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RESUMEN

A lo largo del tiempo, la gestion de los recursos humanos ha experimentado una
transformacion significativa, convirtiéndose en un pilar fundamental para el éxito de las
empresas en la actualidad. La irrupcion de las nuevas tecnologias en la vida cotidiana ha
llevado a las empresas a tener que integrarlas de manera inevitable en sus operaciones

diarias, repercutiendo principalmente en el departamento de recursos humanos.

Esta evolucion ha impulsado a las empresas a modificar el enfoque que tenian con
respecto al reclutamiento y a la seleccidon de personal, aprovechando las herramientas
disponibles en internet y en las redes sociales. Los departamentos de recursos humanos
se han visto afectados por estos avances, viéndoseen lanecesidad de adaptarse para seguir

siendo efectivos en la identificacion y contratacion de los candidatos adecuados.

El uso de las nuevas tecnologias ha simplificado y agilizado los procesos de seleccion y
reclutamiento, permitiendo a las empresas realizar una evaluacion mas precisa de los
candidatos. La utilizacion de internet y las redes sociales ha demostrado ser una
herramienta efectiva para identificar y atraer profesionales con habilidades y aptitudes
que van de la mano con las necesidades de la organizacion. Esto ha contribuido a la toma
de decisiones mas acertadas a la hora de la incorporacion de estos nuevos miembros a las

empresas al tener una cultura y valores similares.

PALABRAS CLAVE

Empresa, organizacion, recursos humanos, nuevas tecnologias, redes sociales,

candidatos.
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Introduccion

El mundo empresarial, en constante evolucion, se estd enfrentando a desafios complejos
en un entorno globalizado y competitivo. En este contexto, las organizaciones dependen
en gran medida de su capital humano, el activo més valioso para alcanzar el éxito y

mantener una posicion sostenible.

Contar con el personal idoneo, en el momento preciso y con la motivacidon necesaria es
crucial. Sin embargo, alcanzar este objetivo sigue siendo un desafio. Por ello, adquisicion

y gestion del talento son elementos estratégicos para el crecimiento de las organizaciones.

Los procesos de reclutamiento y seleccion de personal no solo cubren vacantes, sino que
definen y dan forma a la estructura organizacional, impactando en la calidad y eficacia de
los equipos. Estos procesos requieren un comportamiento proactivo por parte de las

organizaciones.

No se trata solo de encontrar candidatos con las habilidades requeridas, sino también
identificar a aquellos que encajen con la cultura organizacional, aumenten la
productividad y compartan los valores y la vision de la empresa. En otras palabras, se

trata de encontrar el "ajuste" adecuado entre el individuo y la organizacion.

Para ello, es necesario identificar las necesidades de la empresa, describir los puestos a
cubrir, definir el perfil del candidato, y adaptar las estrategias de reclutamientoy seleccion
a los cambios. La digitalizacion y el uso de redes sociales y plataformas online han

transformado la busqueda de talento, creando abanicos de recursos.

El objetivo principal de este TFG es explicar las nuevas tendencias de reclutamiento y
seleccion de personal que utilizan las empresas para contratar a los mejores trabajadores

de acuerdo con la cultura y valores de la organizacion.

Primero, se definird y analizard el reclutamiento de personal, los tipos existentes y sus
ventajas e inconvenientes. A continuacion, se abordard la seleccidon de candidatos,
explicando el proceso de decision y comparacion y se describirdn las etapas del proceso.
Finalmente, se desarrollaran las nuevas tendencias de reclutamiento y seleccion,

destacando el uso de las redes sociales, el employer branding y la gamificacion.

La metodologia para la realizacion de este trabajo se ha basado en la busqueda de

informacion en manuales de recursos humanos, paginas webs y articulos cientificos.



BLOQUE 1. EL RECLUTAMIENTO DE PERSONAL

1.1 Concepto de reclutamiento de personal

El proceso de afectacion comienza cuando las empresas detectan necesidades de personal

y consta de tres etapas: reclutamiento, seleccion y socializacion.

El reclutamiento es el sistema porel cualla organizacion ofrece oportunidadesde empleo.
Este proceso varia segun la organizacion. En algunas, el departamento de recursos
humanos decide quién ocupara el puesto, mientras que, en otras, este departamento

necesita la aprobacion del departamento donde se encuentra la vacante.

El reclutamiento puede ser definido como el primer paso del proceso de contratacion para
lograr un conjunto de candidatos cualificados para un determinado puesto de trabajo
(Gomez-Mejia, 2016) o como el conjunto de actividadesy procesos que se realizan para
conseguir un numero suficiente de personas cualificadas, de forma que la organizacion
pueda seleccionar a aquellas mas adecuadas para cubrir sus necesidades de trabajo

(Dolan, 2014).

El reclutamiento conforma la primera fase del proceso de afectacion y su objetivo es
reunir el mayor numero de candidatos “cualificados” posibles para seleccionar de entre
estos a los mas idoneos para el puesto de trabajo que hay que cubrir. Un reclutamiento
exitoso es crucial para un proceso de seleccion exitoso, aumentando las expectativas de
futuro. Este proceso comienza con la busqueda de candidatos cumpliendo la politica de

incorporacion fijada por laempresa y termina cuando se recibenlas solicitudes de empleo.

Estos candidatos deben tener un perfil profesional, valores y competencias acordes con
la cultura empresarial y deben sentirse atraidos por la idea de formar parte de ella y de su
imagen.
Para Dolan (2007) los fines del reclutamiento son:

e Identificar las necesidades tanto presentes como futuras tomando como punto de

referencia la informacion obtenida de la planificacion de RRHH y el APT1.

e Atraer suficiente nimero de personas cualificadas para las vacantes.

T EI APT es el proceso a través del cual la empresa recopila y analiza la informacion sobre el
puesto de trabajo con la intencion de identificar las tareas, las obligacionesy las responsabilidades
para establecer el perfil de persona que deberia de ocupar ese puesto de trabajo.

2



e Filtrar los candidatos que no se ajusten al puesto para que la tasa de éxito aumente
y reducir asi la probabilidad de abandono.

e Aumentar la eficacia tanto de la organizacion como de las personas.

e Llevara cabo una evaluacion del proceso de reclutamiento mediante el analisis de

las fuentes y las técnicas utilizadas en €l.

El proceso de reclutamiento varia entre organizaciones debido a varios factores:

e La cultura organizacional: cada organizacion tiene su propia culturay valores, lo
que influye en el proceso de reclutamiento. Por ejemplo, algunas valoran la
diversidad, mientras que otras priorizan la afinidad.

e El tamafio y los recursos de la empresa: las grandes suelen tener departamentos
de RRHH con mayores recursos financieros para invertir en estos procesos,
mientras que las pequenas dependen de métodos mas tradicionales.

e La industria y el sector: cada empresa darda mas importancia a aspectos

determinados del puesto dependiendo de las necesidades de la misma.
1.2 Fuentes de reclutamiento

Una vez definidas las necesidades de la empresa y los candidatos potenciales para los
puestos vacantes, la empresa tiene que decidir si quiere localizar esos candidatos dentro
de la empresa (reclutamiento interno) o si por el contrario prefiere fuera de ésta,
acudiendo al mercado de trabajo (reclutamiento externo). Otra opcidn seria buscar tanto

dentro como fuera de la empresa (reclutamiento mixto).

Las fuentes de reclutamiento son los distintos medios utilizados por las empresas para
obtener un numero suficiente de candidatos idoneos para ocupar las vacantes disponibles.
La eleccion de estas fuentes depende del coste que requieran, la disponibilidad de

candidatos y las caracteristicas del puesto, entre otras cuestiones.
1.2.1 Fuentes de reclutamiento interno

Las fuentes de reclutamiento internas implican la seleccion de candidatos que ya forman
parte de la empresa. Esto puede llevarse a cabo mediante una ascenso o promocion, un
movimiento vertical hacia arriba en la escala jerdrquica en la misma unidad funcional o
en otra distinta, contando con una posicion mejor remunerada, mayor responsabilidad y

mayor jerarquia.



Por otro lado, puede ser un traslado o transferencia, un movimiento horizontal a otro

puesto dentro del mismo nivel jerarquico, pero a otras unidades funcionales. Por ltimo,

puede ser una transferencia con ascenso, un movimiento en diagonal a otra unidad

funcional.

Este tipo de reclutamiento exige una intensa coordinacidon e integracion entre el

departamento de reclutamiento y el departamento destino del trabajador para asegurar la

correcta adecuacion de la persona a su nuevo puesto de trabajo.

La empresa cuenta con diversas herramientas para obtener informacion de los candidatos

a través de bases de datos:

Examenes realizados por los trabajadores al ingresar en la empresa.
Resultados de las evaluaciones de desempefio realizadas por los encargados.
Historial de formacién que ha ido recibiendo el trabajador durante su trayectoria
en la organizacion.

Analisis de los requisitos de los puestos de trabajo para verificar si el candidato

cumple con ellos.

A) Ventajas del reclutamiento interno

1.

Rapidez de la disponibilidad de personal: los puestos vacantes se pueden cubrir
de forma mas rapida en comparacion con el reclutamiento externo, ideal para
necesidades urgentes de personal.

Menores costes: suele ser mas rentable que la contratacion externa debido a la
reduccion de costes de busqueda, seleccion, capacitacion inicial y periodo de
adaptacion.

El candidato ya conoce la organizacion y la organizacion lo conoce a €l: los
trabajadores ya estdn familiarizados con la cultura de la organizacion, por lo que
el margen de error disminuye.

Se reduce laposibilidad de fracaso o inadaptabilidad del candidato: los candidatos
ya tienen experiencia en la organizacion, por lo que serda menos probable que se
produzcan problemas de adaptacion o que fracasen en su puesto de trabajo.
Incremento de la moral colectiva: mejora la moral de los empleados al valorar y
recompensar el trabajo y el talento interno, fomentando el compromiso y la

motivacion.



6. Alta motivacion del trabajador recién promovido: los trabajadores promovidos
internamente demuestranuna mayor motivacion al sentir que su trabajo se ha visto
reconocido y premiado.

