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1.- Introduccion

1.1.- Justificacion

El presente trabajo tiene como objetivo realizar un analisis sobre el proceso de
reclutamiento y seleccion de personal en las empresas. Dicho proceso tiene una
importancia fundamental para el éxito y buen funcionamiento de cualquier
organizaciéon, ya que tiene como finalidad la contratacion de los recursos humanos
necesarios para que la empresa pueda desarrollar éptimamente sus actividades.
Segun Garcia-Tenorio y Sabater (2005) “Una de las claves del éxito de cualquier
empresa es disponer del personal adecuado, en el momento preciso y con la
motivacion suficiente para poder desarrollar su funcién de la mejor manera posible”.
Su importancia ha ido creciendo a medida que ha ido aumentando el valor que se
atribuye a los recursos humanos. De la Calle y Ortiz (2004) consideran que
“actualmente, es generalmente aceptada la creencia de que los trabajadores
constituyen un recurso valioso y muchas veces irremplazable. Por ello, la gestion de
recursos humanos ha pasado a ser un asunto crucial, un recurso estratégico que
debe estar vinculado a los objetivos generales de la empresa.” Un proceso de
reclutamiento y seleccién realizado inadecuadamente dificultaria o incluso
imposibilitaria el cumplimiento de los objetivos estratégicos marcados por la
empresa, ademas de provocar la pérdida de la rentabilidad de la inversion realizada,
pérdida de productividad, deterioro del clima laboral etc.

Ademas de por la anteriormente mencionada importancia que tiene este proceso
para la empresa, el cual puede ser considerado como clave, uno de los principales
motivos de la eleccion de este tema es la utilidad que puede tener el conocer mas a
fondo como se desarrolla el proceso de reclutamiento y selecciéon de personal de
cara a la busqueda de un empleo en el futuro. Otro de los motivos es el auge que
estd teniendo en los ultimos afios la busqueda de candidatos mediante internet,
especialmente a través de redes sociales, ya que segun el Il Informe Infoempleo —
Adecco Redes Sociales y Mercado de Trabajo publicado en 2015, en el afio 2014 el
69% de las empresas usaba las redes sociales para reclutar candidatos, mientras
que segun el V Informe infoempleo- Adecco sobre Redes Sociales y Mercado de
Trabajo publicado en 2017, en el afio 2016 este porcentaje ha aumentado hasta el
84%.

Segun Chiavenato (2000), la Administracion de Recursos Humanos se divide en
cinco procesos basicos: Provision (quién ird a trabajar en la organizacion), aplicacion
(qué haran las personas en la organizacion), mantenimiento (cOmo mantener a las
personas trabajando en la organizacion), desarrollo (como preparar y desarrollar a
las personas) y seguimiento y control (como saber quiénes son y qué hacen las
personas), los cuales son procesos estrechamente interrelacionados e
interdependientes. En este trabajo se va a desarrollar uno de estos procesos,



concretamente el de provision, el cual incluye el reclutamiento, la seleccion y la
integracion o acogida del personal en la empresa.

En el contenido de este trabajo pueden diferenciarse dos grandes partes que
constituyen el grueso del trabajo. La primera de ellas, que se corresponde con los
epigrafes dos y tres, consta de los procesos de reclutamiento y seleccion
“tradicionales” llevados a cabo por las empresas, en la cual se explicaran de forma
detallada las principales fuentes de reclutamiento, las ventajas e inconvenientes
tanto del reclutamiento interno como del externo y las fases y técnicas mas
habituales del proceso de seleccion, ademas de la socializacion o acogida del
trabajador o trabajadores que finalmente resulten contratados. Por otro lado, en la
segunda parte, correspondiente con el cuarto epigrafe del trabajo, se realiza un
analisis de las nuevas tendencias de reclutamiento y seleccién de personal que
estan desarrollando las empresas en los dltimos afios, es lo que se denomina
reclutamiento y seleccion 2.0.

De forma menos extensa, en los ultimos puntos del trabajo se incluye un esquema
del marco legal que deben tener en cuenta las empresas en todo lo relativo a la
contratacion de trabajadores, un ejemplo real del proceso de reclutamiento llevado a
cabo por ManpowerGroup y finalmente las conclusiones obtenidas tras la realizacion
del trabajo.

1.2.- Conceptos

Es bastante comun confundir o definir de la misma manera los términos de
reclutamiento y seleccién, por ello he considerado oportuno definir ambos conceptos
antes de comenzar a desarrollarlos para dejar clara la diferencia.

1.2.1.- Reclutamiento

Existen multiples definiciones del proceso de reclutamiento, todas ellas muy
similares, Aguirre, Andrés, Rodriguez y Tous (2000) ofrecen una comprensiva de
todas ellas definiéndolo como “el conjunto de procedimientos de los que se vale una
organizacién para localizar, contactar y atraer un determinado nimero de candidatos
capaces de satisfacer las exigencias formuladas por la empresa y potencialmente
capacitados para ocupar puestos dentro de ella, en un plazo conveniente, y
convencerles de que estén dispuestos a someterse a pruebas de selecciéon con
objeto de determinar si son el tipo de colaborador buscado”.

1.2.2.- Seleccioén

Para Chiavenato (2000) el proceso de seleccidén consiste en “escoger a entre los
candidatos reclutados los mas adecuados, para ocupar los cargos existentes en la



empresa, tratando de mantener o aumentar la eficiencia y el desempefo del
personal, asi como la eficacia de la organizacion”.

Por lo tanto, en el reclutamiento lo que se hace es buscar a candidatos que sean
potencialmente validos para trabajar en la empresa, mientras que en el proceso de
seleccidn se elige o escoge al que se considera mas apropiado de entre todos los
gue han sido reclutados.

1.3.- Adquisicion y desarrollo de competencias correspondientes con las del
titulo académico de Grado en Relaciones Laborales y Recursos Humanos

Conforme a las competencias genéricas y especificas adquiridas en el Grado en
Relaciones Laborales y Recursos Humanos, con la realizacion del presente trabajo
se contribuye al desarrollo de las que, siguiendo el orden y clasificacién establecido
en el titulo, se citan a continuacion.

COMPETENCIAS GENERICAS (CG)

INSTRUMENTALES

CG.1. Capacidad de analisis y sintesis

CG.2. Capacidad de organizacién y planificacion
CG.3. Comunicacién oral y escrita en lengua nativa

CG.6. Capacidad de gestion de la informacion

PERSONALES
CG.13. Reconocimiento a la diversidad y la multiculturalidad
CG.14. Razonamiento critico

CG.15. Compromiso ético

SISTEMICAS
CG.16. Aprendizaje autbnomo
CG.17. Adaptacion a nuevas situaciones

CG.18. Creatividad



COMPETENCIAS ESPECIFICAS (CE)

DISCIPLINARES (SABER)

CE.1. Marco normativo regulador de las relaciones laborales
CE.3. Organizacion y direccién de empresas

CE.4. Direccion y gestion de recursos humanos
PROFESIONALES (SABER HACER)

CE.13. Capacidad de transmitir y comunicarse por escrito y oralmente usando la
terminologia y las técnicas adecuadas

CE.15. Capacidad para seleccionar y gestionar informacion y documentacion
laboral

CE.16. Capacidad para desarrollar proyectos de investigacion en el ambito laboral

CE.19. Capacidad para aplicar técnicas y tomar decisiones en materia de gestion
de recursos humanos (politica retributiva, de seleccién...)

ACADEMICAS

CE.33. Capacidad para interrelacionar las distintas disciplinas que configuran las
relaciones laborales

CE.35. Aplicar los conocimientos a la practica

CE.36. Capacidad para comprender la relacion entre procesos sociales y la
dinamica de las relaciones laborales



2.-Reclutamiento

Como se ha indicado con anterioridad, el reclutamiento es el proceso mediante el
cual se buscan y atraen candidatos potencialmente validos para la empresa. Para
poder llevar a cabo esta busqueda deben realizarse con antelacién dos actividades.
La primera de ellas es la planificacion de recursos humanos, es decir, una prevision
de los recursos humanos que necesita la empresa para desarrollar su actividad. Tras
conocer esta informacion, otra actividad que también debe realizarse antes del
reclutamiento es el andlisis de los puestos de trabajo que componen la organizacion
para conocer cuales son las funciones, obligaciones y responsabilidades de cada
puesto, con esta informacion se puede determinar cuales son las habilidades,
caracteristicas, experiencia y formacion que debe poseer la persona que vaya a
ocupar dicho puesto, en otras palabras, el perfil de persona que se debe buscar.
Toda la informacién obtenida sobre un puesto de trabajo se suele plasmar en un
profesiograma. Dificilmente se puede realizar un reclutamiento eficaz si no se
determinan previamente las exigencias del puesto a cubrir. Una vez que se conoce
el perfil y el nmero de empleados que se necesita contratar, se puede iniciar el
proceso de reclutamiento.

En funcién del tipo de puesto a cubrir, el perfil profesional que se requiere y de
otras cuestiones como la situacion econdmica de la empresa o posibles restricciones
legales, deben elegirse las fuentes y técnicas de reclutamiento mas convenientes.
Las fuentes de reclutamiento se dividen en dos grupos, internas y externas, segun la
procedencia de los candidatos. Dependiendo de cada caso, unas seran mas
apropiadas que las otras, aunque lo mas recomendable es combinar ambos tipos de
fuentes.

2.1.- Reclutamiento interno

Las fuentes de reclutamiento interno son aquellas destinadas a cubrir el puesto
vacante con personal que ya presta servicios en la empresa. Esta suele ser la
primera opcion planteada por la empresa, comprobar si alguno de los empleados
vinculados a ella retine los requisitos necesarios para cubrir el puesto.

2.1.1- Fuentes internas
Principalmente existen dos vias de reclutamiento interno:

Promocién: supone un movimiento vertical dentro de la organizacion, ya que el
puesto vacante seria cubierto a través del ascenso de un empleado de la empresa,
el cual asumiria una responsabilidad mayor a la que tenia en su anterior puesto. Un



ejemplo de promocidén seria cubrir un puesto de director mediante el ascenso de un
subdirector.

