesto que estan por delante de la empresa.
También dedica a los profesionales varios posts donde se encarga de prestar
asesoramiento y apoyo para tomar decisiones, mejorar competencias e impulsar

su carrera profesional.

Lo que realmente quiere transmitir Alfonso Alcantara en esta red es exponer
ciertos puntos de su experiencia profesional, ya sea para poder a ayudar a las

empresas o a los profesionales, incluyendo casos practicos, humor y dindmicas
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participativas. Ademas, cuenta también con un blog personal dedicado a la

motivacion y psicologia profesional (blog de Yoriento: https://yoriento.com/blog/)

3. Eva Collado Duran

Imagen 15: Perfil en LinkedIn de Eva Collado Duran
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Fuente: elaboracion propia.

https://es.linkedin.com/in/evacolladoduran

Eva Collado Duran es diplomada en relaciones laborales y master en direccion
de recursos humanos, con mas de veinte afios de experiencia dedicados a la
gestion del capital humano y su desarrollo (formacion, seleccién, comunicacién
interna...) en diferentes organizaciones nacionales e internacionales.
Actualmente es consultora independiente de Gestion del Capital Humano,
especializada en procesos de transformacion, disefio de estrategia organizativa
y acompafiamiento en la sensibilizacion al cambio a través de la innovacion y las

nuevas tecnologias.

En su perfil de LinkedIn tiene destacadas varias publicaciones sobre articulos
escritos por ella, sus temas de interés donde genera mayor contenido son los
recursos humanos, transformacion digital, redes sociales y marca personal
profesional. En estos articulos aporta mucha importancia sobre la marca

personal, puesto que, tiene un libro dedicado a ello, llamado: “Marca eres tu’.
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Narra desde su punto de vista personal, las claves y vias certeras para poder
crear una marca personal sélida, humana, autentica y creible. La marca personal
es una estrategia, es importante reflexionar sobre ello para ensefiar al mercado
quién se puede llegar a ser y a partir de ahi, trabajar en ello para poder
presentarla. Ella considera que las empresas cada vez se preocupan mas por
fomentar la marca de sus trabajadores, pero no todo lo necesario. El desarrollo
de una marca personal profesional es una competencia basica de este siglo,
“Solo las empresas que apuesten por ello alcanzaran la ventaja competitiva

necesaria” explica.

Eva incide mucho en la importancia de los modelos de negocios digitales, puesto
que, intenta explicar a través de sus publicaciones las ventajas de este nuevo
mundo y la importancia de hacerlo llegar a las lineas de negocio y de los
trabajadores. Afirma que hoy en dia es indispensable para sobrevivir en el mundo

y en el mercado actual.

4.3 YouTube.

YouTube es un portal de internet que permite a sus usuarios a subir, visualizar y
compartir videos. La idea original consistia en compartir videos personales
(vacaciones, fiestas, etc.) con amigos. Sin embargo, crecié de manera muy
rapida y pronto comenzaron a publicarse fragmentos de peliculas, programas de
television y videos musicales. De hecho, muchas empresas incluso decidieron
subir videos comerciales y difundirlos a través del portal.

En este apartado, vamos a destacar diversos perfiles influyentes con respecto a

la direccién de recursos humanos en la web de YouTube.

1. José Miquel Garcia Muiiz:

Imagen 16: Perfil de José Miguel Garcia Mufiiz en YouTube

39



.COM

& Tienes problemas para encontrar trabajo? »

Resizo ssesorias sobre Dusqueds de emphas y clerentes @
Teeras de AR Aprendanis God Rader pars conseguir

trabojo o resobver algin problema laboral, d

f) Humanos como recurso
( ,. [ oot )

Fuente: Elaboracion propia.

https://www.youtube.com/@Humanoscomorecurso

José Miguel, o como muchos seguidores le llaman en YouTube: Josemi, tiene
un canal de YouTube que cuenta con 30.000 suscriptores, este canal esta
dedicado exclusivamente a asesorar y formar a las personas que se encuentren
en busqueda de empleo y diferentes temas de recursos humanos para resolver

problemas laborables.