7. Desarrollo de un espiritu sano de competencia: crea un ambiente en el que los
empleados compiten por oportunidades de crecimiento y desarrollo dentro de la
organizacion. Esto puede estimular la mejora continua y la innovaciodn, ya que
muchos empleados buscan superarse a si mismos y a sus compafieros.

8. Aprovecharlasinversiones de formacionyarealizadasen el candidato: se produce

un retorno de la inversion previade los empleados al promoverlos internamente.
B) Inconvenientes del reclutamiento interno

1. La cultura organizacional se estabiliza: una cultura arraigada y establecida puede
dificultar la adaptacion a nuevas tendencias y desafios del mercado de trabajo.

2. Dificultad de encontrar la persona adecuada parala organizacion: es complicado
hallar personas con habilidades y valores adecuados que encajen con la cultura y
metas de la organizacion, lo que puede conllevar alto coste de tiempo y recursos.

3. Puede existir mucha presion en el proceso de reclutamiento: la urgencia por
encontrar el candidato perfecto puede llevar a decisiones precipitadas o a la
omision de candidatos que podrian ser valiosos para la organizacion.

4. Hay ocasiones en las que no es posible el regreso al puesto anterior: promover
internamente a veces impide o no es practico permitir el regreso a su puesto
anterior, afectando a la moral y la retencion de talento.

5. Frustracion entre los no seleccionados: los candidatos no seleccionados pueden
sentirse frustrados, desanimados y no valorados, afectando negativamente a la
moral y a la percepcion de la organizacion empleadora.

6. Se evita que personas con otros puntos de vista e ideas se incorporen a la
organizacion: si se prioriza a candidatos internos sobre los externos puede reducir
la diversidad de ideas y experiencia en la organizacion, impactando en la
innovacion y el desarrollo.

7. No se puede hacer en toda la organizacion: las politicas restrictivas pueden llevar
a la seleccion de candidatos internos menos cualificados sobre candidatos

externos mas competentes, perjudicando la calidad del trabajo.



8. Exige que los nuevos empleados tengan cierto potencial de desarrollo: la
promocién interna puede requerir que los empleados tengan un potencial de
desarrollo para adaptarse a los nuevos roles, limitando oportunidades si la
organizacion no ofrece crecimiento.

9. Cumplimiento del “Principio de Peter”2: promover internamente sin considerar
las habilidades necesarias para nuevos roles puede llevar al cumplimiento de este
principio, afectando negativamente al rendimiento de la organizacion.

A modo de resumen, se recoge en la tabla 1 de manera esquematica las ventajas e
inconvenientes del reclutamiento interno.

Tabla 1. Ventajas e inconvenientes del reclutamiento interno

Ventajas

Inconvenientes

1. Rapidez en la disponibilidad de
personal.

2. Menores costes.

3. El candidato ya conoce la
organizacion y la organizacion lo
conoce a ¢l.

4. Se reduce la posibilidad de fracaso
o inadaptabilidad del candidato.

5. Incremento de la moral colectiva.

6. Alta motivacion del trabajador
recién promovido.

7. Desarrollo de un espiritu sano de
competencia.

8. Aprovechar las inversiones de

formacion ya realizadas en el

La cultura organizacional se estabiliza.
Dificultad de encontrar la persona
adecuada para la organizacion.

Puede existir mucha presion en el proceso
de reclutamiento.

Hay ocasiones en las que no es posible el
regreso al puesto anterior.

Frustracion entre los no seleccionados.
Se evita que personas con otros puntos de
vista e 1ideas se incorporen a la
organizacion.

No se puede hacer en toda 1la
organizacion.

Exige que los nuevos empleados tengan

cierto potencial de desarrollo.

candidato. 9. Cumplimiento del “Principio de Peter”.

Fuente: elaboracion propia a partir de Administracion de Recursos Humanos,
Chiavenato (2011)

2 El Principio de Peter establece que las personas que realizan bien su trabajo en una empresa u
organizacion son promocionadas a puestos de mayor responsabilidad una y otra vez, hasta que

alcanzan su nivel de incompetencia.



1.2.2 Fuentes de reclutamiento externo

El reclutamiento externo es el proceso mediante el cual se intenta captar candidatos

externos para ocupar puestos en la empresa (Adecco, s.f.).

En este tipo de reclutamiento, las personas reclutadas son externas a la empresa y no
forman parte de su plantilla actual. Cuando surge una vacante, la organizacion busca

cubrirla con candidatos que no trabajan actualmente en la empresa.

Este enfoque se utiliza cuando no se encuentra internamente al candidato adecuado o
cuando se busca incorporar nuevas ideas y formas de trabajo. También permite
aprovechar las inversiones en formacion y experiencia que los candidatos han adquirido

en otras organizaciones.

Las organizaciones emplean diversas estrategias de reclutamiento externo, como consulta
de datos en archivos de la empresa, recomendaciones de empleados, anuncios,
universidades, conferencias, ferias de empleo, empresas de trabajo temporal (ETT),

agencias privadasy publicas de empleo, asociaciones y colegios profesionales, intemet. ..
A) Ventajas del reclutamiento externo

1. Mayores posibilidades de eleccion: tener mas candidatos amplia las posibilidades
de encontrar al candidato ideal que se ajuste a las necesidades del puesto y de la
empresa, siendo especialmente valioso en un mercado laboral competitivo.

2. Entran nuevas ideas en la empresa y nuevas formas de hacer las cosas: los
empleados con diversas experiencias y puntos de vista pueden introducir ideas
frescas y creativas, asi como enfoques innovadores para resolver problemas y
desafios, impulsando la creatividad y el crecimiento de la empresa.

3. Se aprovechan inversiones en formacion efectuadas por otras empresas o por el
propio candidato: contratar candidatos con formacion relevante permite a la
empresa beneficiarse de habilidades y conocimientos, ahorrando costes y tiempo
asociados a la formacion.

4. No se tiene tanta presion a la hora de la eleccion: con multiples candidatos
cualificados, la empresa puede tomar decisiones mas informadas y variadas,
evitando la presion de seleccionar al primer candidato disponible y reduciendo la

posibilidad de tomar decisiones inadecuadas.



5. Renueva y enriquece los recursos humanos de la organizacion: la contratacion
externa revitaliza la organizacion al introducir nuevos talentos con diferentes
perspectivas, enriqueciendo la cultura empresarial, mejorando la moral del equipo

y fomentando un ambiente de trabajo mas colaborativo y estimulante.
B) Inconvenientes del reclutamiento externo

1. Desmotivacion de trabajadores cualificados: contratar externamente puede hacer
que los empleados actuales sientan que no se valora su experiencia y habilidades,
lo que puede disminuir la moral y la productividad.

2. Reduce las opciones de promocidn en la empresa: la contratacion externa puede
limitar las oportunidades de crecimiento dentro de la empresa, causando
frustracion y falta de compromiso entre los empleados que buscan avanzar en sus
carreras.

3. Puedeafectarala politicasalarial de la empresa: contratar externamente a menudo
implica ofrecer salarios competitivos, lo que puede aumentar la estructura salarial
y afectar a la rentabilidad a largo plazo de la empresa.

4. Posible conflicto con el recién incorporado: la llegada de nuevos empleados
cualificados externamente puede generar tensiones con los empleados existentes,
especialmente si perciben amenazas a su posicion o estatus dentro de la empresa.

5. Mas caro y complejo que el reclutamiento interno: el reclutamiento externo puede
ser mas costoso debido a los gastos de busqueda, entrevistas, capacitacion y
adaptacion a la cultura de la organizacion. Ademads, evaluar si un candidato
externo encajara en la empresa puede ser mas complejo que con los internos.

6. Mayor duracion que el reclutamiento interno: el reclutamiento extemo
generalmente toma mas tiempo debido a la busqueda de candidatos, entrevistas y
familiarizacion con la empresa antes de que los nuevo empleados sean
completamente productivos.

7. Mayor riesgo de fracaso: existe un mayor riesgo de que los nuevos empleados
externos no se adapten bien a la cultura y métodos de trabajo de la empresa,
afectando a su rendimiento y cumplimiento de expectativas.

8. Losrecién incorporados requieren tiempo para familiarizarse con la empresa: los
nuevos empleados suelen requerir tiempo para familiarizarse con la cultura
organizacional, los procesos y las normas antes de contribuir plenamente a la

organizacion.



inconvenientes del reclutamiento externo.

A modo de resumen, se recoge en la tabla 2 de manera esquematica las ventajas e

Tabla 2. Ventajas e inconvenientes del reclutamiento externo

Ventajas

Inconvenientes

. Mayores posibilidades de eleccion.

. Entran nuevas ideas en la empresa y
nuevas formas de hacer las cosas.

. Se aprovechan inversiones en
formacion efectuadas por otras
empresas o por el propio candidato.

. No se tiene tanta presion a la horade la
eleccion.

. Renueva y enriquece los recursos

humanos de la organizacion.

1. Desmotivacion de

. Mas caro y

trabajadores

cualificados.

. Reduce las opciones de promocion en

la empresa.

. Puede afectar a la politica salarial de la

empresa.

. Posible conflicto con el recién llegado.

complejo que el

reclutamiento interno.

. Mayor duracion que el reclutamiento

interno.

. Mayor riesgo de fracaso.

. Los recién incorporados requieren

tiempo para familiarizarse con la

empresa.

Fuente: elaboracion propia a partir de Administracion de Recursos Humanos,
Chiavenato (2011)




BLOQUE 2. LA SELECCION DE PERSONAL

2.1 Concepto de seleccion de personal

La seleccion de personal es la segunda etapa del proceso de afectacion llevado a cabo por
las empresas. Consiste en buscar entre los candidatos reclutadosa los méas adecuados para
los puestos disponibles con la intencion de mantener o aumentar la eficaciay desempefio
del personal, asi como la eficacia de la organizacion (Chiavenato, 2011) o es el proceso
utilizado por las organizaciones para tomar una decision sobre la adecuacion de los

candidatos para los puestos ofertados (Bonache, 2009).

Para llevar a cabo este proceso, se seleccionan técnicas y métodos disenados para
identificar a las personas mds idoneas y eficaces para ocupar un puesto de trabajo
especifico. El objetivo es asegurar que los candidatos no solo se adapten al rol, sino que

también mejoren o mantengan la eficiencia organizacional.