Traslado: Supone un movimiento horizontal en la organizacion, ya que el puesto
vacante se cubriria con el traslado de una persona que ya pertenece a la
organizaciéon ocupando un puesto situado en el mismo nivel jerarquico o con la
misma responsabilidad. Ejemplo de ello seria el caso de empresas que tienen
centros de trabajo en diferentes ciudades y cubren una vacante con un empleado
que ocupa el mismo cargo en el centro de trabajo de otra ciudad (movilidad
geografica) o el traslado de un empleado de un departamento a otro situado en el
mismo nivel jerarquico. Normalmente este tipo de cambio suele llevar aparejado una
mejora econdémica.

2.1.2.- Ventajas e Inconvenientes

El reclutamiento interno tiene como principales ventajas el bajo coste que suele
conllevar y la rapidez en encontrar a los candidatos, puesto que al estar ya
vinculados a la empresa no es necesario invertir dinero en otros medios para su
basqueda, los cuales si que resultan necesarios en el reclutamiento externo. El
principal inconveniente es que no siempre es facil encontrar en la propia
organizaciéon a candidatos que cumplan con los requisitos del puesto. En la siguiente
tabla se presenta un listado con las ventajas e inconvenientes que debe valorar la
empresa a la hora de tomar decisiones sobre este tipo de reclutamiento.

Tabla 1- Ventajas e inconvenientes fuentes internas

VENTAJAS

INCONVENIENTES

» Economicidad: No supone un gran

desembolso para la empresa, ya
gue no necesita gastar dinero en
publicidad ni en recurrir a otras
empresas para llevar a cabo este
tipo de reclutamiento.

» Rapidez: La informacién que

dispone la empresa de sus propios
empleados permite detectar
rapidamente a los posibles
candidatos, por lo que la inversion
de tiempo y esfuerzo es menor.

» Conflictos internos: Podria dar

lugar a conflictos internos si no se
gestionan bien, ya que es posible
que el resto de empleados
candidatos consideren que la
decision es injusta 0 poco objetiva.

Dificultad: En ocasiones resulta
complicado encontrar dentro de la
propia organizacion a candidatos
que reunan los  requisitos
necesarios para ocupar el puesto
vacante.




Fiabilidad: Al tener un
conocimiento real de las
caracteristicas del trabajador el
grado de fiabilidad de la decision
es mayor, se reduce el margen de
error.

Motivacion: Aumenta la motivacion
tanto de la persona promocionada
como del resto de empleados al
ver que la empresa les tiene en
cuenta para ocupar puestos de
mayor responsabilidad.

Retorno de la inversién: Se

> Conflictos de intereses: Puede

llegar a provocar un conflicto de
intereses si los superiores tratan
de impedir las promociones de
empleados situados en niveles
jerarquicos inferiores por temor a
ser superados.

Endogamia: Al no entrar gente
‘nueva” en la organizacibn no
entran nuevas ideas o0 puntos de
vista diferentes que pudieran
aportar personas con experiencia
en otras organizaciones.

aprovechan las inversiones
realizadas en formacion vy
desarrollo.

» Integraciéon: ElI proceso de
integracion es mas facil y rapido,
puesto que el candidato ya conoce
la organizacion de la empresa y su
cultura.

» Competitividad: Fomenta un cierto
grado de competencia interna y de
afan de superacion entre el resto
de empleados al ver que se
ofrecen oportunidades a aquellos
gue las merecen.

Fuente: Elaboracion propia a partir de Garcia-Tenorio y Sabater (2005) y De la Calle y Ortiz (2004)

2.2.- Reclutamiento externo

Las fuentes de reclutamiento externas son aquellas destinadas a buscar
candidatos que no tienen ningun tipo de vinculacién con la organizacion, como
aguellos que estén vinculados a otras empresas 0 que no tengan empleo pero estén
disponibles para trabajar. Normalmente se recurre a este tipo de reclutamiento
cuando en la propia empresa no existe ningun candidato que cumpla con los
requisitos exigidos para ocupar el puesto vacante o cuando se pretende incorporar a
alguien que aporte ideas nuevas o0 una perspectiva diferente del trabajo. Existe una
gran variedad de fuentes de reclutamiento externo, generalmente se combinan
varias de ellas para que el resultado del reclutamiento sea mas eficaz. El principal
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factor a tener en cuenta para elegirlas es el tipo de puesto a cubrir, ya que en
funcién del nivel de especializacion requerido unas seran mas adecuadas que otras.

2.2.1.- Fuentes externas
Las fuentes de reclutamiento externo mas utilizadas son las siguientes:

- Anuncios en prensa, TV y radio: Este es uno de los métodos mas utilizados
debido a su sencillez y a la posibilidad de llegar a un amplio sector de la poblacion.
Suele emplearse para puestos con un perfil muy genérico y no muy especializado.
Para que el anuncio del puesto sea eficaz y consiga atraer a los candidatos
adecuados, este debe ofrecer una informacion clara y detallada de la descripcion del
puesto, requisitos necesarios para ocuparlo, condiciones laborales y una breve
descripcion y modo de contacto con la empresa. Uno de los inconvenientes que
puede presentar esta fuente de reclutamiento es el elevado niumero de candidatos
gue puede llegar a generar, lo cual alarga y dificulta el proceso de seleccion, de ahi
la importancia de redactar adecuadamente el anuncio para acotar lo maximo posible
el nimero de candidatos. Otro aspecto importante a tener en cuenta es la eleccion
del medio de comunicacion a través del cual se va a transmitir el mensaje. La via
mas extendida es la publicacion en periddicos y revistas especializadas, prueba de
ello es que la gran mayoria de periodicos disponen de un apartado exclusivo con
anuncios tanto de puestos vacantes como de personas que ofrecen sus servicios,
mientras que los anuncios en radio y televisibn son mucho menos habituales.

- Recomendaciones: En este método de reclutamiento son los propios empleados
de la empresa los que recomiendan a candidatos para el puesto de trabajo. Algunas
empresas obsequian a los empleados que aporten candidatos validos con una
recompensa o gratificacién. Entre sus ventajas cabe destacar su bajo coste y la
posibilidad de llegar a algunos perfiles profesionales dificiles de encontrar, ya que es
probable que el personal especializado de la empresa conozca a otras personas con
ese perfil especifico. A pesar de ser un método de reclutamiento externo, el nivel de
incertidumbre es bastante menor, puesto que los candidatos no son desconocidos y
ya tienen un cierto grado de conocimiento de la cultura de la empresa y del puesto al
que optan. Ademas, es poco probable que los propios empleados recomienden
candidatos que consideren que no van a ser capaces de cumplir las exigencias del
puesto de trabajo.

- Fichero de solicitudes: El fichero de solicitudes esta constituido por curriculums y
solicitudes de empleo de personas que se dirigen de manera espontanea a la
empresa para solicitar empleo. Normalmente las empresas tienen normalizado este
meétodo a través de bases de datos organizadas en base a perfiles determinados.
Internet ha simplificado mucho este método, puesto que en muchas empresas esta
solicitud y envio de curriculums puede realizarse a través su propia pagina web.
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Este fichero resulta muy economico y comodo de revisar por las empresas. Es
conveniente mantenerlo actualizado para que su eficacia sea mayor.

-_Archivo de personas en cartera: Este método es similar al anterior, con la
diferencia de que este archivo esta compuesto por personas que han tenido algun
tipo de vinculacion anterior con la organizacion, ya sea mediante un contrato laboral
0 a través de la realizacidbn de préacticas formativas, y por candidatos que no
resultaron seleccionados en procesos de reclutamiento anteriores. Ademas de
resultar muy econdmico y sencillo de revisar, resulta muy recomendable por el
hecho de que los candidatos ya han trabajado en la empresa y su periodo de
adaptacion sera mucho menor.

- Servicios Publicos de Empleo: En Espafa, el Sistema Nacional de Empleo se
ocupa, entre otras cosas, de gestionar las ofertas y demandas de trabajo para poner
en contacto a las empresas que buscan candidatos y a las personas que demandan
empleo. Este sistema esta formado por el Servicio Publico de Empleo Estatal
(SEPE) y los Servicios Publicos de Empleo de las Comunidades Autonomas.
Generalmente se emplea este servicio para puestos de trabajo que requieren unas
capacidades profesionales comunes, destinados a trabajadores con baja
cualificacion.

- Instituciones educativas: Este tipo de instituciones, tales como Universidades,
Escuelas técnicas o Academias, son una buena fuente para reclutar candidatos
jovenes y con una cualificacion media-alta. A pesar de que la experiencia laboral de
este tipo de candidatos suele ser escasa 0 nula, cabe la posibilidad de concertar con
ellos un contrato en practicas, mediante el cual el trabajador adquiere una
experiencia laboral acorde a su titulacion académica y la empresa, siempre que
cumpla con los requisitos establecidos, resulta beneficiada de una serie de
bonificaciones que hacen que el coste laboral sea menor.

- Asociaciones y Colegios Profesionales: Estas organizaciones de profesionales
suelen contar con una serie de medios internos a través de los cuales ponen en
contacto a sus miembros con ofertas de trabajo. Por ejemplo, el Consejo General de
Colegios Oficiales de Graduados Sociales dispone en su pagina web de una bolsa
de trabajo para los Graduados Sociales.

- Empresas de Trabajo Temporal (ETT): Este tipo de empresas cuentan con una
amplia “cartera” de trabajadores que se encargan de poner a disposicion de las
organizaciones que contraten sus servicios con un caracter temporal, puede decirse
que ejercen de intermediarias entre las empresas y los trabajadores. Aunque
mediante este método los trabajadores solo prestan servicios en la empresa durante
un determinado periodo de tiempo, ya que son contratados por la ETT, resulta util
para contratar, ya de manera directa, a trabajadores de los que ya se ha constatado
su rendimiento en la empresa. La principal ventaja de esta via de reclutamiento es
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su rapidez. Algunas de las ETT mas importantes son Adecco, Randstad y
Manpower.

- Agencias Privadas de Colocacion/ Empresas consultoras: Estas agencias, a
cambio de una determinada cuantia economica, realizan una busqueda exhaustiva,
personalizada y bastante eficiente de candidatos en funcion del perfil demandado
por la empresa. Algunas de estas agencias o consultoras estan especializadas en un
tipo especifico de profesionales, como por ejemplo las denominadas “headhunters”,
que estan dedicadas a la busqueda de directivos o de profesionales con una alta
cualificacion. Suele emplearse este método de reclutamiento para puestos en los
gue resulta complicado encontrar candidatos. Algunas de las principales virtudes de
este método son su eficacia, objetividad y confidencialidad en el reclutamiento de
candidatos.