En su canal incide en muchos de sus videos en la importancia de la entrevista
de trabajo, y el Curriculum Vitae. Aporta consejos para las posibles preguntas
gque puedan hacer los entrevistadores, como responder ante ellas, qué
vestimenta llevar o qué lenguaje no verbal utilizar. Acerca del Curriculum Vitae
también realiza varios videos explicando como hacer un buen CV, cual es la
mejor plantilla para ello o como y donde se puede hacer el mejor disefio para

presentarlo.

También podemos resaltar diversos videos de gran relevancia o videos que le
han pedido realizar sus suscriptores, ya sea por su interés en la materia o por
propia experiencia personal. Por ejemplo, podemos destacar un video donde se
muestra realmente la importancia del proceso del periodo de prueba. El periodo
de prueba es un tiempo durante el contrato el cual ni el empresario ni el
trabajador estan obligado a preavisar a la otra parte de que finaliza el contrato,
dar una indemnizacion, ni a justificar por qué se finaliza. Basicamente sirve para

saber si una de las partes le encaja para seguir con la relacion laboral. El afirma
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gue mucha gente esta empezando a trabajar y no sabe realmente lo que significa

cuando estan en esta fase.

Este canal muestra gran variedad de videos, donde su finalidad principal se basa
en compartir los consejos que él ha adquirido a lo largo de su trayectoria
profesional para hacer que el proceso de busqueda de trabajo sea exitoso. Pero
no solo realiza videos centrandose en la busqueda de empleo, tiene también
varios videos populares relatando la experiencia profesional que €l ha tenido
trabajando en el departamento de recursos humanos, es decir también quiere
dar a conocer las diferentes situaciones que pueden existir en este

departamento.

2. Ana Maria Godinez

Imagen 17: Perfil de Ana Maria Godinez en YouTube
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Fuente: elaboracion propia.
https://www.youtube.com/@anamariagodinezgonzalez/videos

Ana, ademas de ser una conocida “youtuber” con mas de 100.000 suscriptores,
es psicbloga, empresaria, escritora y tiene un master en direccién estratégica y
gestion de la innovacion. Se especializa en proceso industriales y métodos de
negociacion y solucion de conflictos, cuenta con mas de veinte afos de

experiencia profesional.
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Sus habilidades de comunicacion la han llevado a ser ampliamente reconocida
por sus videos, que mes a mes, llegan a miles de personas a través de los

canales de YouTube.

Ana, en su canal, presenta gran cantidad de videos proporcionando “tips” o
consejos sobre la busqueda de empleo, recomendaciones para enfrentarse a las
entrevistas personales, qué no deber hacer, qué incluir en nuestro Curriculum
Vitae, etc., pero nos parece de gran interés mencionar un video en su canal
donde ella misma explica la importancia que hoy en dia estan adquiriendo las
redes sociales en este sector, puesto que es una forma de reclutar y seleccionar
a los candidatos. En este video, Ana proporciona los consejos necesarios para
entender la parte del reclutador, dado que esta figura tiene a su disposicién todas
las redes que puedan estar en la organizacion. Aunque todavia hay muchas
personas que aun no estan acostumbrados a la tecnologia, hay que admitir que
las redes sociales ya son una realidad, y las nuevas generaciones ya estan
buscando su empleo a través de este medio. Ella incide en la importancia de una
imagen atractiva en redes sociales, tener una descripcion detallada de quién eres
como organizacion, compartir contenido de calidad de manera periddica e,
interactuar para ser un usuario activo y de esta manera poder mantener

relaciones sélidas con toda la red.
4.4 Podcasty radio digital.

Para este apartado vamos a exponer varios podcasts influyentes en la direccion
de personas. Los podcasts son una serie de contenidos grabados en audio y
transmitidos en linea. Estos pueden ser grabados en diferentes formatos, como,
por ejemplo, entrevistas 0 conservatorios sobre un tema especifico. En nuestro

caso, nos vamos a centrar en los recursos humanos.