Segtin Chiavenato (2011) el proceso de seleccion debe ser eficiente, optimizando los
recursos; y eficaz, obteniendo resultados adecuados para poder lograr los objetivos
propuestos. El proceso de seleccion debe cumplir tres objetivos principales:

e Contribuir a los objetivos finales de la organizacion

e Asegurarse que la inversion realizada en el proceso sea rentable

e Contratar a los candidatos en los puestos de manera que satisfagan tanto los

intereses de la organizacién como los de la persona.

El proceso implica la recopilacion de la informacion sobre los candidatos y tomar

decisiones basadas en comparaciones para determinar quién sera contratado.
2.1.1 La seleccion de personal como proceso de comparacion

El proceso de comparacion durante la seleccion implica considerar dos aspectos clave:

los requisitos del puesto vacante y el perfil de los candidatos que se presentan.

Los requisitos del puesto vacante se pueden recopilar de diversas maneras:
1. Descripcion y especificacion del puesto: detallan los aspectos especificos del
puesto vacante.
2. Aplicacion de la técnica de los incidentes criticos®: se identifican las habilidades

deseables y no deseables necesarias para el puesto.

3 La técnica de incidentes criticos es un método cualitativo de investigacion que se utiliza para
evaluar experiencias y comportamientos que deberd de tener la persona que ocupe esa vacante en
la empresa.
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3. Requisitos del personal: comparacion con los datos proporcionados por el
supervisor para identificar las caracteristicas y requisitos necesarios.

4. Analisis de puestos en el mercado: utilizado para nuevos puestos, comparando
roles en empresas similares.

5. Hipotesis de trabajo: se aplica cuando el puesto no existe aun en la empresa ni en
otras similares, generando una idea aproximada del contenido y requisitos del
puesto.

6. Competencias individuales requeridas: define las habilidades y conocimientos

especificos que la empresa demanda en el puesto.

Por otro lado, el perfil de los candidatos se obtiene mediante diversas técnicas de
seleccion como entrevistas, pruebas de conocimiento o capacidad, examenes

psicométricos, examenes de personalidad, técnicas de simulacion...

Este proceso implica comparar las competencias requeridas por la organizacidn con las
competencias que el candidato puede ofrecer. Como resultado de esta comparacion, se
pueden tomar varias decisiones: rechazar al candidato si no cumple con los requisitos del
puesto, aceptarlo si sus competencias coinciden con las exigencias del puesto o aceptarlo

si supera las expectativas de la empresa.

Todo este proceso exige que el analisis y descripcion del puesto y de las competencias

necesarias se traduzca en la ficha de especificaciones®.
2.1.2 La seleccion de personal como proceso de decision

Una vez realizada la comparacion entre las caracteristicas exigidas por el cargo y las de
los candidatos, pueden surgir diferentes situaciones que determinaran el modelo de

comportamiento a seguir en el proceso de seleccion de personal.

El proceso de decision cuenta con tres modelos de comportamiento:
e Modelo de colocacion: no hay la opcion de rechazo debido a que solo hay un
candidato y una sola vacante, por lo que sera éste el que ocupe ese puesto.
e Modelo de seleccion: hay varios candidatos para una unica vacante por lo que se
tendran que comparar las caracteristicas de los candidatos con los requisitos del

puesto para ver cudl serd el futuro ocupante. Hay opcidon de rechazo y aceptacion.

4 La ficha de especificaciones es un documento que contiene informacion sobre el analisis de los
cargos, los requisitos de los empleados y otros instrumentos relacionados caracterizando las
habilidades, aptitudes y aspectos de personalidad necesarios para poder ocupar ese puesto.
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e Modelo de clasificacion: hay varios candidatos para varios puestos. Para esta
situacidn se tienen que comparar los requisitos de los trabajadores con los del
puesto, por lo que si el candidato no es idoneo para un puesto puede que lo sea

paraotro existiendo como en el caso anterior laopciénde rechazoo de aceptacion.

De esta forma se aprovechan los candidatos que no han sido seleccionados en un puesto

para otro hasta que se acaben las vacantes.
2.2 Etapas del proceso de seleccion de personal

El proceso de seleccion consta de tres etapas, tal y como se observa en la figura 1.

Figura 1: el proceso de seleccion

ETAPA 1: PRESELECCION

ETAPA 2: SELECCION

ETAPA 3: DECISION FINAL Y
CONTRATACION

Fuente: elaboracion propia

1 Etapa: preseleccion

El objetivo es realizar un primer filtro entre los candidatos para el puesto basandose en la
informacion proporcionada por ellos mismos. Este proceso busca verificar que los
candidatos cumplen con las condiciones necesarias para ocupar el puesto vacante y
destacar a aquellos que no cumplen con los requisitos minimos. Es una etapa rapiday de
bajo coste, centrada en seleccionar a los candidatos que mejor se ajustan a los criterios
establecidos. Las herramientas principales utilizadas son el curriculum vitae, la solicitud
de empleo y las cartas de recomendacion, las cuales destacan las virtudes del candidato

que pueden ser relevantes para la empresa.
2? Etapa: seleccion

La fase de seleccion se inicia con la preseleccion de candidatos para el puesto vacante,
donde la empresa evaltia las caracteristicas clave para el éxito en el puesto y en la
organizacion. Se determinan las pruebas mas adecuadas analizando las competencias

esenciales del puesto, definidas en el APT del proceso de reclutamiento.
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En esta fase, la compania dispone de multiples alternativas para llevar a cabo las
evaluaciones de seleccion (Chiavenato, 2011):

e Utilizar una unica técnica para decidir: suele ser una entrevista o una prueba de
conocimiento.

e Seleccidn secuencial de dos actos de decision: cuando la informacién obtenida en
la primera prueba no ha sido suficiente y es necesaria la utilizacion de otra para
poder tomar la decision.

e Seleccidn secuencial con tres o mas actos de decision: se realizan al menos tres
pruebas de forma secuencial para obtener informacion suficiente y poder rechazar

o aceptar al candidato.

El objetivo es evaluar al candidato segliin las competencias esenciales para el puesto
vacante, utilizando pruebas como examenes psicoldgicos, ejercicios simulados,
entrevistas y pruebas de conocimiento. Es crucial adaptar estas pruebas seglin las
necesidades especificas del puesto para evaluar de manera efectiva las habilidades

relevantes para el éxito en el trabajo.
3° Etapa: decision final y contratacion

Una vez recopilada la informacion de las etapas anteriores, la empresa procede a tomar
la decision final sobre los candidatos, decidiendo quién serd aceptado o rechazado parael
puesto y realizando la contrataciéondel seleccionado. Es crucial que en esta etapa participe

el jefe directo del futuro ocupante del puesto, con el apoyo del departamento de RRHH.

Una vez comunicada la decision al candidato aceptado, la empresa debe detallarle las
condiciones del puesto (contrato, vacaciones, horario, retribucion, etc.). Es recomendable
que la empresa conserve el contacto con los candidatos no seleccionados, ya que podrian

ser adecuados para otros puestos vacantes en el futuro.
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BLOQUE 3. HERRAMIENTAS UTILIZADAS PARA EL
RECLUTAMIENTO Y LA SELECCION DE PERSONAL

3.1 Social recruiting

El social recruiting es una estrategia empresarial que utiliza redes sociales y sitios web
para descubrir y atraer talento. Actualmente, las redes sociales son esenciales para la
promocion y fidelizacion de clientes, lo que convierte al social recruiting en una
herramienta poderosa para captar a los mejores candidatos, generar conexion emocional

(engagement) y fomentar su compromiso laboral.

Una de las particularidades con las que cuenta el social recruiting ademas de los
candidatos activos, son los candidatos pasivos. Un candidato pasivo es aquella persona
que posee un perfil profesional, con la experiencia, los conocimientos y el talento
necesario para cubrir una vacante especifica, pero que actualmente no esta buscando o no
quiere cambiar de empleo (Rojas, 2010), mientras que los candidatos activos son todos
aquellos que estdn buscando trabajo activamente, dispuestos a una incorporacion

inmediata y que necesitan el trabajo (Hr bot factory, s.f.).

En los procesos de seleccion es crucial considerar a los candidatospasivos, ya que pueden
aportar nuevas ideas y métodos de trabajo, suelen ser personas que buscan nuevos retos,

y requieren menos capacitacion al cumplir con los requisitos y formacion necesarios.

Como muestra el grafico 1, el 32% de las empresas y profesionales de recursos humanos
recurren a la busquedade candidatos pasivos cuando no encuentran perfiles adecuados

entre los demandantes de empleo o los que hay no se ajustan al puesto.

Grafico 1: candidatos pasivos

100%

80%

60%

40%

20%

Porcentaje de empresas y profesionales de RR. HH.

Publicacion de Comunicacion Recepcion de Busqueda de Comprobacion Employer Creacion de
ofertas con solucitudes de candidatos de la Branding "comunidad
candidatos empleo pasivos veracidad del de talento”

Fuente: Statista 2023
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Las ventajas de usar redes sociales en el reclutamiento son:

1.

Aumenta el reconocimiento de la marca de la empresa: mayor visibilidad con
millones de usuarios.

Es una opcidén mas econdmica: solo se necesita el entorno digital y aprovechar las
oportunidades.

Agiliza el proceso de reclutamiento: se produce una interaccion rapida entre
empresa y candidato.

Implica a los empleados en el proceso: difundiendo la cultura, filosofia y
experiencia en la empresa divulgando un mensaje crucial para atraer talento.
Genera una ventaja competitiva: la presencia en las redes sociales mejorara la
posicion frente a los competidores.

Proporciona un mejor entendimiento de los candidatos: al verificar las referencias
o antecedentes de los candidatos.

Facilita la seleccion de candidatos de mayor calidad: se minimiza el riesgo de una

mala contratacion.

Existen ciertos inconvenientes asociados con las redes sociales:

1.

Los usuarios no seleccionados pueden utilizar la plataforma para danar la
reputacion de la empresa.