- Empresas competidoras: El reclutamiento de trabajadores que estan vinculados
a empresas de la competencia es una fuente muy recomendable cuando se busca
candidatos muy cualificados y con experiencia.

- Internet: La busqueda de candidatos a través de internet (portales de empleo,
redes sociales etc.) estd sobradamente consolidada entre las empresas debido a la
rapida y constante evolucién de las tecnologias y a las multiples posibilidades que
ofrece este tipo de reclutamiento. Entre sus principales ventajas cabe destacar su
rapidez, bajo coste y el gran alcance que tiene. Este método de reclutamiento se
desarrolla con mas detalle en el epigrafe cuatro.

2.2.2.- Ventajas e Inconvenientes

Puesto que las opciones de reclutamiento externo son muy diversas, las ventajas
e inconvenientes de este tipo de reclutamiento varian para cada una de las citadas
opciones, aungue a modo general se pueden contemplar las siguientes:

Tabla 2- Ventajas e inconvenientes fuentes externas

VENTAJAS

INCONVENIENTES

> Renovacion: Permite la entrada de

gente nueva a la empresa que
puede aportar nuevos enfoques,
opiniones y experiencias de
trabajo que mejoren el
funcionamiento de la empresa.

» Proceso largo: Por lo general el

reclutamiento externo suele
dilatarse mas debido a la mayor
dificultad que conlleva la busqueda
de candidatos fuera de la propia
empresa.
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> Aprovechamiento de la inversion:

Se aprovecha la inversion en
formacion y cualificacion realizada
por las empresas en las que los
candidatos han trabajado
anteriormente.

» Mayor coste: Requiere un coste

econémico mas elevado al tener
gue emplear medios externos a la
empresa.

Incertidumbre:  Desconocimiento
del rendimiento y comportamiento
de la persona.

Desequilibrio salarial: Puede
provocar un desajuste en la
estructura salarial de la

organizaciéon si su salario difiere
mucho del resto.

Efecto desmotivador: Si no se dan
oportunidades a los propios
trabajadores de la empresa este
tipo de reclutamiento puede
provocar un efecto desmotivador
entre ellos.

Fuente: Elaboracion propia a partir de Garcia-Tenorio y Sabater (2005) y De la Calle y Ortiz (2004)
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3.-Seleccidn

Una vez que se dispone de un numero suficiente de candidatos para un puesto, el
siguiente paso es elegir a uno de entre todos ellos. El proceso de seleccion consiste
en localizar al candidato que mas se adecua a las caracteristicas del puesto que se
pretende cubrir y que presente mayor probabilidad de adaptarse con éxito tanto a la
organizacion como a dicho puesto. Segun Chiavenato (2000), el objetivo de la
seleccion es cubrir los puestos que hay en la empresa tratando de mejorar, o al
menos mantener, la eficiencia y el rendimiento de la plantilla, por lo tanto con la
seleccion se pretende es solventar dos problemas basicos: la adecuacion del
empleado al puesto y la eficiencia del empleado en el puesto de trabajo.

El proceso de seleccién es necesario debido a que no todos los candidatos
reclutados son iguales, “Si todos los individuos fueran iguales y reunieran las
mismas condiciones para aprender a trabajar, la seleccion no seria necesaria”
(Chiavenato, 2000, p.186). Cada uno de Ilos candidatos presenta unas
caracteristicas determinadas, las cuales, generalmente, van a ser semejantes entre
todos ellos siempre que el reclutamiento se haya realizado adecuadamente, pero
nunca iguales, ya que existen diferencias tanto fisicas como psicoldgicas. Algunas
de las principales caracteristicas que deben ser analizadas en los candidatos son: la
experiencia laboral, conocimientos, aptitudes, actitudes, motivaciones y
personalidad.

Para encontrar al candidato “ideal” o al mas adecuado de entre todos los
reclutados es necesario llevar a cabo una serie de pruebas, entrevistas y
valoraciones. El proceso de seleccion estd compuesto por diversas etapas que
varian en funcion del nimero de candidatos, puesto que si dicho nimero no es muy
elevado podrian omitirse las primeras fases, del tipo de empresa y del tipo de puesto
para el que se realiza la seleccion.

3.1.- Etapas y técnicas

Por lo general, un proceso de seleccion completo esta integrado por las etapas
gue se desarrollan a continuacion:

12 Etapa-Preseleccion: Esta primera fase tiene como objetivo reducir el nimero
de candidatos para simplificar el proceso de seleccion disminuyendo tanto su coste
como su duracién, esto se logra descartando a aquellos que no cumplen con los
requisitos necesarios para ocupar el puesto o a aquellos que a pesar de cumplir con
los requisitos minimos no resultan interesantes o suficientemente apropiados. Tras
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la preseleccion, debe quedar un nimero adecuado de candidatos, puesto que en el
caso de quedarse con un grupo pequefio existe el riesgo de que ninguno de los
candidatos resulte adecuado para el puesto, mientras que si el numero de
candidatos resultantes tras la preseleccion es muy elevado se incrementa tanto el
coste como la duracién del proceso. Generalmente la preseleccion se realiza a
través de una primera revision de las candidaturas y de una entrevista inicial.

e Reuvision inicial de candidaturas: Esta revision se efectua a través la
informacion que presentan los curriculums, solicitudes de empleo y cartas
de recomendacion de los candidatos. Con esta exploracion se comprueba
gue candidatos cumplen con los requisitos y cuales no, asi como también
se puede identificar a aquellos que a priori presentan mejores
caracteristicas para ocupar el puesto. Esto da cuenta de la importancia
gue tiene la correcta elaboracion de un curriculum o de una solicitud de
empleo, puesto que de ello depende en buena medida la probabilidad de
éxito en un proceso de seleccidn. Al finalizar esta revision se descartan las
candidaturas que no se consideran validas para el puesto, comunicando a
dichos candidatos su descarte en el proceso de seleccion.

e Entrevista inicial: En muchas ocasiones, las empresas realizan una breve
entrevista, telefénica o presencial, para tener un primer contacto con los
candidatos que continlan en el proceso y asi aclarar algunos datos u
obtener otros nuevos que puedan resultar significativos para el proceso de
seleccion, ademas de conocer su expresion oral, actitud, aspecto etc.

22 Etapa-Pruebas de seleccidn: En esta segunda fase del proceso se realizan una
serie de pruebas para examinar en profundidad diversos aspectos de los candidatos
con los que comprobar su idoneidad para ocupar el puesto, por lo que es muy
importante elegir adecuadamente el tipo de pruebas que se van a realizar en funcion
del puesto que se pretende cubrir. Una vez elegidas las pruebas que se van a
realizar, el siguiente paso sera decidir el orden en el que se van a ejecutar. Cuando
el numero de candidatos es muy elevado puede establecerse la exigencia de
superar una prueba para poder realizar la siguiente, de esta manera a medida que
avanza el proceso se va reduciendo el numero de candidatos, mientras que cuando
el grupo de candidatos es reducido no resulta tan necesario establecer dicha
exigencia. Existe una gran variedad de pruebas de seleccion, las cuales se pueden
agrupar en las siguientes categorias:

e Pruebas profesionales o de conocimiento: La finalidad de estas pruebas es
cotejar el nivel de formacién, conocimientos y experiencia de los
candidatos. Normalmente se realizan en los casos en los que el puesto a
cubrir no requiere una titulacion determinada. Pueden realizarse de forma
practica o teodrica (orales y escritas), siendo mas habituales las practicas.
Algunos ejemplos de estas pruebas son los test 0 examenes de idiomas, la
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evaluacion de conocimientos informaticos o la ejecucion de una tarea
determinada como la reparacion de un motor o el montaje de una pieza.
Pruebas psicotécnicas: Tienen como objetivo evaluar ciertas aptitudes o
capacidades de los candidatos en relacion con el puesto de trabajo.
Generalmente son pruebas de tipo test estandarizadas con varias
respuestas posibles que permiten prever ciertos comportamientos en
algunas facetas del trabajo y observar diferencias cognitivas entre los
individuos. Estas pruebas suelen tener establecido un tiempo limite para su
realizacion, por lo que la interpretacion de los resultados se hace en
funcién de los aciertos y errores en las preguntas y del tiempo empleado
para su realizacion. Existe una amplia variedad de pruebas psicotécnicas,
algunas de las mas empleadas en los procesos de seleccion son las que
evallan la capacidad o velocidad de aprendizaje (test de inteligencia), la
destreza manual y de movimiento (test de motricidad), la capacidad
mecanica (test de aptitud mecanica) o la capacidad para el trabajo en
oficina (test de aptitud administrativa) entre muchas otras. (Ver anexo |)
Pruebas de personalidad: Estas pruebas evalian aspectos de la
personalidad de los candidatos que resultan de gran interés a la hora de
tomar la decision final, puesto que estos pueden ayudar a predecir en
cierta medida su adaptabilidad al puesto. En este caso lo que se miden son
las actitudes de los candidatos, y a diferencia de las pruebas psicotécnicas
no se suele establecer ningun limite de tiempo para su realizacion, ya que
las respuestas de los individuos son de caracter personal y por lo tanto no
existe ninguna respuesta correcta. La forma mas habitual de realizacion de
estas pruebas es en formato de test. Estos test se dividen en dos grupos
bien diferenciados, por un lado los test de personalidad introspectivos,
formados por una serie de preguntas con respuestas cerradas a través de
las cuales se miden rasgos como la extroversion e introversion,
socializacion, autonomia, sinceridad o agresividad entre muchos otros, y
por otro lado los test de personalidad proyectivos, en los cuales se
plantean preguntas o situaciones en las que los individuos a través de sus
respuestas proyectan aspectos de su personalidad como la imaginacion,
racionalidad o egocentrismo. (Ver anexo ).