1. ORH Observatorio de Recursos Humanos

Imagen 18: Seccion Podcast en el Observatorio de RRHH
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ORH es un proyecto especializado en la edicion de revistas dirigidas a directivos
y profesionales de empresas, con responsabilidades en el &mbito de la direccién
de personas.

Dispone de una seccion de podcast en la que se explora el futuro de la gestion
de los recursos humanos para construirlo desde la perspectiva del aprendizaje
compartido. En esta seccion actualmente hay 120 episodios de podcasts
disponibles y el formato que se adquiere es un monélogo. Un mondlogo en el
que interviene un profesional dando su opinién sobre el tema el cual esta
enfocado el podcast. La mayoria de los profesionales que intervienen en esta
seccion son trabajadores de ORH, y la persona que mas influencia tiene en este
ambito es Maite Saénz, directora de ORH. Que suele ser la persona protagonista
en la mayoria de los podcasts.

Los diferentes podcasts que nos presenta este observatorio hacen referencia a
varios temas de la actualidad. En general, la seccién de podcast estd muy
focalizada en la innovacion de las nuevas generaciones. Concretamente, en esta
web se han publicado varios podcasts relevantes centrados en la necesidad del
“talento junior” y explicar por qué cada vez mas el “talento senior” se va
guedando fuera de la gestidn del talento. Ambos nos indican que, actualmente,

las empresas necesitan con urgencia nuevas armas para conseguir captar y
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retener a las generaciones mas jovenes, pero, no sin antes identificar las
necesidades de estos empleados y descubrir ese elemento capaz de
diferenciarlas y hacerse lo suficientemente atractivas para esta clase

trabajadora.

En el talento senior, la experiencia y el conocimiento de la dinamica de la
empresa, aporta perspectiva fundamental para adelantarse a los problemas. La
formacién y el talento de los mas jovenes sera el factor fundamental para la
innovacion. Quienes ya estaban desde el principio en las organizaciones tienden
a subestimar la formacion de los mas jovenes por debajo de su experiencia, y
debido a ello el talento senior, en algunos casos, se queda fuera de la gestion
del talento, aunque cuentan con habilidades que no se encuentran en el mercado
laboral, pero, al mismo tiempo, deben “aprender a desaprender”. Muchos de sus
conocimientos necesitan actualizacion o definitivamente, ya no sirven para los
nuevos tiempos, por tanto, esto es algo que conlleva mayores costes laborales
en su formacion. “El coste explica su expulsidon y los prejuicios su exclusion®,
segun declara Tomas Pereda, subdirector General en Fundacion Mashumano,

en el presente podcast protagonizado por Maite Saenz.
2. Factorial HR

Imagen 19: Seccién de Podcast en Factorial HR
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44


https://factorialhr.es/podcasts

Los diferentes podcasts de Factorial HR son un espacio para los profesionales
de recursos humanos con ganas de compartir y aprender. Estan disponibles las
Gltimas tendencias, herramientas y logros de los profesionales de recursos
humanos. Desde ellos se abordan gran cantidad de podcast desde diferentes
perspectivas; de la vision del mundo laboral, de la gestion del talento, de
agencias de recursos humanos, operaciones, reclutamiento y seleccion,

offboarding, el teletrabajo y desempefio en el trabajo.

El formato que adquiere esta seccion de Factorial HR en podcast es de
entrevista, puesto que una persona mantiene con otra una conversacion basada
en preguntas, afirmaciones o experiencias personales y sobre las que la persona
entrevistada proporciona su respuesta u opinion. Al ser gran cantidad de
secciones en el podcast, el entrevistador siempre suele formar parte del grupo
factorial. En muchos de los podcasts aparece la figura de Jennifer Seguel, o
Mariana Bradach siendo ambas “Talent Acquistion Manager’ de Factorial

(responsables de captacion de talento).