Los perfiles de los candidatos pueden contener informacion que no esta
actualizada o que no refleja con precision sus habilidades y experiencia actuales.
Las limitaciones de edad pueden excluir a ciertos grupos demograficos de
oportunidades laborales.

La recopilacidony gestion de la informacionespecifica es complicada, dificultando

la segmentacion efectiva de perfiles.

El reclutamiento en redes sociales ha crecido constantemente. Segiin un estudio de

Statista 2020, tres cuartas partes de los empleados de entre dieciocho y treinta afios han

conseguido empleo a través de las redes sociales.
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Grafico 2: Empleo conseguido en redes sociales

LZb6%

hinns

Fuente: Statista 2020
Como podemos observar en el siguiente grafico sacado de una encuesta de Adecco a
profesionales de recursos humanos de diversas empresas, LinkedIn y Facebook son las

redes sociales mas utilizadas para buscar trabajadores con un setenta y cuatro por ciento

y un cuarenta por ciento respectivamente.

Ilustracion 1: Utilizacion de las redes sociales en la busqueda de empleo

@ LinkedIn 74%
ﬁ Facebook
o Twitter EEll
# Foros 0
e Blogs N s
L]

\®JJ Instagram B+

You

Tuhe] YouTube I 2%

Fuente: informe de Adecco
Segun el grafico de Statista, LinkedIn y Facebook son las dos principales redes sociales
con mayor numero de usuarios registrados, representando un sesenta y cuatro con cinco
por ciento y un cincuenta con cinco por ciento respectivamente del total. Esto las
convierte en excelentes fuentes para el reclutamiento y seleccion de personal, ya que

ofrecen facilidades que facilitan estos procesos a las empresas.
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Grafico 4: Porcentaje de usuarios en redes sociales
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Fuente: Statista

3.1.1 LinkedIn

LinkedIn, la red social profesional més importante del mundo, cuenta con ochocientos
cincuenta millones de usuarios en mas de doscientos paises. Su mision es conectar a
profesionales de todo el mundo para ayudarles a ser mas productivos y a alcanzar sus
metas laborales (LinkedIn, 2023). Fue lanzada el 5 de mayo de 2003 y su uso como
herramienta de reclutamiento se ha popularizado en las empresas para publicar ofertas de

trabajo y para contactar directamente con candidatos adecuados para los puestos vacantes.

Algunos de los datos aportados por LinkedIn son (LinkedIn, 2023):
e (Cada minuto se contratan seis personas a través de LinkedIn
e Mas de trescientos mil profesionales de todo el mundo utilizan la plataforma para
el reclutamiento de personal.
e El setentay cinco por ciento de los técnicos de seleccion afirman obtener buenos
resultados a la hora de utilizar LinkedIn.
e Mas de cuatrocientos catorce millones de profesionales de todo el mundo la usan

para conectarse, mantenerse informados y encontrar trabajo.

LinkedIn ha desarrollado LinkedIn Recruiter, una herramienta avanzada para mejorar el
proceso de reclutamiento. Permite a las empresas acceder a una extensa red de contactos

y seleccionar directamente candidatos cualificados para contratar.

Para utilizar LinkedIn en el reclutamiento, se debe comenzar buscando candidatos

adecuadosutilizando los “filtros de blisqueda avanzada” o “palabras clave”. Esto ayuda
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a los reclutadores a encontrar rdpidamente candidatos que se ajusten a las necesidades de

la organizacion, ahorrando tiempo y recursos.

[lustracion 2: Filtros en la busqueda de candidatos

B3 recruiter

Base de datos de candidatos

239 en Recruiter Anunciar un empleo Coincidencias recomendadas | + Afadir un candidato

Spotlights [ ‘

En busca de empleo 2

Guardar en proyecto | ]  +=»

Python - SQL
Cargos
Guardar en proyecto | £  ++
A |
Ubicaciones Python - SQL
e
; Guardar en proyecto | 1  ++
Aptitudes L
SQL Python +
Python - SQL

Fuente: LinkedIn

Gracias a los filtros disponibles, es posible afinar la bisqueda para encontrar candidatos
que cumplan con los requisitos especificos para el puesto como estudios, experiencia,

ubicacion... asegurando asi que satisfagan los criterios de contratacion establecidos.

Después de filtrar inicialmente a los candidatos, la empresa debe centrarse en aquellos
que han mostrado interés en la oferta de trabajo y, especialmente, en aquellos que han
indicado activamente en sus perfiles que estan en busqueda de empleo. LinkedIn ofrece
ventajas como los filtros #OPENTOWORK para candidatos en busqueda activa y

#HIRING para empresas que buscan activamente candidatos.

Una vez seleccionados los candidatos para las ofertas de trabajo, LinkedIn ofrece la
oportunidad de “crear proyectos”. Estos proyectos facilitan a las empresas el proceso
final al permitirles asignar un nombre, una descripcion del puesto y establecer el plazo

para cubrir la vacante.
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[lustracion 4: Crear un proyecto en LinkedIn

B recruiter ProyeCtOS

Lista de candidatos

Q | =
Estela Acevedo - 2° Descubierto [ Archivar B
” Ingeniera sénior de fiabilidad de sitios web en LinkedIn
[
Ny 85| 8
L= =/ ®

Fuente: LinkedIn

Una vez creado el proyecto, la empresa puede comenzar a afiadir candidatos y utilizar la
funcion de “notas” pararegistrar informacion importante sobre ellos. Ademas, es posible
afnadir etiquetas como “candidatos destacados”, “candidatos en proceso de entrevista”,
“candidatos descartados”...

[lustracion 5: Comentarios sobre el candidato
4] comenTarios soBrE EL caNDIDATO

‘ Pablo Acosta quiere saber tu opinién
> 0 Técnico de seleccién en Linkedin
Ana Prado Hola, Ana. Echa un vistazo al perfil de Alberto Casal
5 solicitudes de para ver si encaja bien en el puesto de ingeniero de
opinidn nuevas software sénior en Madrid ... ver mas

Perfil Perfil no
9 adecuado Descartar

Alberto Casal - ler Descubierto
Responsable de desarrollo de Java

EPAM systems

M Perfil publico
Fuente: LinkedIn

El siguiente paso contactar a los candidatos seleccionados para el puesto utilizando la
funcion “InMail”. Esta opciéon permite enviar mensajes personalizados utilizando
plantillas prediseniadas. Ademas, LinkedIn facilita el seguimiento de cada candidato en el

proceso de seleccidon y mantener una comunicacion continua con ellos.
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[lustracion 6: InMail mandado a candidatos

Crvrar por nrensoye rnviarn
x

InMail gratuito ®

Omitidos ®

Hola,

{3} & B

Guardar como plantilla nueva

Fuente: LinkedIn

-]

Enviar

Finalmente, la empresa debe realizar un seguimiento de los procesos de seleccion para

evaluar si el candidato seleccionado se ha integrado adecuadamente en el puesto.

LinkedIn proporciona herramientas de “data analytics” que permiten a las empresas

obtener informacion crucial sobre los procesos de seleccion realizados, realizar ajustes si

es necesario para futuros procesos, y medir el rendimiento de los equiposy campafias de

reclutamiento seguin los KPIs y objetivos establecidos.

Ilustracion 7: Data analytics

B recruiTer Informes

Utilizacion

v UTILIZACION

22 de media 61 de media 16(!:- media 42(1&‘ media

Fuente: LinkedIn

LinkedIn facilita tanto a las empresas de seleccion de personal como a los trabajadores la

busqueda de empleo, aprovechando su amplia base de datos para proporcionar

informacion relevante y facilitar el acceso.
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Segun el grafico de Statista 2023, el nimero de usuarios de LinkedIn ha aumentado
constantemente desde2017, cuandotenia quinientos treinta y cuatro millones de usuarios,
hasta alcanzar setecientoscuarenta y cinco millones en 2023. Se espera que estos nii meros

sigan creciendo y llegue a ochocientos veintiocho en 2027.

Grafico 3: numero seguidores de LinkedIn desde el 2017 hasta 2027
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Fuente: Statista 2020

3.1.2 Facebook

Facebook es una plataforma de redes sociales en linea con sede en California, lanzada en
febrero de 2004 por Mark Zuckerberg y sus companeros de universidad. Inicialmente,
cred “Facemash” como un sitio para que los estudiantes de Harvard juzgaran el atractivo
de sus compafieros mediante fotos y videos. Después del éxito inicial, lanzd “The
Facebook” exclusivamente para estudiantes de Harvard, expandiéndose rapidamente a
otras universidades de EEUU y Canad4, contando con un millén de usuarios. En 2005, el
nombre se simplificd a “Facebook” y se introdujeron nuevas funciones como etiquetar
personas en fotos, atrayendo a mas usuarios de secundaria y mas universidades del pais.

En septiembre de 2006, Facebook se abri6 globalmente y en 2008 lleg6 a Espaiia.

Actualmente, cuenta con mil cuatrocientos millones de usuarios activos y, aunque no es
una plataforma especifica de blisqueda de empleo, muchos candidatos tienen perfiles en
ella. Facebook proporcionaa las empresas informacion adicional sobre los candidatos,
como aficiones, habilidades e intereses que pueden complementar la informacion de los

CVs.

Para atraer a suficientes candidatos, la empresa debe tener una pagina de empresa en

Facebook atractiva y profesional. La pagina debe transmitir confianza, seguridad y
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credibilidad para captar el interés de los seguidores y potenciales empleados. Es crucial

gestionar la pagina de manera efectiva, interactuando con los seguidores,

proporcionéndoles contenido relevante, resolviendo sus dudas y ofreciendo informacion

util para convertirlos en candidatos interesados en trabajar para la empresa.

Una vez la empresa tenga suficientes candidatos potenciales, puede activar la pestafia de

“ofertas de empleo” en su pagina de Facebook para publicar oportunidades laborales de

manera rapida y sencilla.