Técnicas de simulacion: Este tipo de pruebas tienen un coste econémico
bastante elevado y suele aplicarse para la seleccion en puestos directivos.
Consisten en simular situaciones del trabajo en las que el candidato debe
desenvolverse para asi examinar su forma de actuar y predecir su
rendimiento. Algunas de las técnicas de simulacibn mas destacadas son
los grupos de discusion, los ejercicios de role-playing o los denominados
ejercicios in-basket, en los que se sitla al aspirante al puesto en el papel
de un directivo entregandole una serie de informes y documentos que debe
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gestionar y tomar decisiones en base a ellos tal y como lo haria en el caso
de que la situacion fuera real.

32 Etapa-Entrevista de seleccion: Normalmente las entrevistas de seleccion se
realizan cuando el numero de candidatos que contindan en el proceso ya esta
bastante acotado, debido a que cada entrevista requiere bastante tiempo, por ello
estas se suelen llevar a cabo tras la realizacion de las pruebas de seleccion, ya que
dichas pruebas tal y como se ha comentado anteriormente permiten descartar del
proceso a los candidatos que presentan menor probabilidad de adaptacion y éxito en
el puesto a cubrir. Por lo tanto, en este punto del proceso queda un numero reducido
de candidatos que cumplen con los requisitos necesarios y que, en principio, podrian
resultar adecuados para ocupar el puesto. La entrevista de seleccidn consiste en un
intercambio de informacidén entre el entrevistador y el candidato con el objetivo
principal de pronosticar el desempefio laboral que puede ofrecer el candidato en el
caso de gue finalmente ocupase el puesto de trabajo. Para ello el entrevistador trata
de obtener informacién sobre diversos aspectos del candidato a los que no se ha
podido llegar en las etapas anteriores, como por ejemplo los gustos, motivaciones,
expresion oral, apariencia fisica, reacciones u otros aspectos personales que
puedan considerarse importantes a la hora de tomar la decisién final. Por otro lado,
el candidato también puede recibir informacién referente al puesto, condiciones
laborales 0 a la empresa en general. Un aspecto fundamental para el grado de
efectividad de la entrevista es la capacitacion del entrevistador, puesto que para que
la entrevista cumpla con los objetivos previstos es necesario que la persona que
vaya a llevar a cabo la entrevista sea capaz de generar el ambiente adecuado y
obtener los datos necesarios del candidato.

Existen diferentes tipos de entrevistas:

e Atendiendo al numero de personas: Individuales, cuando solo estan
presentes un entrevistador y un candidato, o multiples, cuando estan
presentes mas de un entrevistador o mas de un candidato.

e Segun su estructura: Estructuradas, cuando siguen un guion previamente
determinado; no estructuradas, cuando no siguen ningln guién y se
realizan de manera improvisada en funcién de la marcha de la entrevista, o
mixtas, cuando tiene partes estructuradas y otras abiertas a la
improvisacion.

En una entrevista se pueden distinguir las siguientes fases:

e Preparacion: Es el momento previo a la realizacion de la entrevista, en el
cual el entrevistador debe revisar toda la informacién disponible sobre el
candidato que va a ser entrevistado, analizar los requisitos del puesto y

establecer la estructura de la entrevista en funcion de los objetivos e
informacion que se pretende lograr con su realizacion.
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Desarrollo: Esta segunda fase conforma la entrevista propiamente dicha,
durante la cual en los primeros momentos se da la bienvenida al candidato
y se le proporciona informacién acerca de la empresa y sobre las pruebas
realizadas con anterioridad que le han permitido llegar hasta esa fase del
proceso de seleccion. Posteriormente el entrevistador efectda una serie de
cuestiones al candidato para tratar de obtener la informacion necesaria
para averiguar si resulta adecuado para ocupar el puesto, esta parte
constituye el mayor porcentaje del tiempo de la entrevista debido a su
importancia. Durante la entrevista también pueden resolverse posibles
dudas planteadas por el candidato. En los ultimos minutos de la entrevista
generalmente se ofrece informacion al candidato sobre las proximas etapas
del proceso de seleccion en el caso de resultar seleccionado.

Valoracion: Una vez que ha finalizado la entrevista y el candidato
entrevistado ya no estd presente, el entrevistador revisa y organiza la
informacion obtenida para posteriormente valorarla y decidir si el candidato
debe pasar a la siguiente fase o ser descartado del proceso.

A pesar de la importancia que tiene la entrevista como método de seleccion de
personal, debe tenerse en cuenta que las valoraciones obtenidas en ellas no
siempre se ajustan totalmente a la realidad, puesto que todo entrevistador esta
influido, en mayor o menor medida, por sesgos inconscientes que alteran su
valoracion. Por ello, para tratar de disminuir el efecto que tienen estos errores de
valoracion, es muy importante que la persona que se vaya a ocupar de realizar la
entrevista esté capacitada para ello y tenga en cuenta la posible influencia de los
mencionados sesgos inconscientes. Algunos de los mas destacados son los
siguientes:

Prejuicios: Valoraciones anticipadas sobre el candidato que provocan que
el entrevistador este continuamente buscando pruebas que las confirmen.
Estereotipos: Valoraciones realizadas en funcion de una idea preconcebida
gue esta comunmente aceptada por la sociedad.

Efecto halo: Valoraciones realizadas con base en la influencia de un Unico
rasgo apreciado positivamente, de manera que el resto de rasgos o
capacidades son valorados siempre de forma positiva. El efecto contrario
se denomina efecto hom.

Efecto contraste: Valoraciones realizadas a partir de la comparacién con
otros candidatos entrevistados.

Efecto proyeccion: Valoracion mas positiva o sobrevaloracion de aquellos
candidatos que presentan aspectos que coinciden con los del
entrevistador.

Efecto primera impresion: Valoracion realizada bajo la influencia de la
primera impresion causada por el candidato.
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e Efecto Ultima impresién: Valoracion realizada bajo la influencia de la tltima
impresion causada por el candidato.

42 Etapa-Verificacion y toma de referencias: En este punto del proceso, con toda
la informacion obtenida a partir de los curriculums, las pruebas y de la entrevista de
seleccion, se procede a comprobar que dicha informacion es correcta. La
verificacion es necesaria debido a la l6gica tendencia de los candidatos de aumentar
sus posibilidades de ocupar el puesto ocultando informacion que pueda resultar
perjudicial o exagerando otra que sea favorable. La forma mas habitual de
comprobar los datos es mediante la toma de referencias a través de fuentes ajenas
al candidato, como pueden ser las empresas en las que el candidato ha trabajado
con anterioridad o centros en los que ha recibido formacién. Este método permite
reducir ain mas el nimero de candidatos que llegan hasta la fase final del proceso.

52 Etapa-Decision final: Finalmente, con toda la informacién verificada, solo queda
decidir cual de los candidatos que han llegado hasta el final del proceso es el mas
adecuado para ocupar el puesto, para ello se revisa nuevamente toda la informacién
disponible de cada uno de ellos y se compara con los requisitos del puesto para
valorar cual de ellos es el que mejor se adapta. A pesar de que el numero de
candidatos entre los que se debe decidir es muy reducido, esta decision suele ser
muy complicada debido a que normalmente todos los candidatos que llegan hasta
esta Ultima fase estan plenamente capacitados para cumplir con las exigencias del
puesto, por ello en la decision final es conveniente que intervengan los responsables
del departamento o area al que pertenezca el puesto para tratar de detectar en
alguno de ellos algin matiz o aspecto diferencial que pueda aportar un valor afiadido
a la empresa.

62 Etapa- Contratacién: Con la decision final ya tomada, se procede a comunicar
la noticia al candidato seleccionado. En muchas empresas antes de formalizar la
incorporacion se suele llevar a cabo un reconocimiento médico para comprobar el
estado de salud de la persona elegida con el fin de evitar problemas en el futuro.

3.2.- Acogida

El proceso de reclutamiento y seleccion concluye con la contratacion y la acogida
o la también denominada socializacion del candidato que finalmente ha resultado
seleccionado. Garcia-Tenorio y Sabater (2005) definen la socializacion como “el
proceso por el cual la gente adquiere selectivamente los valores y actitudes,
intereses, habilidades y conocimientos necesarios para desenvolverse con éxito en
la organizacion”. Normalmente se procede a esta acogida del nuevo empleado en la
empresa tras la firma del contrato, y tiene como principal objetivo facilitar la
incorporacion y adaptacion de dicho empleado en el puesto que va a ocupar para
gue ofrezca el rendimiento previsto en el menor tiempo posible. Es muy
recomendable que las empresas tengan diseflado un plan de acogida adaptado a la
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misma y en la medida de lo posible a cada tipo de puesto o nivel jerarquico, puesto
gue no se realiza de la misma manera la acogida de un empleado que va a ocupar
un puesto de un nivel jerarquico alto, como puede ser un directivo, que de un
empleado que va a ocupar un puesto de un nivel medio o bajo en la organizacion.
Su importancia es mayor en las grandes empresas, en las cuales la llegada de
nuevos empleados suele ser mas frecuente y el hecho de disponer de un plan de
acogida previamente disefiado permite ahorrar una gran cantidad de tiempo.

De forma general, un plan de acogida debe estar compuesto por las siguientes
acciones:

e Recibimiento del nuevo empleado por parte del director de recursos
humanos o del superior directo. Para puestos de un alto nivel jerarquico es
habitual la presencia del gerente o administrador de la empresa en este
recibimiento, mientras que en puestos de menor nivel normalmente basta
con la presencia del responsable del departamento de recursos humanos o
de la persona que vaya a ser el superior directo del nuevo empleado. En
este recibimiento se da la bienvenida al empleado y se le hace entrega, en
el caso de que exista, del manual de acogida, el cual contiene informacion
basica sobre la empresa.

e Visita a las instalaciones y transmision de informacién relevante sobre la
empresa.

e Presentacion de comparieros de trabajo y de jefes directos.

e Ubicacion en el puesto de trabajo que va a ocupar y comunicacién de las
condiciones laborales, riesgos, recomendaciones y objetivos de dicho
puesto.

e Seguimiento de la adaptacion y evolucidon del empleado durante los
primeros dias o semanas en el puesto.
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4 .- Nuevas tendencias de Reclutamiento y Seleccion

La constante y cada vez mas rapida evoluciéon de la tecnologia provoca continuos
cambios en la sociedad, afectando a multiples aspectos como la comunicacion, el
transporte, la educacidbn o la economia. Esta evolucidbn se puede comprobar
facilmente comparando las posibilidades que ofrece la tecnologia existente en la
actualidad con las del siglo pasado o incluso principios del presente, pudiéndose
observar una enorme transformacion en multiples habitos de la vida diaria en apenas
un par de décadas, ya que, por ejemplo, actualmente las nuevas tecnologias
permiten realizar acciones tales como la compra de bienes y servicios o la gestion
de las cuentas bancarias desde practicamente cualquier sitio a través de cualquier
dispositivo con acceso a internet sin necesidad de trasladarse fisicamente al lugar
en el que se encuentre el producto o la entidad bancaria, lo cual facilita
enormemente la vida de las personas permitiendo el ahorro de tiempo y esfuerzo.