Destacamos las secciones de desempefio, reclutamiento y seleccién, puesto que
son las mas influyentes en este espacio y las que mas podcasts abordan con
respecto a las demas. En la seccion de desempefio la mayoria de estos estan
focalizados en la calidad del servicio o del trabajo que realiza un empleado,
enfocandose en sus competencias profesionales, habilidades interpersonales y

capacidades.

Con respecto a la seccién de reclutamiento y seleccién se centran mas en
exponer los procesos que han realizado varios profesionales en sus empresas
para identificar a los mejores candidatos que puedan encajar con la oferta de
trabajo y, en definitiva, con la empresa. Ademas, muchos de estos profesionales
explican las nuevas metodologias que se implantan actualmente en estos
procesos. Podemos destacar el podcast de Juan Antonio Gomez, consultor y
formador en ORIGINN, explicando una de las nuevas tendencias del
reclutamiento: “Agile Recruiting”, que segun nos argumenta, es una metodologia
de trabajo durante todo el proceso de reclutamiento, consiste en trabajar
colaborativamente con el objetivo de implementar mejoras que ayuden a ser mas

productivos y eficientes. Otra nueva tendencia que podemos destacar es el
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“Inbound Recruiting”, esta vez en el podcast con Toni Gimeno, consultor,
formador y creador de esta nueva metodologia de seleccion de personal que,
prioriza la busqueda de talento a través de los medios especializados en donde
este se encuentra.

Ademas, en este espacio de podcasts, se proporcionan las claves para que las
personas interesadas lo puedan implementar en las organizaciones de una

manera eficiente.

4.5 Blogs o Foros.

Este capitulo esta dedicado a los blogs o foros. Donde ciertos autores expresan
sus informaciones u opiniones libremente con respecto a un tema cualquiera, en
nuestro caso, refiriéndose siempre a la direccion de personas. Ademas, los

lectores de este campo pueden afiadir sus propias opiniones o comentarios.

1. Blog de Juan Carlos Cubeiro

Imagen 20: Blog de Juan Carlos Cubeiro
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Juan Carlos Cubeiro es un economista experto en talento, coaching y liderazgo,
a menudo se le define como el “economista del talento”. En su blog personal

‘hablemos de talento” recoge las claves para que cualquier persona pueda
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desplegar al maximo su potencial como lider, la importancia de la atraccion del
talento y la necesidad de formar a las personas. Ademas, ha recibido el premio
nacional de Management 2022, un reconocimiento del campo empresarial a los
profesionales mas influyentes por su vision sobre la calidad directiva, la
empleabilidad o la estrategia transformadora de las compafiias, siempre con una

perspectiva humanistica.

También en su blog personal se puede observar la gran variedad de articulos y
noticias que, con actualizaciones practicamente diarias, nos permite conocer
cada uno de sus pasos y de sus opiniones acerca de temas de la actualidad

variados, ademas de los relacionados con el mundo de los recursos humanos.

Juan Carlos a la hora de relatar sus articulos se centra en escribir desde la
perspectiva del talento, también hace referencia al cine y en muchos de sus
articulos suele empezar a narrar aludiendo a peliculas. A la hora de escribir se
centra en mezclar temas de recursos humanos con sus propias experiencias
personales asociadas a canciones y relata asi la noticia desde una perspectiva
humoristica. Ademas, siempre cierra sus publicaciones asociadas al contenido

de la entrada.

Destacamos una de sus poblaciones mas populares en su blog, la noticia
denominada: “Los Reyes Magos me han traido un logo nuevo”, donde comienza
haciendo referencia a dos peliculas en Netflix “Punales por la espalda” (2019) y
“Glass Onion” (2022), primeramente, se centra en identificar los valores que le
aporta estas peliculas, en este caso, valentia y talento. Y a continuacion,
comienza a asociar estos valores con sus experiencias personales. Al haberlo
publicado el dia 6 de enero de 2023 también menciona a los reyes magos. Lo
gue hace en esta publicacion es relatar sucesos de la actualidad desde la
perspectiva del talento reflejandolo a sus experiencias personales compartiendo

su reflexidon mas intima a los lectores.