[lustracion 10: Como poner ofertas de empleo en Facebook

/,q\
e A L
! k\\ ’\J I » 5
0 ‘;f:_‘g./éx. M P
Timeline About
PEOPLE > S shTalent
2,036 likes
Agente Inmobiliario http://geo.qli33Vhdk #empleo #Madrid #Serviclos
Invite your friends 1o like this Page #Ventas
See Transiation
ABOUT >
SNTalent es una empresa de reclutamiento y
seleccidn de mandos intermedios de perfil 1é¢nico
v sénior. www.sntalent.com
htip:lweav.sntalent com/ '

Fuente: Facebook

Ademas, la empresa puede optar por publicar sus ofertas directamente en el muro de su

paginade Facebook. Para que esta alternativa tenga éxito la empresa tiene varias opciones
(Talent Clue, 2024):

1.

Adjuntarunaimagen que destaqueen el muro, ya que una oferta con imagen tiene
mayor visibilidad que aquellas que no cuentan con una.

Crear un album con ofertas publicando fotos de toda las vacantes con las que
cuente en ese preciso momento par que la personaque esté buscandotrabajo tenga
acceso a ellas de forma féacil.

Poner la foto como imagen de portada (imagen del perfil) y asi los candidatos lo
podran ver por encima de cualquier otro contenido.

Fijar la oferta en la parte de arriba aumentando su visibilidad al quedar siempre
arriba del todo del perfil.

Utilizar videos de los empleados y de las instalaciones explicando los beneficios

que tiene trabajar en la empresa.
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La aplicacion ofrece otra manera de alcanzar mas candidatos a través de la funcion
113 . . 99 .y . .

conseguir seguidores”. Esta funcidon permite promocionar tanto las ofertas de empleo
como la pagina de la empresa, facilitando el envio de mensajes individuales a los

candidatos interesados en las posiciones disponibles.

Ademas, la empresa puede agregar un “panel de empleo” en el ment principal, donde los
usuarios pueden acceder rapidamente a las ofertas de trabajo y aplicar directamente. Esto
simplifica el proceso para los candidatos y puede generar agradecimiento por parte de

ellos.
[lustracion 13: Panel de empleo en Facebook
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Fuente: Talent Clue

Facebook sigue ofreciendo opciones para facilitar el reclutamiento de candidatos, como
Graph Search, un buscador avanzado que permite explorar amigos, paginas, grupos y

noticias. Para usarlo, la empresa necesita tener un perfil configurado en inglés.

Una vez configurado el perfil en inglés, la empresa puede realizar busquedas especificas
utilizando preguntas o frases para obtener informacion detallada sobre contactos de
manera rapida y sencilla. Sila empresa encuentra candidatos adecuados para sus ofertas,

puede contactarlos directamente enviandoles la oferta correspondiente.

Unido alo anterior, si la empresa logra que sus empleados compartan las ofertas de trabajo
en sus perfiles personales, no solo en Facebook sino también en otras plataformas, estas

alcanzaran a mas personas y aumentaran su visibilidad.

Ademas, la empresa puede involucrar a los empleados del mismo departamento donde
hay vacantes, solicitindoles ayuda en el proceso de reclutamiento. Ellos conocen los
requisitos y las habilidades necesarias, y pueden conocer a personas idoneas que podrian

estar interesadas en la oferta, facilitando asi el contacto inicial.

23



3.1.3 InfoJobs

InfoJobs es una bolsa de empleo online donde las empresas pueden publicar ofertas de

trabajo y los candidatos pueden buscar empleo a través de su pagina web o aplicacion.

Esta centrada en Espafia, [talia y Brasil. Para registrarse, los usuarios pueden elegir entre

crear un perfil como empresa para publicar ofertas de trabajo o como candidatos en

busqueda de empleo.

La aplicacion ofrece ciertas ventajas para los candidatos (InfoJobs, 2022):

La creacion de un curriculum propio: los usuarios pueden crear y almacenar su
historial educativo y laboral en la plataforma, que luego pueden adjuntar
facilmente al inscribirse a ofertas de trabajo.

Redaccion de una carta de presentacion: los candidatos pueden redactar cartas de
presentacion y destacar su experiencia y motivaciones, y lo que pueden aportar a
las empresas en términos de conocimientos, habilidades y aptitudes.
Recepcion de correos electronicos: los usuarios pueden configurar filtros de
busqueda y recibir notificaciones por correo electrénico cuando se publiquen
ofertas que coincidan con sus criterios.

[lustracion 15: Acceso a InfoJobs como candidato

Infojobs

Accede como candidato ¢Eres nuevo/a?

Email (=] Creatucv
Muestra a las empresas todo tu talento

() Inscribete en las ofertas que te gustan
Contraseiia Y sigue tus candidaturas

Mantén actualizado tu CV

Y dobla las posibilidades de ser contactado por la
empresa que quieres

Fuente: InfoJobs

;Has olvidado tu contrasefa?

Para las empresas InfoJobs también tiene varias posibilidades (InfoJobs, 2022):

Acceso a gran cantidad de curriculums: las empresas pueden acceder al
curriculum completo de los candidatos que se postulan a través de InfoJobs, lo
que les permite considerarlos no solo para el puesto especifico, sino también para
otras vacantes si su perfil es adecuado.

Busqueda en base de datos: con laamplia base de datos de candidatos de InfoJobs,
las empresas pueden buscar perfiles que mejor se ajusten a los requisitos del

puesto utilizando filtros especificos.
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e Efectividad de las ofertas: al ser una plataforma lider para encontrar empleo, las
ofertas publicadas tienen una visibilidad y alcanzan a un amplio publico objetivo,

lo que facilita a las empresas encontrar rdpidamente al candidato adecuado.
Ilustracion 16: Acceso a InfoJobs como empresa

Infojobs

Acceso empresas ¢Eres nuevo/a?
Encuentra el talento que buscas en Infolobs
Email

La mayor bolsa de CVs

Con mas de 10 millones de curriculums
Contrasena .
E—— Todos los perfiles
Puedes buscar comercial, administrativo, programador...

Has olvidado tu contrasefia? En cuestién de horas
Buscar trabajadores y encontrarlos es muy rapido

INICIAR SESION
Publica tu 12 oferta

iCREA TU CUENTA!

¢Buscas trabajo? Accede como candidato

Fuente: InfoJobs

InfoJobs ha publicado su informe anual: Estado del mercado laboral en Esparia 2023,
donde en el afio 2023 se registraron en InfoJobs dos millones quinientas mil vacantes, un

nueve por ciento menos que en el afio 2022.

El grafico muestra la evolucion de las vacantes desde 2019 a 2023. En el afio 2020 hubo
una disminucidn del cuarenta por ciento respecto del 2019 debido al impacto de la
pandemiay lasrestricciones econdmicasy sociales. Apartir de 2021, las ofertas de trabajo
aumentaron en 2022 a dos millones setecientos mil, impulsadas por la reforma laboral al
promover los contratos indefinidos y en 2023 hubo un descenso reflejado por ese aumento
de contratos fijos discontinuos® e indefinidos.

Grafico 5: Evolucion de las vacantes publicadas en InfoJobs
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Fuente: Estado del mercado laboral en Espafia 2023

5 Un contrato fijo-discontinuo es una modalidad de contrato caracterizada porque la prestacion del
trabajo es discontinua en el tiempo, con periodos de actividad e inactividad, pero sin romper el
vinculo con la empresa.
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Segin el informe, la distribucion de vacantes publicadas muestra diferencias
significativas entre empresas con mas de cincuenta trabajadores y las de menos de
cincuenta trabajadores. En 2022, el sesenta y dos por ciento de las ofertas provenian de
empresas grandes, mientras que el treinta y ocho por ciento eran de empresas mas
pequefias. Sin embargo, en 2023, esta disparidad ha aumentado debido a los cambios
introducidos por la reforma laboral de 2022, que afect6 especialmente a las pequefias
empresas que solian utilizar contratos mas temporales.

Grafico 6: Distribucion de las vacantes publicadas por tamafio de empresa

2022 2023

1.055.966 913.282

“_ 1719.339 . 1600.914

B < 50 empleados/as B> 50 empleados/as Datos: InfoJobs

Fuente: Estado del mercado laboral en Espafia 2023
Por el lado de las vacantes, los puestos que mas se publicaron fueron el de teleoperador,
agente inmobiliario, mozo de almacén y dependiente. Estas cuatro vacantes ocupan el

cuarentay cinco con cincuentapor ciento de las vacantes quese publicanen la plataforma.

[lustracién 17: Ranking puestos con mas vacantes

Salarlo Salarlo
Puesto Vacantes Competencla promedio Puesto Vacantes Competencla promedio

anual anual
1 Teleopera a 231408 16 19.514€ 11 Ager Io de atencion al cliente 37181 39 20.798€
2 Agente Inmoblliario/a 109.816 7 39.946€ 12 Admin! 36.123 172 21403€
3 Mozo/a de almacen 106.954 74 20.409€ 13 30.176 1" 32.009€
4 Dey e/a 100.772 219 22.379€ 14 ( 28.457 32 23.468€
5 88.498 34 33.558€ 15 25.977 13 26.376€
6 87793 27 21.206€ 16 25.436 20 26.109€
7 63.562 66 22.650€ 17 23993 36 25.652€
8 54.801 48 22.302€ 18 \ 22522 14 21108€
9 46.774 36 23.333€ 19 21627 80 24932¢
'lO Operador/a de carretllla e ora 43,673 46 23.604€ 20 AnalistalT 20777 15 38.911€

Fuente: Estado del mercado laboral en Espafia 2023
En cuanto a los tipos de contrato ofrecidos, el cuarenta y tres por ciento de los perfiles
ofrecen contrato indefinido, el veintisiete por ciento de duracion determinada, el trece por
ciento otros tipos de contrato y el ocho por ciento contrato fijo-discontinuo. Esta
tendencia se debe a la reforma laboral de 2022, que prioriza los contratos indefinidos,

duplicando su proporcion del veinticuatro por ciento al cuarentay tres por ciento. Los
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contratos temporales ahora solo se permiten en casos de sustitucion o circunstancias de
produccion, lo que ha reducido su proporcion del treinta y ocho por ciento al veintisiete
por ciento.