Esta comenzando una nueva era, una era digital o también denominada era de la
informacion caracterizada por el uso generalizado de las nuevas tecnologias y de
internet, que permiten entre otras cosas un acceso rapido y facil a la informacion y la
comunicaciéon instantanea desde cualquier lugar. El uso de internet ha crecido
enormemente en la dltima década, segun datos del INE, en el afio 2006 tan solo el
38% de las viviendas espafiolas disponia de acceso a internet frente al 81,9% del
afio 2016. (Ver anexo llIl)

Obviamente la evolucién tecnolégica también afecta a las empresas, teniendo un
gran impacto en su funcionamiento debido a la necesidad de adaptarse a las nuevas
tecnologias e incorporarlas en su actividad para mantener o mejorar Su
competitividad en el mercado. Por ello, las organizaciones estan llevando a cabo un
proceso de digitalizacion que resulta inevitable. En lo respectivo al reclutamiento y
seleccién de personal, las nuevas tecnologias de la era digital han originado nuevas
formas o métodos de proceder en dicho proceso que se ajustan a la situacién actual,
en la cual deben tenerse en cuenta la aparicion de nuevas competencias y perfiles
profesionales, las caracteristicas de las nuevas generaciones que ya estan
incorporadas o0 que se incorporaran en los préximos afios al mercado de trabajo, la
creciente importancia que tiene la imagen o marca de una empresa a la hora de
atraer talento (Employer Branding) o la aparicion de nuevas herramientas y técnicas
de reclutamiento y seleccion de personal (Reclutamiento y Seleccion 2.0).

4.1.- Nuevas competencias

La transformacion digital de las empresas implica la necesidad de disponer de
nuevas competencias para trabajar en la Era Digital y poder ocupar un puesto de
trabajo y desarrollar adecuadamente las actividades que este implica. En palabras
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de Luis Lombardero?!, Doctor en Economia y Empresa y autor del libro “Trabajar en
la era Digital: Tecnologias y competencias para la transformacién Digital”, “esta
transformacion tecnolégica estd determinando los cambios de competencias,
necesitamos sustituir unas competencias que nos sirvieron para trabajar hasta ahora
por otras competencias que nos haran falta para trabajar en la era digital en el
entorno de la economia digital’, sin embargo advierte que “muchas empresas no
tienen claro cual son estas competencias”, puesto que considera que generalmente
la gente utiliza el término competencias digitales refiriendose con este Unicamente al
dominio de herramientas basicas de la tecnologia digital como puede ser navegar
por internet o saber utilizar adecuadamente un teléfono mavil o un ordenador.

Lombardero define las competencias digitales como el “conjunto de conocimientos
STEM (aquellos conocimientos que estan relacionados con la ciencia, la tecnologia,
la ingenieria y las matematicas) y de habilidades blandas y comportamientos que
dan al individuo la capacidad para realizar las actividades de las nuevas
ocupaciones dentro de un ecosistema tecnoldgico, organizativo y de clientes y
mercados digitales”, y ha identificado un total de veinte competencias para trabajar
en la Era Digital a partir de un modelo que ya da por supuesto la posesion de unas
competencias digitales basicas y de cierta formacién. Estas competencias han sido
identificadas mediante un método (método E[(TOM)C]) que permite contemplar
como cambian las competencias en las empresas a partir del analisis de la
tecnologia, la organizacion del trabajo, los mercados y los clientes.

1 Webinar "Competencias para Trabajar en la Era Digital (TED)" - Luis Lombardero - LIDlearning
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llustracion 1. Método E[(TOM)C]

C i

Subsistema Subslistema

“Competencias’ “Tecnologia”

M )

Subsistema Subsistema
"Mercados y "Organizacién
cllentes” del trabajo”

Fuente: Pagina Web del Instituto de Talento y Empresa Digital

Lombardero divide las veinte competencias en cuatro grupos que responden al
esquema del método empleado para obtenerlas:

Gestidn _global de las empresas digitales: Engloba aquellas competencias que

permiten entender de forma global la economia digital, las posibilidades de
transformacion digital de las empresas tradicionales, y el manejo de las tecnologias
emergentes para conectar de manera inteligente a las personas con su entorno.

1.
2.

NOo Ok

Comprender globalmente la economia digital

Utilizar las tecnologias emergentes para conectar a las personas con su
entorno

Gestionar cadenas de valor fisicas y virtuales a nivel global

Desarrollar la transformacion digital por medio de la hibridacion

Disefiar nuevos modelos de negocio digitales

Gestionar la informacion como un recurso econémico digital

Gestionar la financiacion de las empresas digitales

Tecnologia e innovacion digital: Engloba aquellas competencias que permiten

comprender las posibilidades de aplicacion de la tecnologia para el desarrollo de
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nuevos productos o servicios y procesos productivos a partir de la innovacion abierta
y disruptiva, y sustentados en nuevas arquitecturas tecnologicas. La tecnologiay la
innovacion van necesariamente unidas, puesto que la tecnologia resulta
imprescindible para innovar y crear nuevos productos o servicios.

8. Disefiar la arquitectura tecnoldgica del negocio

9. Gestionar la innovacion tecnolégica

10. Desarrollar ecosistemas innovadores

11.Apoyar la mentalidad orientada al disefio disruptivo

Mercados y clientes digitales: Engloba aquellas competencias que permiten
comprender el desarrollo de los nuevos mercados globalizados.

12.Orientar los productos y servicios hacia el cliente global
13.Implantar la estrategia omnicanal

14.Gestionar contenidos multiplataforma

15.Gestionar los activos intangibles digitales

Gestidn _del trabajo del futuro en ecosistemas digitales: Engloba aquellas
competencias necesarias para la gestion del trabajo.

16.Desarrollar el rendimiento cognitivo de los directivos
17.Gestionar ecosistemas empresariales virtuales
18.Gestionar el talento digital

19. Gestionar equipos de alto rendimiento

20. Gestionar equipos distribuidos con trabajo mercantilizado

Cada una de estas veinte competencias sefaladas por Lombardero podrian ser
ampliamente descritas, pero obviamente cada empresa, en funcion de la actividad
gue realice y del sector en el que este encuadrada, va a requerir unas competencias
especificas que no tienen por qué ser todas las mencionadas anteriormente.

La consultora RocaSalvatella ha elaborado un documento en el que describe ocho
competencias basicas que consideran debe poseer un profesional para hacer frente
al proceso de transformacion digital. Estas competencias bajo mi punto de vista
resultan imprescindibles para cualquier profesional de Recursos Humanos, muy
especialmente para llevar a cabo eficazmente un proceso de reclutamiento y
seleccién en la época actual.

e Conocimiento digital: Hace referencia a la capacidad de operar con soltura
tanto de manera profesional como personal en la economia digital, lo cual
implica comprender ampliamente el entorno digital, siendo capaz entre
otras cosas de manejar eficientemente los recursos y herramientas
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digitales disponibles para su desarrollo profesional y su empleo en el
trabajo.

Gestion de la informacion: Hace referencia a la capacidad de saber
gestionar correctamente la informacion siendo capaz de buscar, obtener,
evaluar, organizar y compartir dicha informacion. Esta competencia es
fundamental en el entorno actual, puesto que ante la abundante
informacion disponible resulta imprescindible detectar aquella informacion
relevante, veraz y util para evitar manejar informacién falsa o errobnea que
afecte negativamente en el ejercicio de una actividad profesional. En el
caso de un proceso de seleccidon de personal, manejar informacion
incorrecta puede provocar la incorporacion en la organizacion de la
persona equivocada.

Comunicacion digital: Hace referencia a la capacidad de comunicarse,
relacionarse y colaborar eficientemente mediante el empleo de
herramientas digitales en un entorno digital.

Trabajo en red: Hace referencia a la capacidad de trabajar, colaborar y
cooperar en entornos digitales. Su importancia se debe a que en un
mercado tan globalizado como el actual es necesario trabajar con personas
gue se encuentran en otros lugares a través de medios digitales. Se trata
de una nueva version o de una evolucion del tradicional trabajo en equipo.

Aprendizaje continuo: Hace referencia a la capacidad de gestionar un
aprendizaje autonomo y continlo mediante herramientas y recursos
digitales. La constante evolucion tecnolégica y los consecuentes cambios
en la forma de trabajar implica la necesidad de que los profesionales estén
aprendiendo continuamente para mantenerse actualizados en su trabajo.
Un claro ejemplo de este aprendizaje continuo es la existencia de grupos
exclusivos de profesionales en redes sociales a través de los cuales
comparten informacion, novedades y eventos que facilitan dicho
aprendizaje continuo.

Vision estratégica: Hace referencia a la capacidad de comprender el
fendmeno digital e integrarlo en la orientacion estratégica de los proyectos
de su organizacion.

Liderazgo en red: Hace referencia a la capacidad de liderar equipos de
trabajo en red y en un entorno digital.
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e Orientacion al cliente: Hace referencia a la capacidad de identificar,
comprender y saber satisfacer las necesidades de los clientes en un
contexto digital.