2. Blog de Luis Huete

Imagen 21: Blog de Luis Huete.
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internacional, especialista en administracion y direccion de empresas. Profesor

y asesor de equipos de alta direccidon en empresas.

En su blog publica gran variedad de articulos donde sus especialidades son: el
liderazgo, la estrategia, las empresas familiares, las personas, los clientes y la
transformacién. Se dedica a plasmar reflexiones personales que atafien de una
manera a la empresa, a la sociedad o a la economia. Centrandonos en la seccién
de las personas, es donde Huete incide mucho en dejar claro que las empresas
han de estar al servicio de las personas y de su mejora. Se centra en difundir
herramientas y conceptos que ayudan a conocerlas, motivarlas, tener mas foco
y energia para ganar su futuro, es decir que ayuden a gestionar la enorme

riqueza de las personas.

Huete, tiene un articulo muy popular donde incide de manera notable en el
cambio del sector de los recursos humanos conforme pasa el tiempo y se centra
en que se tiene que estudiar y entender la generacion en la que nos
encontramos, puesto que es la mas interconectada de la historia. La generacion
de los “Millenials” (generacién que engloba a las personas nacidas entre 1980 y
2003). Para entender esta generacién, Huete destaca en su blog los riesgos que

describen a esta y lo que la sociedad debe saber para poder comprenderla.

48


https://luishuete.com/

3. Blog de Teresa Niub6:

Imagen 22: Blog de Teresa Niubd
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https://teresaniubo.com/

Teresa Niubo es una profesional con mas de veinte afios de experiencia en el
sector de recursos humanos. Actualmente es directora de recursos humanos en
Affinity Petcare, esta en segundo lugar del ranking de HR influencers, el primer
ranking de recursos humanos y comunicacion interna en Espafia. En todos estos
afios Teresa, ha trabajado para diferentes multinacionales como directora de
recursos humanos. En su blog personal denominado ‘innovacién y talento”
podemos encontrar interesantes articulos sobre employer branding, liderazgo,

gestion del cambio, digitalizacion y gestion del talento.

Teresa, en su blog, redacta sus publicaciones desde una perspectiva personal,

basandose en la visién que a lo largo de su experiencia profesional ha adquirido.

Podemos destacar algunos de sus articulos, resaltando la importancia del
proceso de “employer branding”, acentla las claves correctas para conseguir
una marca de talento de referencia y llevar a término un proyecto de
transformacion digital. Es un proceso de gestion del cambio y, en recursos
humanos, el cambio es un factor fundamental. También tiene varios articulos

publicados hablando la importancia de las técnicas de “Design Thinking”, una
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metodologia que ayuda a solucionar problemas y a entender las necesidades de

los clientes, estas técnicas ayudan a aportar valor al negocio.

Fundamentalmente, en este blog expresa el interés y la importancia de saber
crear un equipo de alto rendimiento, puesto que es uno de los retos mas dificiles
para cualquier lider. Nos parece de especial interés hacer hincapié en este
articulo y mostrar las claves fundamentales que Teresa explica en su blog tras
su trayectoria recorrida en su vida profesional. Estas claves las podemos
sintetizar en: la confianza, reconocer el conflicto, compromiso, responsabilidad y
objetivos colectivos. Es decir, para tener un equipo de alto rendimiento se deben
encontrar perfiles que promuevan un clima de confianza, saber afrontar el
conflicto de una manera constructiva, que se comprometan las decisiones
tomadas por el equipo, que sepan exigir a otro miembro del equipo un alto nivel
de exigencia y finalmente, que se focalice en los resultados colectivos y no en

sus intereses personales.
4.6 Consultoras.