Ilustracion 18: Porcentaje de vacantes por modalidad contractual

20

2023

I
1

e 0% 20% 30% 40% 50% B 70% 80% a0 100%
Wl dafimids W D& duracidn deierminasda Oiiras canlratas BRje dizcantinuge
BAuvidnoma & termpo parcial B Fermatro B Cic refeva

Fuente: Estado del mercado laboral en Espana 2023

3.2 Employer branding

El employer branding o marca de una empresa surgié en EE.UU. a medidos de los afios
sesenta. Su origen se remonta a un estudio realizado en un hospital estadounidense que
destaco la importancia de la reputacion del hospital como lugar de trabajo para la
retencion de personal sanitario talentoso. Este enfoque se fortaleci6 debido al descenso
en la poblacion activa después del baby-boom, que resulté en una mayor demanda que
oferta de profesionales cualificados, obligando a las empresa a buscar formas de retener

talento.

En Espafa, la adopcion del employer branding fue més tardia, impulsada por la crisis del
2008. Las empresas necesitaban retener a sus empleados mas talentosos, aquellos que

mas contribuian con la empresa y aumentaban su productividad.

El employer branding es una estrategia que combina el marketing y la gestion de los
recursos humanos para conseguir un buen posicionamiento en el mercado laboral con el

objetivo de atraer, motivar y retener a los mejores talentos (Duran & Criado).

En muchas ocasiones resulta necesaria una estrategia de employer branding (Jiménez &
Aguado, 2009):

e En sectores como el de los servicios, es crucial que las empresas obtengan el

compromisos de sus empleados, ya que la satisfaccion del cliente depende

directamente de la satisfaccion de los empleados. Los empleados actiian como
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embajadores de la marcay su trato por parte de la empresa influira en como tratan
a los clientes.
En industrias donde la mano de obra cualificada es escasa, como en tecnologias y

telecomunicaciones, las empresas compiten por atraer y retener talento.

3.2.1 Esenciales en la estrategia de employer branding

Llevar a cabo una buena estrategia de employer branding es crucial para atraer y retener

talento. Para ello es necesario tener en cuenta una serie de factores:

Transparencia y realidad como principales virtudes: las empresas deben ser
visibles y transparentes para ser competitivas. En la era digital, las redes sociales
y el internet permiten a los candidatos conocer el dia a dia de las empresas antes
de inscribirse a sus ofertas de trabajo.

Propuesta de valor atractiva: es fundamental definir una propuesta de valor que
refleje la mision, vision y valores de la empresa de manera atractiva y realista,
adaptada al tipo de talento que se busca.

Participacion de los empleados: los empleados son los mejores embajadores de la
empresa. Su satisfaccion y bienestar son claves para que puedan transmitir de
manera afectiva los beneficios de trabajar en la organizacion.

Pagina web como herramienta de comunicacién: la pagina web de la empresa es
crucial como carta de presentacion para empleados, clientes y potenciales
candidatos. Debe contar con contenido relevante como blogs, noticias y ofertas de
empleo que generen interés y atraccion.

Reconocimiento externo: la participacion de la empresa en eventos, premios y
exposiciones contribuye a fortalecer su imagen externa. Esto no solo aumenta el
orgullo de sus empleados, sino que también atrac mds talento interesado en

organizaciones comprometidas con problemas sociales.

3.2.2 Direcciones del employer branding

A) Nivel externo

El branding externo se refiere a las acciones que la empresa implementa para atraer

talento necesario. Algunas de las acciones que puede llevar a cabo la empresa son:

1.

Participar en actos publicos: es importante seleccionar adecuadamente quien
representara a la empresa, el mensaje que transmitird y la imagen que proyectara

durante los eventos para captar la atencion de potenciales candidatos.
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2. Cuidarla atencion al candidato: desdeel momento en que un candidato se inscribe
en una oferta, es esencial que se sienta valorado y bienvenido en la empresa.

3. Aplicacion de procedimientos de retencionde empleados validos: laempresa debe
esforzarse por mantener a los empleados comprometidos para que deseen
permanecer en la organizacion a largo plazo.

4. Mantenimiento de la relacion con antiguos trabajadores: crear canales de
comunicacion para mantener el contacto con exempleados puede generar
comentarios positivos sobre la empresa, lo cual puede atraer a nuevos candidatos.

5. Realizacion de puertas abiertas, visitas y eventos: estas actividades proporcionan
a los potenciales candidatos una vision del ambiente laboral, la relacion entre los
empleados y la cultura organizacional.

6. Cuidar la pagina web: dado que muchas personas conocen a las empresas a través
de estos canales, es fundamental que la pagina web refleje adecuadamente su

cultura, valores y oportunidades de empleo.
B) Nivel interno

El branding interno se refiere a las acciones de comunicacién que una empresa lleva a
cabo con sus empleados para fortalecer la confianza y retener el talento dentro de la
organizacion. Algunas de las acciones que puede llevar a cabo la empresa son:

1. Fomentar la cultura participativa: mejorar la comunicacion interna en la
organizacion aumenta la satisfaccion de los empleados al sentirse escuchados, lo
que también beneficia al employer branding de la empresa.

2. Potenciar el teambuilding®: organizar actividades como comidas, reuniones y
eventos fuera del horario laboral para fortalecer el buen ambiente y las relaciones
entre trabajadores.

3. Desarrollo de un sistema de reconocimiento: valorar a los empleados que
demuestren compromiso con los valores de la empresa y se involucren
activamente en ella.

4. Crear un entorno de trabajo amigable: mejorar los espacios de descanso y trabajo

para que los empleados se sientan comodos y motivados.

¢ El teambuilding es el conjunto de dinamicas y actividades de integracion en una empresa que se
utilizan para que los miembros interactiien en grupo con el fin de mejorar sus capacidades de
trabajar en equipo.
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Implementar un programa de beneficios sociales: ofrecer beneficios como becas
para la formacion de los hijos, planes de pensiones, seguros de vida y ayudas para
la conciliacion, que contribuyen a que los empleados se sientan valorados y parte
integral de la empresa.

Disefio de sistemas de promocion: facilitar oportunidades de crecimiento
profesional y ascenso dentro de la empresa para motivar a los empleados a largo

plazo y atraer a nuevos candidatos interesados en desarrollarse en la organizacion

3.2.3 Beneficios

[V, T N VS N )

Mejora la lealtad y el compromiso de los empleados.

Fomenta el interés de los candidatos en unirse a la organizacion.

Optimiza la retencion, atraccion y fidelizacion del talento.

Consolida la reputacion externa de la marca.

Estabiliza la satisfaccion de la plantilla mediante el aumento de la confianza, la
motivacion y la participacion.

Fortalece el sentido de pertenencia entre los empleados, aumentando su
implicacion.

Agrega un valor diferenciador que destaque frente a la competencia.

Reduce losindices de absentismo, elnivel de estrés y la rotacion de profesionales.
Incrementa la confianza de los empleados, los proveedores, los clientes y los

posibles clientes.

10. Potencia el prestigio social de la marca y su posicion en el mercado a través de la

incorporacion de valores.

3.2.4 Ejemplos de employer branding en las empresas

A) Google

Google es conocida por sus atractivos sueldos y oportunidades de crecimiento,

destacandose como una de las empresas mas influyentes a nivel mundial. Ademas, ofrece

una amplia gama de beneficiosy prestaciones para sus empleados, como salasrecreativas,

guarderias, etc.

En términos de salud y bienestar de los trabajadores, proporciona seguros médicos,

dentalesy oftalmologicosparaempleados y sus familias, programas de asistencia en salud

mental, adaptaciones laborales para personas con problemas de salud, acceso a

aplicaciones de salud mental y apoyo para la menopausia.
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En el ambito financiero, ofrece compensaciones competitivas, bonificaciones periodicas,
oportunidades de compra de acciones, planes de jubilacidon generosos y asesoramiento

financiero personalizado.

Para flexibilidad y tiempo libre, brinda tiempo libre remunerado, trabajo hibrido, semanas

anuales de trabajo remoto, trabajo a tiempo parcial y opciones de trabajo compartido.

En elapoyoy cuidado a familiares, Google respaldaprogramas de fertilidad y crecimiento
de la familia, permiso parental y permiso por nacimiento de hijo aumentado, permiso para

el cuidado de familiares y una prestacion de supervivencia.

Para el desarrollo personal del trabajador, proporciona espacios inspiradores para
trabajar, descansar y recargar energia, salas para comer; gimnasios, salas de masaje y de

apoyo ergonomico, etc.

Recientemente ha introducido innovaciones como “Dooglers”, permitiendo a los
empleados llevar a mascotas a la oficina y asi poder pasar mas tiempo juntos 'y que las
mascotas no se quedensolasen casay “Talks at Google” donde personalidades destacadas

informan sobre su trabajo y experiencias en el canal de YouTube de la empresa.

Google también se enfoca en estudiantes, ofreciendo programas para introducirlos en su
cultura y trabajo empresa. Por otro lado, cuenta con becas de formacion para que los
estudiantes puedan explorary viajar para apoyar e inspirar la busqueda de carreras en
tecnologia como “Beca Generacion Google: mujeres en ciencias de la tecnologia” o
“Beca Google Lime”. Por ultimo, cuenta con prdcticas en negocios, ingenieria,
tecnologia... para que empiecen su carrera profesional en la propia empresa como
“Practica BOLD” dirigidas a estudiantes “marginados” en su ultimo afio de carrera

interesados en el sector tecnologicoy que en un futuro quieran trabajar en la compaiiia.

Sin duda, Google ha desarrollado un employer branding altamente competitivo que
inspira a muchas empresa, proyectando una imagen de prestigio y cuidando tanto la

comunicacion externa como los procesos de seleccion.
B) Netflix

Netflix, una empresa lider en el sector del entretenimiento con mas de doscientos millones
de suscriptores, se distingue por su cultura creativa, innovadora y orientada al
rendimiento, enfocada en atraer y retener talento de alta calidad. En 2016, al enfrentarse

al desafio de diferenciarse de la competencia, cred un area de “employer branding”
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liderada por Amir Moini para promover su cultura empresarial y reclutar profesionales
altamente cualificados. Este enfoque estratégico ha sido fundamental para posicionar a la
compafiia como un empleador deseable y para ello cred “equipo estrella” en el que cada
miembro es excelente en su trabajo y colabora para alcanzar las metas comunes. Gracias
a este trabajo recibe los mejores salarios, flexibilidad, crecimiento y oportunidades de

crecimiento.