La siguiente ilustracion muestra un resumen de estas ocho competencias
digitales.

llustracion 2 - Competencias Digitales

COMPETENCIAS DIGITALES

Comprende el Busca, obtiene,
fenomeno digital y lo evalua, organiza y
incorpora en la comparte informacion
orientacion estratégica en contextos digitales
de los proyectos de su

organizacion

Se comunica,
Dirige y coordina relaciona y
equipos de trabajo colabora de forma
distribuidos en red eficiente con
y en entornos herramientas y en
digitales entornos digitales

Entiende,
comprende, sabe
interactuar y
satisface las
necesidades de los
nuevos clientes en
contextos digitales

Trabaja, colabora
y coopera en
entornos
digitales

Gestiona su aprendizaje
de manera autonoma,
conoce y utiliza
recursos digitales,
mantiene y participa de
comunidades de
aprendizaje

Se desenvuelve
profesional y
personalmente
en la economia
digital

Fuente: Pagina Web de RocaSalvatella (http://www.rocasalvatella.com/es/8-competencias-digitales-
para-el-exito-profesional)
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4.2.- Employer Branding

El Employer Brand, traducido literalmente como marca de empleador, es la marca
0 reputacién que tiene una empresa como empleadora, mientras que el Employer
Branding se refiere al proceso que sigue una empresa u organizacion para
desarrollar dicha marca o reputaciéon con el objetivo de posicionarse como una
marca empleadora atractiva o referente en el mercado, Diaz-Llair6 (2010) lo define
como “el proceso de creacion de identidad y gestion de la imagen de la empresa en

su papel como proveedora de empleo”.

En las siguientes ilustraciones se muestran algunas de las acciones que
constituyen el Employer Branding de una empresa (llustracion 3) y las acciones que

no lo son (llustracién 4).

llustracion 3 - Acciones de Employer Branding

2.1 ;Qué es Employer Branding?

» Cuidar atus empleados
» Pensar en las necesidades del talento

» Apostar por laformaciony los
ascensos internos

» Ofrecer beneficios atractivos para la
plantilla

» Tenerunlugar de trabajo pensado
para el bienestar

» Crearun ambiente laboral favorable

Premiar los logros de los trabajadores

Escuchar atodos los miembros de tu

compania

Crear una cultura corporativa con
la que todos tus empleados se
identifiquen

Implicar al equipo en las decisiones

importantes

Dejar que los trabajadores cuenten a
todo el mundo como es trabajar en tu
empresa

Fuente: Talent Clue, Los pilares del Employer Branding Digital

llustracion 4 - Acciones que no son Employer Branding

2.2 ;Qué no es Employer Branding?

» Prometer beneficios irreales alos
candidatos

» Ofrecer unaimagen publica

idealizada de tu empresa

Tratar de forma diferente a distintos
miembros de un equipo

Hacer un video de tus oficinas, subirlo
a Youtube y ya

Fuente: Talent Clue, Los pilares del Employer Branding Digital
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Muchas empresas afirman que cada vez les resulta mas complicado atraer
nuevos talentos, segun el informe “Talent Trends Report 2016” elaborado por
Randstad, en torno al 33% de las empresas espafiolas se considera incapaz de
atraer talento, uno de los principales motivos es que actualmente estos talentos
tienen un gran poder de eleccion y tienen muy en cuenta, entre otras cosas, la
reputacion de una empresa antes de tomar la decisidon de trabajar en ella. La
importancia que tiene la marca empleadora a la hora de atraer nuevos talentos a la
organizaciéon se puede constatar contemplando las siguientes estadisticas:

Tabla 3- Estadisticas Employer Branding

» EI 84% de los empleados considerarian dejar su puesto de trabajo si recibiese
una oferta de empleo de una empresa que tenga una excelente reputacion

» En torno al 80% de los lideres de empresas admiten que el Employer
Branding tiene un impacto significativo en su capacidad para contratar talento

» El 69% de los candidatos prefieren inscribirse a ofertas de empleo de
empresas gue gestionan su marca empleadora

» EI 69% de los candidatos no aceptaria un trabajo de una empresa con mala
reputacion aunque se encontrasen en situacion de desempleo

» El 62% de los candidatos consulta las redes sociales de la empresa para
evaluar su reputacion antes de inscribirse a una oferta de empleo

» EI55% de los candidatos buscan y valoran las opiniones de los empleados de
la empresa

» EI50% de los candidatos se interesan por la mision y visién de las empresas

Fuente: Elaboracién propia a partir del blog de Talent Clue (15 estadisticas de Employer Branding
que confirman su importancia en tu estrategia de reclutamiento) y del informe de Linkedin “Global
Recruiting Trends 2017”

Vistas las estadisticas sobre las preferencias de los candidatos y la propia
experiencia de las empresas, queda claro que para atraer al mejor talento es
necesario elaborar una estrategia adecuada de Employer Branding, para lo cual se
necesita una estrecha colaboracion entre el departamento de Marketing y el de
Recursos Humanos.

Toni Gimeno, uno de los fundadores y Director de Marketing de Talent Clue,
establece cuatro pasos para poner en marcha una estrategia de Employer Branding
efectiva:

29



http://blog.talentclue.com/estadisticas-employer-branding
http://blog.talentclue.com/estadisticas-employer-branding

1.

Definir la cultura corporativa, vivirla y alimentarla: Esto implica dejar claro lo
que significa trabajar en la empresa, desarrollandolo en la visidn, mision y
valores de la empresa y difundiéndolo entre todas las personas que tengan
algun tipo de relacion con ella. Es muy importante que los valores
transmitidos sean los que verdaderamente se fomentan en la empresa.

Descubrir que es lo que quiere el talento: Esto se puede llevar a cabo
preguntando directamente a los empleados de la empresa sobre su
experiencia como trabajadores de la empresa, es decir, sobre los aspectos
gue mas valoran y sobre aquellos que consideren que se pueden mejorar.
También es necesario investigar sobre las preferencias del tipo de
profesionales que se pretende atraer. De esta manera se puede descubrir
los aspectos que se deben mejorar para desarrollar una estrategia de
captacion del talento que sea efectiva.

Elaborar una propuesta de valor: A partir de la informacion recopilada en la
fase descrita anteriormente, y teniendo en cuenta los valores de la
empresa, debe establecerse una Employee Value Proposition, es decir,
una propuesta de valor diferencial que resulte atractiva para atraer y
fidelizar a cualquier profesional.

Crear un plan de difusion: Una vez que se han sentado las bases de una
empresa gue resulte atractiva para trabajar, el Gltimo paso es elaborar una
estrategia de difusion, para lo cual se debe tener en consideracion el
mensaje que se pretende transmitir sobre la imagen de la empresa y a
través de que canales o medios se va a difundir dicho mensaje. Resulta
fundamental que el mensaje sea transmitido de forma publica y accesible
para todas las personas interesadas por la empresa. Uno de los medios
mas efectivos para difundir la cultura y valores de la empresa, ademas de
la propia pagina web de la empresa, son las redes sociales, ya que a
través de ellas el mensaje puede llegar a un gran nimero de personas.

Algunos de los beneficios que reporta desarrollar una estrategia de Employer
Branding son los siguientes:

Mejora la motivacién y productividad de los empleados

Fomenta el sentimiento de pertenencia, lo cual ayuda a la retencién y
fidelizacion del talento

Mejora la imagen y credibilidad de la empresa

Reduce los costes economicos y el tiempo del proceso de reclutamiento de
candidatos, puesto que si la empresa cuenta con una buena reputacién
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muchas personas presentaran su candidatura para trabajar en la empresa
atraidas por esta buena reputacion.

4 .3.- Gestion del talento actual

La evolucidon digital también ha provocado cambios en las caracteristicas y
motivaciones de las personas. Diana Clarke, profesora asociada de E.S.C.P. y socia
fundadora de Managers Studio, en su colaboracion en el eBook “La gestién del
talento en la era digital” aporta los siguientes datos sobre las caracteristicas del
talento actual a partir de la encuesta de 2014 PWC-LinkedIn “Adapt to Survive”:

e Hoy en dia el talento no se mueve por seguridad, sino que busca
oportunidades de aprendizaje y desarrollo, y empresas que posean un
“Brand” prestigioso y con reputacion de ser un buen lugar para trabajar
(“Great Place to work”).

e Hace 15 afios, uno de los principales motivos o factores para quedarse en un
trabajo o cambiarse a otro era la relacion que se mantuviera con el superior.
Mientras que en la actualidad las expectativas en el superior son muy bajas y
este factor se sitla entre los menos relevantes.

e Un porcentaje superior al 50% de los profesionales en Linkedin estan abiertos
a cambiar de trabajo, mientras que tan solo el 15% tiene poco o ningun
interés en cambiar de trabajo.

Actualmente en las organizaciones conviven personas con caracteristicas, perfiles
y motivaciones muy diferentes. En el ambito profesional es muy habitual categorizar
a estas personas en funcion de la generaciéon a la que pertenecen (Baby boomers,
generacion X, Millennials o generacion Z) o, como viene siendo mas habitual en la
Era Digital, por cdmo entienden el trabajo (Socialnetworkers, Knowmads o
Intraemprendedores). La gestién, armonia y potenciacion de las competencias de
estos diferentes grupos de empleados en la empresa supone un reto muy importante
para la Direccién de recursos humanos.