Para este apartado vamos a analizar varios ejemplos de consultoras importantes

en nuestro pais que estén especializadas en recursos humanos.
1. Randstad

Imagen 23: Consultora Randstad Espafia. Pagina web de inicio.
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Randstad esta considerada como la empresa namero uno en Espafa y en el
mundo en soluciones de recursos humanos. No solo se centra en un Curriculum,
sino en mirar “mas alla” y poder encontrar a los profesionales el puesto de trabajo
que desean. Contribuye a mejorar la calidad de vida de las personas y esta

comprometida con la sociedad para crear empleo.

Esta consultora confia en los procesos de atraccion de talento, por ello invierte
tiempo y dinero en esta funcion. Pues es uno de los aspectos mas estratégicos
qgue puede condicionar el crecimiento de organizacion. Es por ello por lo que
profesionalizarlo, hacerlo mas eficiente y monitorizarlo es fundamental, de esta

manera se podra garantizar una mayor eficiencia y éxito.

Randstad es actualmente la mayor compariia de recursos humanos de caracter
temporal, y, por tanto, una de las opciones mas solicitadas a la hora de buscar
un trabajo, tanto en Espafia como en otros destinos del mundo. Cuenta con
oficinas repartidas por decenas de paises, se puede buscar empleo a través de
su web, donde también se puede consultar y descargar online toda la
documentacion firmada digitalmente, proporciona el justificante de busqueda de
empleo, y también permite crear alertas de empleo en el correo personal, para
asi estar al dia de las ultimas ofertas de empleo. Es muy importante usar las
alertas de empleo, pues hay muchos reclutadores que tienen activas las ofertas

de empleo solo por un tiempo determinado.

Para buscar trabajo con Randstad, existen diferentes opciones, ya sea,

acudiendo a la oficina o a través su pagina web de ofertas de empleo.

Imagen 24: Consultora Randstad Espafia. Pagina web ofertas de empleo.
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Una vez el usuario haya podido acceder a esta pagina web de ofertas de empleo
en Randstad, solo hay que localizar las ofertas que mejor se ajusten al perfil

buscado y solicitarlo.

2. Michael Page

Imagen 25: Consultora Michael Page Espafia. Pagina web de inicio.
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https://www.michaelpage.es/
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Michael Page es una de las empresas mas relevantes en el mercado de
reclutamiento de profesionales. Se especializa en reclutar candidatos para
Middle y Top Management, con clientes en todo el mundo. Michael page es una
empresa perteneciente a PageGroup, consultora lider a nivel internacional en
seleccién de mandos cualificados, intermedios y directivos con caracter temporal
e indefinido. En Espafa ofrece cobertura a nivel nacional con oficinas fisicas en

Madrid, Barcelona, Valencia, Sevilla, Bilbao y Zaragoza.

Ya sea en el &rea de finanzas y contabilidad, ventas, marketing o ingenieria, los
consultores de Michael Page conocen detalladamente el sector en el que
trabajan. Muchos de ellos han trabajado en estas areas antes de reclutar a los
mejores candidatos, ademas no solamente se encargan de ayudar a encontrar
el profesional adecuado para el equipo, también ofrecen apoyo en caso de que
se necesite asesoramiento sobre la organizacién de equipos y personal de la

empresa.

Dentro de su pagina web de inicio, tienen una seccion dedicada a la basqueda
de ofertas, donde el futuro candidato puede filtrar sus necesidades y aplicar a las
ofertas que mas se ajusten a estas. Ademas, en esta web, los usuarios pueden
registrarse creandose una cuenta que les permita guardar las ofertas que mas

interés han causado o también pueden crear una alerta.

Imagen 26: Consultora Michael Page Espafia. Ofertas de empleo.
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Imagen 27: Consultora Michael Page Espafia. Ejemplo de busqueda de

empleo en su pagina web.
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En esta ilustracion (ilustracion 24), se muestra un ejemplo realizado para

comprender mejor este proceso.