La estrategia de employer branding de Netflix se basa en cuatro elementos clave. El
primero es compartir relatos auténticos y sin guiones de los empleados y para ello crearon
WeAreNetflix donde se comparten videos, experiencias y fotos de los trabajadores en las
redes sociales y YouTube, mostrando su pasion, desafiosy logros dentro de la empresa.
Viendo la gran repercusion que tuvo decidieron crear también un podcast que cuenta con

seis temporadas y cuarenta capitulos.

El segundo elemento clave es la promocion de la diversidad e inclusion. A partir del afio
2020 Netflix aborda la diversidad étnica, de género y funcional, creando iniciativas como
la seccion Black Lives Matter (BLM) para visibilizar injusticias y experiencias de vida de
personas negras como George Floyd. Ademas, crearon los Grupos de Recursos para
Empleados (ERG) ofreciendo espacios donde los empleados pueden conectar y compartir
experiencias comunes. Actualmente existen dieciocho grupos ERG distribuidos

globalmente, incluyendo uno recientemente establecido en Madrid.

El tercer elemento es la filosofia de vida laboral de Netflix, que incluye beneficios
disefiados paramejorar la productividady bienestar de los empleados. El primero es cuida
de ti mismo abarcando unalicencia parental de entre 4 y 8 meses de permiso; el segundo
es tiempo ausente, donde los empleados disponen de 35 dias al afio para tiempo libre por
cada hora a tiempo completo trabajada; el tercero es formacion de familias y apoyo
reproductivo ofreciendo ayudas para adoptar o llevar a cabo el proceso de fertilidad tanto
al trabajador como a su pareja; el cuarto es salud mental, para ello ofrece atencion plena
con sesiones gratuitas de asesoramiento y clases de meditacion;y el quinto y altimo es

beneficios de salud.

En el ambito financiero, Netflix ofrece un programa de opciones sobre acciones,
permitiendo a los empleados elegir entre salario y acciones, conservandolas incluso si se
marcha de la empresay fop personal de mercado,donde pagan a sus trabajadores por
encima de la media del mercado para asi atraer y retener el talento. También se preocupa
por el bienestar en el trabajo, cubriendo gastos y viajes relacionados con el trabajo,
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ofreciendo servicios para evitar la conduccion y proporcionando beneficios de

reubicacion a aquellos empleados que se mudan por motivos laborales.

El cuarto elemento es transmitir la cultura de libertad y responsabilidad, reflejadaen la
libertad de trato de documentos internos y de los capitanes informados, una persona

encargada de tomar las decisiones, transmitirlas y aprobarlas.

Netflix ha desarrollado una estrategia de employer branding que atrae y fideliza al mejor
talento, asegurando que los empleados puedan dar lo mejor de si en su vida personal y
profesional. Se encarga de cuidar la comunicacion externa proyectando unaimagen que

hace que trabajar en Netflix sea un “suefio” para muchas personas.
C) Starbucks

Starbucks, fundadaen 1971 en Pike Place Market, Seattle, ha crecido llegando a mas de
ochenta y tres paises y treinta mil cafeterias. La cadena de cafeterias cuenta con una
peculiaridad y es que a sus trabajadores les llama Partner porque los trabajadores forman

parte del proyecto de la empresa y quieren que estén comprometidos con la organizacion.

Starbucks en Espafa participa en cinco proyectos llevados a cabo por distintas ONG.
Entre ellos, “Cocina tu futuro” de la Fundaciéon Tomillo y “Primera experiencia” de la
Federacion Pinardi, que ayudan a jovenes en riesgo de exclusion social y vulnerabilidad
a adquirir competencias en hosteleria. También, “Empleabilidad de jovenes emigrantes
y refugiados” de la ONG CEAR que mejora la empleabilidad de los jovenes, “Programa
de soporte econdémico para combatir la inseguridad alimentaria” de Accion Contra el
Hambre, que proporciona ayuda econdémica a familias que tienen un miembro en
desempleo y “Centro de nutricion alimentaria a familias en situacion de pobreza o riesgo

de exclusion social” de World Vision que entrega alimentos a familias en riesgo.

Dentro de esa responsabilidad, Starbucks defiende los derechos infantiles, asegurando
cero tolerancia al trabajo infantil en su cadena de suministro. Pero no esta conciencida
solo con las personas, sino también con el medio ambiente, la empresa busca hacer del
café un producto agricola sostenible, verificando su café segtin Practicas de Equidad del

Café y los Agricultores (CAFE).

7 Es un programa de verificacion que mide las fincas segun criterios economicos, sociales y
ambientales para promover practicas transparentes, rentables y sostenibles en el cultivo de café.
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Desde el lado de la econdmica, frente a las fluctuaciones en el precio del café, a partir del
afio 2018 la empresa se comprometio a aportar veinte millones de ddlares en fondos de

ayuda a los agricultores de Nicaragua, El Salvador, México y Guatemala.

La educacion es otro de los aspectos que tiene en cuentay para ello decidio operar en
nueve Centro de Apoyo a los Agricultores facilitindoles el acceso a avances acerca de la

agricultura.

La empresa también se preocupa de sus trabajadores, ofreciendo una serie de beneficios:
contrato indefinido desde el primer dia, dos dias libres consecutivosa la semana y
consideracion en las preferencias de movilidad. Ofrece también descuentos del cincuenta
por ciento para los Partners y del treinta por ciento a familiares en las marcas de Alsea®.
Los horarios de trabajo se adaptan al estilo de vida del empleo, con turnos programados

con un mes de antelacion para facilitar la conciliacion.

Starbucks enfatiza que el trato a los empleados se refleja en el trato a los clientes. El
proceso de seleccidn es agil, respondiendo las solicitudes en diez dias y dando respuesta

en menos de veinticuatro horas tras la entrevista.

En términos de salud, ofrece planes médicos, oftalmoldgicos, dentales, seguros de viday
cobertura en caso de accidente o de incapacidad. Ademé&s, en caso de
paternidad/maternidad obtiene una remuneracion adicional de licencia paternal, y si

deciden adoptar reciben un reembolso por expansion familiar.
3.3 Gamificacion

La gamificacidn, en auge en el mundo empresarial, ha transformado los procesos de
reclutamiento y seleccion al potenciar la imagen de la empresa como innovadoray

creativa, atrayendo asi talento.

La gamificacion es el uso de mecanicas y dinamicas de juego en actividades cotidianas
con el objetivo de generar interés en dichas actividades (Francisco Galisteo, 2020) o la
aplicacion de recursos propios de los juegos en contextos no ludicos, con el fin de
modificar los comportamientos de los individuos, actuando sobre su motivacion para la

consecucion de unos objetivos concretos (Teixes, 2023).

8 Alsea es una empresa multinacional de origen mexicana de restaurantes franquicia y en ella se
engloban empresas mexicanas, europeas ¢ iberoamericanas.
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Los elementos de los juegos son 3: las mecanicas, las dinamicas y la estética.

Las mecanicas son los sistemas y elementos que hacen que el progreso en el juego sea
visible y que el jugador pueda participar en el mismo (Teixes, 2023). Dentro de las
mecanicas de los juegos destacanlos puntos,que son valoresnuméricos que los jugadores
obtienen alllevara cabo acciones especificas o conjuntos de accionesdentro de los juegos
y reflejan el desempeno del jugador al poder ser ponderados segtin la importancia de las
accionesrealizadas. Las medallas o emblemas son representaciones graficas de los logros
alcanzados por los jugadores. Cada medalla o emblema simboliza un logro especifico y
suelen ser coleccionables, lo que afiade un elemento de coleccién al juego. Las
clasificaciones que son sistemas que ordenan a los jugadores de manera visual segun sus
logrosy el cumplimiento de metas, y permiten a los jugadores ver su posicion relativa

frente a otros participantes.

Las dinamicas son los patrones, pautas y sistemas presentes en los juegos pero que no
forman parte de ellos. Se basan en el reconocimiento, consecucion de objetivos... (Teixes,
2023). Dentro de las dinamicas destacan las recompensas que son beneficios que los
jugadores obtienen tras completar una accion o alcanzar un objetivo y pueden variar en
valor y tipo; son un incentivo importante para motivar a los jugadores a seguir avanzando
y esforzarse; los logros representan la consecucion de metas que requieren un cierto nivel
dedificultad y esfuerzo. Normalmente estan bloqueados y se van desbloqueando a medida
que los jugadores realizan acciones;y el estatus, que es el reconocimiento que un jugador

recibe por parte de otros, es una sensacion de prestigio y respeto.

La estética son las respuestas emocionales que la participacion en los juegos provoca en
el jugadory esté relacionado con las experiencias y sensaciones vividas por el jugador

durante el proceso (Teixes, 2023).

Para plantear una gamificacion en la empresa, es esencial tener claros cuéles son los
objetivos que se pretenden conseguir (observar comportamientos) y por qué hay que
aplicar la gamificacion (dependiendo de la organizacion). La gamificacion tiene como
meta modificar los comportamientos de los empleados mediante acciones que impactan

en su motivacion, creando valor para la organizacion.

En los recursos humanos, la gamificacion puede aplicarse en la atraccion, gestion y
retencion del talento. Los candidatos pueden participar en juegos y superar retos que

forman parte del proceso de seleccion, permitiendo a la empresa evaluar habilidades
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relevantes para el puesto y manteniendoa los candidatos motivadosa medida queavanzan

las pruebas.

Asimismo, la gamificacion no solo se aplica en nuevos trabajadores, sino también en la
plantilla actual. Utilizar esta técnica para la formacidn a través del juego genera un buen
ambiente de trabajo, haciendo las tareas mas entretenidas y aumentando la eficacia de los

empleados.