A continuacion se describen brevemente cada uno de estos grupos y sus
principales caracteristicas:

e La generacién de los “Baby boomers” esta constituida por las personas
nacidas aproximadamente entre 1946 y 1964. Aunque obviamente no se
puede aplicar a todas las personas nacidas en ese rango temporal, esta
generacion se caracteriza comunmente por:

Tabla 4 - Caracteristicas "Baby boomers"

» Ocupan puestos de responsabilidad en las empresas

» Consideran su trabajo como casi lo mas importante
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vV V. V V VY VY

Muy comprometidos con la empresa y disciplinados

Respeto por la normay la jerarquia, protocolarios

Enfoque de aprendizaje tradicional

Buscan estabilidad laboral

Estan acostumbrados a trabajar en la misma empresa durante muchos afos

Apuestan por el crecimiento y desarrollo profesional sacrificando su tiempo
personal

Fuente: Elaboracion propia a partir de Pomares (2015)

e La “generacion X” se puede considerar que est formada por las personas
nacidas entre 1965 y 1980. Sus principales caracteristicas son las
siguientes:

Tabla 5 - Caracteristicas " Generacion X"

>
>
>
>
>
>
>
>

Buena capacidad para adaptarse a los cambios

Competitivos, buscan el éxito en su trabajo

Anteponen su trabajo a la vida personal, adictos al trabajo
Independientes y autosuficientes

Utilizan internet como fuente de informacion

Quieren aprender, crecer, desarrollar habilidades y obtener resultados
Siguen los protocolos, pero empiezan a cuestionarlos

Buscan participar en trabajos muy especializados y libertad para crecer dentro
de la empresa

Fuente: Elaboracion propia a partir de Pomares (2015)

e La generacidn de los “millennials” es quizdas la que presenta las
caracteristicas mas diferentes con respecto a las generaciones anteriores.
Esta generacion ha crecido inmersa en la Era Digital, se compone por las
personas nacidas entre los afios 1981 y 2000, y segun vaticina la
consultora Deloitte, en el afio 2025 constituiran en torno al 75% de la
fuerza laboral mundial. Entre sus caracteristicas destacan las siguientes:
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Tabla 6 - Caracteristicas "Millennials"

» Son emprendedores e innovadores

» Creen en la fuerza colectiva y prefieren herramientas que fomenten el
intercambio

» Anteponen la vida personal a la profesional, pero priorizan el objetivo de crear
un mundo mejor

» Reivindican la autonomia en sus opiniones y el control sobre su trabajo y su
vida personal

» Son poco jerarquicos, prefieren un régimen de confianza y jefes mas
accesibles

Visién del carpe diem, no les estimulan los proyectos a largo plazo
Estan abiertos al cambio, poseen una gran capacidad de adaptacion
Cuestionan los protocolos

Necesitan feed-back constante y respuestas rapidas

Apuestan por la movilidad, flexibilidad y espacios compartidos

Son muy comunicativos y constantemente activos en las redes sociales

Conocen perfectamente los entornos digitales

V V V V VYV V V VY

Buscan proyectos que les motiven y en los que se sientan valorados, dejando
la motivacién econémica en un segundo plano

Fuente: Elaboracion propia a partir de Pomares (2015)

e Los “socialnetworkers” no estan asociados a ninguna edad ni a ninguna
generacion. Este grupo esta constituido por personas que se relacionan a
través de las redes sociales y que las emplean para encontrar clientes,
proveedores, socios, ideas, conocimientos y para desarrollarse
profesionalmente basandose en la filosofia de compartir. Estdn siempre
conectados, por lo que légicamente, prefieren y buscan empresas que
estén conectadas, que sean abiertas y que gocen de una buena reputaciéon
digital. Su mayor motivacion la encuentran en aquellos trabajos que
requieran altas dosis de relacion interpersonal y en los que sea valorada la
aportacion de capital social. Sus principales caracteristicas son las
siguientes:
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Tabla 7 - Caracteristicas "Socialnetworkers"

>

No entienden la actividad profesional como una accioén individual, promueven
la inteligencia colectiva

Utilizan su capacidad relacional para la generacion de valor

Estan siempre conectados a las redes sociales, son conectores de
conocimiento

Se sienten implicados en empresas conectadas que valoren su aportacion
digital

Pueden pertenecer a cualquier generacion

Fuente: Elaboracion propia a partir de Pomares (2015)

e El término “knowmand” fue creado por John Moravec (autor del libro
“Aprendizaje Social” junto con Cristobal Cobo) para referirse a los nomadas
del conocimiento y la innovacion. Al igual que los socialnetworkers, no se
ubican en ninguna generacion concreta, cualquier persona esta capacitada
para tener una mentalidad nomada. Segun Raquel Roca, autora del libro
“‘Knowmads, los trabajadores del futuro”, en el afo 2020 representaran el
45% de la fuerza laboral. Sus principales caracteristicas son las siguientes:

Tabla 8 - Caracteristicas "knowmands"

>

Son innovadores, imaginativos, creativos y capaces de trabajar en
colaboracion con practicamente cualquier persona

Estan alfabetizados digitalmente, tienen un gran dominio de las nuevas
tecnologias

Apuestan por la movilidad y la flexibilidad laboral, buscan la conciliacion de su
vida personal y profesional

Tienen una gran capacidad para adaptarse y resolver problemas, son
capaces de desaprender para volver a aprender

Disfrutan de su trabajo y lo incorporan como una actividad mas de su
guehacer cotidiano

Son poco jerarquicos y responsables de si mismos, necesitan autonomia

Fuente: Elaboracion propia a partir de Pomares (2015)
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e Son considerados “intraemprendedores” aquellos profesionales que tienen
un espiritu emprendedor, iniciativa, generadores de ideas, y que son
capaces de desarrollar una nueva linea de negocio o0 un proyecto
innovador dentro de una empresa, adquiriendo la responsabilidad del
proyecto pero manteniendo un salario. Se diferencian de los
emprendedores principalmente en dos aspectos: Son trabajadores por
cuenta ajena, es decir, trabajan para una empresa a cambio de un salario,
y sus ideas o iniciativas son puestas a disposicion de dicha empresa y no a
su propio beneficio. Sus principales valores y caracteristicas son las
siguientes:

Tabla 9 - Caracteristicas "Intraemprendedores”

» Espiritu emprendedor, Iniciativa y liderazgo, son una fuente interna de
innovacion para la empresa

Vision de futuro, son capaces de identificar nuevas posibilidades de negocio
Responsabilidad, no necesitan supervision constante

Capacidad de decision y solucién de problemas

Perseverancia

Planificacion

Trabajo en equipo

vV V. V V VYV V VY

Son entusiastas y dinamicos, mejoran la motivaciéon y el clima interno
contagiando su entusiasmo y dinamismo

Fuente: Elaboracion propia a partir de Pomares (2015)

Echando un vistazo a las caracteristicas que presentan algunos de los grupos
anteriores, se puede comprobar que el talento actual ha perdido el miedo al cambio,
gue tiene una clara intenciéon de movilidad y que prefiere ganar menos dinero pero
trabajar en algo que le guste y motive, por ello resulta necesario adaptar la gestion
de recursos humanos y las estrategias de reclutamiento a sus caracteristicas para
lograr atraerlos e incorporarlos a la empresa.

4.4.- Reclutamiento y Seleccion 2.0

Como ya se ha comentado anteriormente, el progreso tecnoldgico esta originando
muchos cambios. Los procesos de reclutamiento y seleccion de personal han
experimentado una gran transformacién como consecuencia de la incorporacién de
nuevas tecnologias en dichos procesos. Este cambio en la forma de reclutar y
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seleccionar personal ha resultado inevitable, puesto que las caracteristicas que
presentan los talentos que se requieren actualmente también han cambiado, segun
Diaz-Llairé (2010) “Los modelos pasados de como atraer y reclutar se hacen ahora
obsoletos, ya que el talento no se encuentra de la misma forma que en afos
anteriores”.

Hasta finales del siglo pasado las principales fuentes de reclutamiento eran los
anuncios en prensa, las ETT, las empresas de colocacion o los ficheros de
solicitudes de las empresas, es decir, lo que Diaz-Llair6 (2010) denomina “medios
de reclutamiento basados en el papel”’. Mas adelante, entre finales de la década de
los noventa y principios del siglo XXI, la evolucién y el incremento de la utilizacién de
internet trajo consigo la aparicion de los primeros portales de empleo (web 1.0), a
través de los cuales las empresas publicaban sus ofertas de empleo, lo cual ya
supuso una gran revolucion, puesto que permitia obtener un gran numero de
candidatos actualizados con mayor rapidez que los medios anteriores. Ya entrado el
siglo XXI, la llegada de la denominada Web 2.0 y el nacimiento de redes sociales
como Linkedin supusieron un nuevo Yy revolucionario avance en los procesos de
reclutamiento y seleccion de personal, los cuales se empiezan a denominar
reclutamiento y seleccion 2.0.

llustracion 5 - Evolucion procesos de reclutamiento y seleccién

Fuente: Diaz-Llair6 (2010)

El termino reclutamiento 2.0, o también denominado Social Recruiting, hace
referencia al proceso de reclutamiento y seleccion de personal que se lleva a cabo a
través de internet mediante herramientas como las redes sociales profesionales,
redes sociales personales o los nuevos portales de empleo 2.0. El reclutamiento 2.0
es la evolucion del modelo tradicional de reclutamiento y seleccion de personal, y es
consecuencia de la necesaria e imprescindible adaptacion de dicho modelo al
momento actual.

La importancia de la utilizacion de las redes sociales y portales web de empleo
como fuente de reclutamiento principal, o al menos complementaria, queda patente
al ver algunos de los datos expuestos en la quinta, y ultima edicion hasta el
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momento, del informe de infoempleo y Adecco sobre Redes Sociales y Mercado de
Trabajo en Espafia:

llustracion 6 - Evolucion de la basqueda de empleo a través de las redes sociales

2011 2013 2014 2015 2016

Fuente: 52 edicion Informe infoempleo- Adecco sobre Redes Sociales y Mercado de Trabajo

Como se puede ver en la ilustracion anterior, el uso de redes sociales para la
busqueda de empleo ha ido en aumento hasta el afio 2015, en el afio 2016 su uso
ha bajado un 1%, pero se sigue manteniendo como una de las principales vias de
busqueda de empleo entre los usuarios.