Primero debemos indicar las necesidades correspondientes para el posible
puesto. Por ejemplo, en los filtros, hemos sefialado la ubicacion de preferencia,
en este caso, la comunidad de Madrid y posteriormente hemos aplicado a un
puesto en el sector de recursos humanos. Como se puede observar en la
ilustracion, hay 14 ofertas disponibles compatibles con las condiciones
indicadas, de esta manera, el candidato puede ver las diferentes caracteristicas
y aplicar a las ofertas que mas interés le genere o se adapte mejor a sus

necesidades.
5 CONCLUSIONES.

La finalidad de este trabajo ha sido realizar un estudio general acerca del mundo
de los recursos humanos y su presencia en los medios de difusion no cientificos
espafioles en el siglo XXI; de esta manera hemos analizado distintos ejemplos
en diversos medios de divulgacién no cientifica. Por lo tanto, el objetivo del
trabajo es comprobar el alcance de la visibilidad de temas relacionados con la

gestion de personas, publicadas en espafiol, en medios de difusion no cientificos.
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Para abordar el objetivo principal, nos hemos focalizado en la parte
correspondiente a los medios de difusion online, puesto que en el siglo en el que
vivimos, el impacto de internet ha cambiado la educacion, el comercio, el

gobierno, la salud e incluso la forma de relacionarnos afectivamente

Elaborando una reflexion personal a través del analisis realizado en el presente

trabajo, se pueden sefialar las siguientes conclusiones:

Una primera conclusion, es que, a raiz del estudio realizado, cada vez mas son
las empresas que optan por realizar los procesos de reclutamiento y seleccién a

través internet, en vez de realizarlo Unicamente de manera presencial.

Una segunda reflexion es apreciar la importancia que actualmente comprende el
area de recursos humanos en las organizaciones, pues podemos comprender la
evolucién que ha tenido esta funcion comprobar como a lo largo de los afios se
ha logrado conseguir una mayor comunicacion entre los empleados permitiendo,
hoy en dia, una comunidad entre los miembros de una compariia que ayude a
una mejor union y eficacia en la organizacion. Sin los recursos humanos, las
empresas estarian “atascadas” y no podrian lograr el éxito, que es el fruto del

esfuerzo de los seres humanos que componen la organizacion.

Por ultimo, una tercera conclusion, hay que destacar el avance de la sociedad
en la transformacion digital de la direccién de personas en las empresas. Son
muchas las personas que han tenido que adaptar su manera de trabajar a esta
nueva realidad para poder crecer y avanzar, ya que surgen nuevas tendencias

mas agiles, mas flexibles e innovadoras.

A dia de hoy, gracias a la visibilidad y la influencia que aportan estos medios de
divulgacion enfocados en la red a la direccion de personas, podemos tener mas
informacion sobre esta area de responsabilidad de la empresa, conocer las
diferentes reflexiones de grandes profesionales en este ambito, cuales son los
temas que actualmente estan generando mayor interés a través de sus
publicaciones y articulos en prensa digital; podemos conocer, también, la

organizacion de las empresas al momento de gestionar su equipo de trabajo.
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En concreto nos gustaria destacar la red social LinkedIn, que bajo mi punto de
vista y basandome en las busquedas realizadas durante todo el proceso, desde
noticias, articulos, reportajes y reflexiones de varios autores, podemos llegar a
la conclusion de que es la red social que mas influencia tiene en la direccion de
personas, Yy, a nivel laboral, es la red social que mas oportunidades de empleo
oferta. Como experiencia personal puedo afiadir, también, que es la red que mas
he utilizado a la hora de buscar mis propias practicas extracurriculares, y gracias
a esta plataforma, lo he conseguido, porque me pudieron contactar a través de
mi perfil. También, es muy importante la creacién de los portales de empleo en
las organizaciones, pues esta empresa en concreto solo realiza el proceso de
reclutamiento y seleccidon de manera digital, y las dos opciones contempladas en
Su programa para este proceso son; las busquedas por las plataformas
especializadas en redes de profesionales y a través del portal de empleo en su
pagina web, donde se publican y actualizan las ofertas disponibles para los

posibles candidatos.
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