Las Tres F (Feedback, Friends and Fun) de la Gamificacion son los elementos esenciales
que hacen que este conceptosean tan impactante. Al incorporar retroalimentacion, amigos
y diversidon a una experiencia se puede potenciar la capacidad para influir en el

comportamiento de los candidatos. (Zichermann, 2012).
3.3.1 Beneficios de la gamificacion

I. Incremento de la motivacion y el compromiso: las tareas se vuelven mas
divertidas y desafiantes.

2. Mejora de la productividad: la competencia y las recompensas aumentan la
eficiencia.

3. Desarrollo de habilidades: las simulaciones y los desafios perfeccionan
habilidades especificas.

4. Fortalecimiento del trabajo en equipo: las dinamicas mejoran la colaboracion, el
trabajo en equipo, la cohesion y la comunicacion.

5. Mejora en la retencion de conocimientos: la informacion presentada en formato

juego es mas facil de recordar y aplicar.
3.3.2 Ejemplos de empresas que aplican la gamificacion
A) L’Oreal

L’Oreal lanz6 “Reveal by L’Oreal”, un juego de reclutamiento y orientacion profesional,
en una plataforma digital interactiva para los jovenes estudiantes. Esta herramienta
pedagdgica permite a los estudiantes explorar opciones de carrera y evaluar sus

competencias.

El juego simula el rol de un director en practicas, donde el candidato acompafia a su jefe
por el mundo y participa en diversas etapas del negocio, desde el descubrimiento de una
molécula en el laboratorio hasta la creacion de la campafia de lanzamiento del producto

al mercado. A lo largo de proceso, el candidato explora las cinco areas de negocio de la
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empresa (marketing, finanzas, industria, comercial y laboratorios) desarrollando
habilidades y determinando en que area encaja mejor su perfil. Para ello llevaran a cabo
la planificacion de la fabricacion del producto, el plan financiero, la comercializacion. ..
y ademas aprenderan conceptos y metodologias de trabajo que se asemejan mucho al

trabajo diario que se realiza en L'Oreal.

Esta dirigido a jovenes de 22 a 25 afios que se encuentren en la recta final de la carrera o
hasta dos afios después de su finalizacion. De todos los jovenes, quienes hubieran
conseguido més de seis mil puntos acceden a una entrevista telefonica para el programa
de practicas o a un puesto a tiempo completo dentro de la compaiiia. Los veinte mejores
acudiran a sus oficinas a una dinamica de grupo encaminada a la contratacion de los

mejores perfiles.

La herramienta tiene 2 vertientes: orientar a los jovenes y servir como plataforma para la
captacion de talento (estudiantes en practicas ambiciosos, exigentes y capaces de
desarrollar todo tipo de tareas) para la organizacion. L’Oreal buscaba reclutar a mas de
dos mil quinientos jovenes en practicas con la expectativa de que el veinte por ciento

obtuvieran puestos fijos.
B) BBVA

El banco BBVA fue pionero en el sector financiero con respecto a la gamificacion gracias
a la creacion del BBVA Game en 2011, que fue “un elemento dinamizador en su viaje de
transformacion”. Originalmente se lanzé debido a que muchas funciones de su plataforma

online eran poco conocidas por los clientes, como transferencias y pagos de impuestos.

Para incentivar el uso de la plataforma y que los clientes pudieran conocer todas las
ventajas que otorgaba, la empresa realizouna serie de cambiosen la pagina web del banco

y estimuld a los clientes a que utilizaran la web para comprobarlo.

Por cada operacion o desafio superado, el cliente obtenia una serie de puntos y medallas
que podia canjear por premios o sorteos como entradas para ir a ver partidos de la liga de
futbol. Esto solo se conseguia si los usuarios aprobaban un test donde demostraban que

habian aprendido a utilizar la aplicacion.

Introdujeron rankings para fomentar la competencia y estimular el uso. Gracias a esto
consiguieron unos resultados excelentes multiplicando el nimero de visualizaciones de
los videos, el tiempo medio empleado en la aplicacidn, el nimero de seguidores en las

redes sociales y el nimero de clientes, mejorando la percepcion de los usuarios.
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Dos afios mas tarde del lanzamiento del juego, el banco gan6 los GAwards, los premios

con mayor impacto a nivel mundial en materia de gamificacion.
C) Microsoft

El "Language Quality Game" (LQG) de Microsoft es una estrategia innovadora que
combina la participacion de los trabajadores y la gamificacion para mejorar la calidad de
los productos de Microsoft a nivel global. Su objetivo principal es asegurar la precision y
la adaptabilidad cultural de las traducciones y localizaciones de sus productos en
mercados internacionales. Esta calidad es esencial para garantizar que los productos sean

funcionales y atractivos para los usuarios de diferentes regiones y lenguas.

La participacion en el LQG involucra a empleados de Microsoft, como desarrolladores,
ingenieros y gerentes de productos, que contribuyen con su conocimiento especifico del
producto. Ademads, los traductores profesionales participan con su experiencia en
traduccion y localizacion. En ocasiones, se invita a usuarios externos, como clientes y
entusiastas de la tecnologia, a unirse al proceso. Esta participacion asegura una revision

integral de los productos desde diversas perspectivas, lo que mejora la calidad final.

LGQ utiliza elementos de juego para aumentar la participacion y el compromiso de los
colaboradores. Los participantes acumulan puntos por sus contribuciones que pueden
canjear porrecompensas. Las tablas de clasificacién fomentan unacompetencia amistosa,
mientras que los reconocimientos motivan a los colaboradores. Este enfoque hace que la

tarea de revision sea mas atractiva y motivadora para los participantes.

El proceso de revision incluye varios pasos. Inicialmente, los fragmentos de texto
traducidos se distribuyen entre los participantes para su revision. Los revisores evalian
la precision de la traduccidn, la fluidez del texto y su adecuacion cultural. Pueden sugerir
mejoras y seflalar errores especificos, que son revisados por un equipo central de
Microsoft. Este sistema asegura que cada texto traducido sea revisado minuciosamente,

mejorando su calidad final.

Para facilitar la colaboracion, Microsoftutiliza herramientas y plataformasdigitales como
portales web para acceder a las tareas de revision, foros de discusion para debatir
problemas y sugerencias, y sistemas de gestion de traduccién para manejar las

traducciones de manera eficiente.

El LQG ofrece multiples beneficios: proporciona retroalimentacion directa y de alta

calidad sobre sus traducciones y fortalece la relacion entre la compaiia y sus usuarios.
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BLOQUE 4. CONCLUSIONES

Las nuevas tecnologias han revolucionado la forma en que las empresas reclutan y
seleccionan a su personal. La incorporacion de la tecnologia en nuestra vida cotidiana y
en el entorno laboral ha abierto nuevas posibilidades en el mundo del reclutamiento. Hoy
en dia gracias a estas herramientas las empresas pueden aprovechar las ventajas que

generan para atraer y evaluar candidatos de manera mads efectiva que nunca.

La reduccion de costes, tiempo y esfuerzos es uno de los beneficios mas evidentes de la
incorporacion de las nuevas tecnologias en el reclutamiento. Las empresas pueden llegar
a un publico més amplio con un menor gasto en publicidad dado que los sitios web son
opciones mas econdmicas que la publicacion en medios no digitales. Asimismo, el
proceso de seleccion se vuelve mas rapido y eficiente ahorrando tiempo al personal

encargado de la seleccion.

Con el uso de las redes sociales y las paginas webs se ha agilizado el proceso de
reclutamiento. La capacidad de filtrar datos de manera efectiva es otra evidencia de su
beneficio. Las empresas utilizan algoritmos y palabras claves para identificar candidatos
que cumplen con los requisitos esenciales y necesarios para el puesto. Esto conlleva que
los reclutadores pueden centrarse en realizar evaluaciones mas profundas de los
candidatos que mejor se pueden adaptar a la posicion y no perder tiempo en candidatos

que no cumplen con los criterios necesarios.

Este uso de las redes sociales también puede conllevar algun apunte negativo, dado que
no solo se usan parala busqueda de trabajo, sino también para publicar actos del dia a dia
de las personas y en muchas ocasiones los reclutadores entran a visualizar estos perfiles
en las redes sociales de los candidatos para observar su comportamiento fuera de la vida
profesional, y pueden llegar a encontrar elementos no favorables a la hora de la

contratacion.

Otro aspecto a tener en cuenta es la imagen que proyecta la empresa, dado que en la
actualidad los candidatos buscan trabajar en empresas que cuenten con buena reputacion.
Esta reputacion no solo se basa en el prestigio del producto o servicio ofrecido, sino
también en como se trata a los empleados dentro de la organizacion. Los trabajadores
modernos valoran cada vez mas las condiciones laborales, priorizando aspectos como
beneficios sociales, opciones de promocion interna, y oportunidades de crecimiento

profesional, a menudo incluso por encima del salario.
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Por tanto, resulta imprescindible para las empresas construir y mantener una buena
imagen de marca del empleador. Una sélida reputaciéon como empleador atractivo puede
facilitar la atraccion de candidatos potenciales y con talento. Estos profesionales, al
sentirse valorados y ver reflejadas sus expectativas en los beneficios ofrecidos por la
empresa, no solo estaran interesados en unirsea la organizacion, sino quetambién tendran
una mayor probabilidad de permanecer en ella a largo plazo, aumentando asi la retencion

de talento.

En este contexto, la gamificacion se presenta no solo como una innovadora técnica de
reclutamiento, sino también como una herramienta eficaz para el desarrollo de
capacidades. Al implementar elementos de juego en los procesos de seleccion, las
empresas permiten a los candidatos demostrar sus habilidades, aptitudes y talentos en un
entorno mas dindmico y menos convencional. Este enfoque puede revelar competencias
valiosas que de otra manera pasarian desapercibidas en los métodos tradicionales de

seleccion.

Ademas, la gamificacion fomenta una experiencia de reclutamiento mas atractiva y
estimulante, lo que puede mejorar la percepcion de los candidatos sobre la empresa y
aumentar su interés en formar parte de la misma. Al participar en actividades de
gamificacion, los candidatos puedenexperimentar de primera mano aspectos de la cultura
organizacional y del entorno laboral, facilitando una mejor alineacion entre sus

expectativas y la realidad de la empresa.

Todo lo anterior y en mi opinion, estas nuevas tendencias de reclutamiento se estin
abriendo paso de forma notable, hastallegar a dominar los procesos del reclutamiento y
la seleccion de personal, pero teniendo en cuenta tanto las ventajas como los

inconvenientes de su uso.
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