Tabla 10 - Estadisticas sobre redes sociales y portales web de empleo

» 4 de cada 5 personas recurren a las redes sociales para buscar empleo

» 8 de cada 10 reclutadores utiliza las redes sociales para hacer visibles las
ofertas de empleo

» El 77% de los usuarios ha presentado su candidatura a una oferta de empleo
conocida a través de las redes sociales

» EIl 86% de las empresas encuestadas tiene algun tipo de presencia en las
redes sociales

> El 91% de los candidatos encuestados tiene al menos una cuenta en redes
sociales
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» 3 de cada 4 usuarios siguen a alguna marca o empresa en sus cuentas de
redes sociales

» 8 de cada 10 personas consultan las redes sociales todos los dias

Fuente: 52 edicion Informe infoempleo- Adecco sobre Redes Sociales y Mercado de Trabajo

4.4.1.- Fuentes de reclutamiento 2.0

Las principales fuentes de reclutamiento 2.0 son las siguientes:

Redes sociales profesionales: Son aquellas redes sociales que estan destinadas
principalmente a un uso profesional, es decir, estan enfocadas esencialmente a los
negocios y a las actividades comerciales. Permiten estar en contacto con otros
profesionales que estén dispuestos a colaborar e intercambiar conocimientos
profesionales. En este tipo de redes los usuarios incluyen su perfil profesional y su
curriculo académico y laboral, por lo que resulta una fuente muy rapida y fiable para
buscar candidatos con un determinado perfil profesional, ya que permite tener una
red de contactos muy amplia constantemente actualizada. Ademas, en muchas de
estas redes los usuarios tienen la posibilidad de publicar articulos propios o
“compartir’ los articulos o noticias de otros profesionales, lo cual puede servir a los
reclutadores para analizar las aptitudes, habilidades o intereses de una persona en
su profesion. Entre las multiples posibilidades que ofrecen las redes profesionales a
sus usuarios destacan las siguientes:

e Construir una identidad profesional en Internet

e Descubrir oportunidades profesionales

e Encontrar tratos de negocios

e Buscar candidatos para determinados puestos de trabajo

e Contactar e interactuar con profesionales de diversos sectores

e Crear grupos de profesionales

Las principales redes sociales profesionales son las siguientes:

Linkedin: Fundada en Estados Unidos en el afio 2003 con el objetivo de, segun
su propia descripcion, conectar a los profesionales del mundo para hacerlos mas
productivos y exitosos. Actualmente es la red profesional mas grande del mundo con
mas de 500 millones de usuarios registrados, de los cuales mas de 6 millones son
usuarios espafioles. Segun datos del informe de infoempleo y Adecco sobre Redes
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Sociales y Mercado de Trabajo en Espafia, en el afio 2016 Linkedin fue la red social
mejor valorada por los usuarios para buscar empleo, ya que el 71% de los
encuestados la valoraron positivamente, y también es la red en la que mas personas
comunican abiertamente que estan buscando empleo, puesto que el 66% de los
encuestados comunican dicha informacion a través de esta red. En lo relativo al
reclutamiento, esta red permite publicar ofertas de empleo de manera gratuita y
poner el enlace a la pagina de la empresa, ademas en su version Premium de pago
cuenta con una herramienta denominada “linkedin recruiter” que facilita la busqueda
y gestion de candidatos potenciales, esta herramienta permite realizar las siguientes
acciones:

e Expandir la busqueda de candidatos a una red mucho mas amplia de
profesionales

e Mejorar la eficacia de la busqueda aplicando filtros de busqueda exclusivos

e Tener acceso exclusivo e ilimitado a los perfiles profesionales completos de
los usuarios

e Enviar mensajes a varios usuarios a la vez
e Disponer de una plantilla personalizada de mensajes

e Crear y gestionar una base de datos etiquetando a los candidatos
potenciales, pudiendo realizar anotaciones a cada uno de ellos

e Compartir carpetas de candidatos con otros miembros de la organizacion

e Recibir sugerencias de candidatos

Xing: Creada en Alemania en el afio 2003, en el afio 2013 ya contaba con méas de
100 millones de usuarios. Las opciones que ofrece son muy similares a las de
Linkedin, el cual es su principal competidor, sin embargo Xing tiene mayor presencia
en paises europeos y asiaticos, especialmente en Alemania. También dispone de
una version Premium con opciones exclusivas que mejoran la eficiencia y calidad de
la busqueda de candidatos.

Viadeo: Fundada en Francia en el afio 2004, en la actualidad cuenta con mas de
50 millones de usuarios registrados en todo el mundo. También dispone de una
version Premium y presenta opciones muy similares a las de las otras redes sociales
profesionales mencionadas anteriormente.

beBee: Es una red social espafiola fundada en el afio 2015 que auna tanto el
aspecto o perfil personal como el profesional, con el objetivo de que sus usuarios se
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conecten en funcién de sus aficiones personales o profesionales, cuidando a su vez
su marca personal online, de esta forma se crean unas relaciones profesionales mas
sélidas y duraderas. Pese a su reciente creacion ya cuenta con mas de 12 millones
de usuarios, de los cuales 4 son espafoles, y tiene un gran potencial a nivel
mundial, en mayo de 2016 ha sido considerada como posible “startup Unicorn”, es
decir, una startup valuada en mas de mil millones de ddlares. Algunas de sus
principales diferencias con el resto de redes sociales profesionales son las
siguientes:

¢ No se centra de forma exclusiva en el empleo, ya que sus usuarios también
comparten sus aficiones y otros aspectos personales

e Pretende crear grupos o “colmenas” de personas que tengan una gran
afinidad tanto en los aspectos personales como profesionales

e Mayor amplitud en la oferta de trabajo, ya que cuenta con usuarios de perfiles
profesionales muy diversos

e Mayor facilidad para conectar usuarios, ya que esta red permite empezar a
“seguir’ a otros usuarios sin necesidad de enviar una invitacion y esperar a
que sea aceptada

Hasta el momento todos los servicios que ofrece a sus usuarios son gratuitos

Redes sociales personales 0 genéricas: Son aquellas redes sociales destinadas
principalmente para un uso personal, aunque a pesar de ello también se puede
hacer un uso profesional e interactuar con otros profesionales pudiendo crear una
amplia red de contactos aprovechando el elevado nimero de usuarios que tienen
algunas de estas redes. En lo respectivo al reclutamiento, este tipo de redes permite
a las empresas publicar ofertas de empleo a través de sus perfiles de empresa,
desarrollar su estrategia de Employer Branding para atraer candidatos o examinar
los perfiles personales de los candidatos para comprobar si este concuerda con la
oferta de empleo y ver informaciéon que no aporta en su CV o en su perfil profesional
de otras redes. Segun datos de la 52 edicién Informe infoempleo - Adecco sobre
Redes Sociales y Mercado de Trabajo, el 86% de las empresas consulta las redes
sociales de los candidatos preseleccionados antes de tomar una decision de
contratacion, durante el afio 2016, el 55% de los profesionales de recursos humanos
encuestados ha reconsiderado su decision de contratacion tras consultar los perfiles
en redes sociales de algun candidato. Algunas de las principales redes sociales
personales son las siguientes:

Facebook: Es la red social mas grande del mundo, actualmente cuenta con mas
de 1.700 millones de usuarios registrados. Segun los datos de la 52 edicion Informe
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infoempleo- Adecco sobre Redes Sociales y Mercado de Trabajo es la segunda red
social mejor valorada por los usuarios para la busqueda de empleo. Las empresas
pueden reclutar candidatos a través de esta red publicando y compartiendo sus
ofertas de empleo directamente en su pagina o perfil de Facebook, también resulta
muy positivo para la imagen de la empresa que los propios empleados difundan las
ofertas de empleo de la empresa compartiéndola a través de sus perfiles personales.
Para la busqueda de candidatos Facebook cuenta con un buscador avanzado
denominado “Graph Search” que permite obtener de forma rapida y sencilla
informacion concreta sobre sus contactos.

Twitter: Fundada en el afio 2006, es otra de las principales redes sociales de uso
personal o general a pesar de que ha perdido algunos usuarios en los Ultimos afios.
Actualmente cuenta con algo mas de 300 millones de usuarios activos. Una de las
principales caracteristicas de esta red es que permite difundir cualquier tipo de
mensaje breve (con un maximo de 140 caracteres, lo cual es una de sus principales
seflas de identidad), imagen o enlace a un amplio nimero de personas de forma
rapida y sencilla a través de un “tweet”, ademas este mensaje se puede dirigir a un
colectivo determinado o encuadrarlo en un tema concreto con la utilizacion de
“hashtags” o etiquetas, para incluir un “hashtag” en el mensaje es necesario colocar
el simbolo de almohadilla (#) delante de la palabra clave que va a permitir que el
mensaje o “tweet” sea mas facil de encontrar por parte de otras personas. Por
ejemplo, para anunciar una oferta de empleo en twitter puede seguirse este
procedimiento:

e En primer lugar redactar una breve Yy clara descripcion del puesto de trabajo
gue se quiere anunciar incluyendo el enlace a la pagina web en la que esté
publicada la oferta. El mensaje debe resultar lo suficientemente atractivo para
qgue los posibles candidatos que vean la oferta decidan abrir el enlace a la
pagina web de la oferta.

e En segundo lugar, resulta imprescindible utilizar el “hashtag” #empleo para
que las personas que estén buscando trabajo lo puedan encontrar con
facilidad, también resulta recomendable incluir otros “hashtags” que concreten
el puesto de trabajo y el lugar para el que se refiere la oferta.

En la siguiente ilustracion se puede ver un ejemplo real de una oferta de empleo
publicada en twitter.
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llustracion 7 - Ejemplo oferta de empleo en Twitter

. Grupo Norte
§- i
- @GrupoMorte ES ~= Seguir

Buscamos Tecnico/a de Logistica -
Aprovisionamiento. Sustitucion temporal.
Nivel alto francés #Valladolid #empleo
ow.ly/qJMV30bgacX

Fuente: Twitter

Twitter también puede resultar muy util para buscar y evaluar posibles candidatos
a través de su buscador, el cual permite realizar una busqueda de forma muy
eficiente aplicando los filtros de palabras, personas, lugares y fechas que ofrece
dicho buscador al elegir la opcion de “busqueda avanzada”. En la siguiente
ilustracion se pueden observar todos los filtros que se pueden aplicar en la
busqueda.

llustracion 8 - Buscador de twitter

Busqueda avanzada

Palabras

Todas estas palabras

Esta frase exacta

Cualguiera de estas palabras
Ninguna de estas palabras
Estos #hashtags

Escrito en Todos los idiomas b

Personas

Desde estas cuentas
Para estas cuentas

Mencionando estas cuentas

Lugares

Cerca de este Iugar
Fechas

De esta fecha a

Fuente: Twitter
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Portales de empleo 2.0: Son la evolucion de los primeros portales de empleo, los
cuales no permitian interaccion alguna entre los candidatos y las empresas. Segun
Rojas (2010), poseen “las caracteristicas propias de un portal de empleo tradicional”,
ya que “aun poseen listas de vacantes y ofertas de empleo, pero con una clara
tendencia de conversion y apertura al mundo 2.0”, permitiendo una mayor
interaccion entre sus usuarios y funcionando de forma similar a una auténtica red
social. La finalidad de un portal de empleo es poner en contacto a las personas que
buscan empleo, las cuales pueden presentar su curriculum o carta de presentacion
en dichos portales, con las empresas que ofrecen empleo y publican sus ofertas en
estos portales. Actualmente son la primera opcion a la que recurren los candidatos
gue estan en busqueda de empleo segun los datos del Informe infoempleo- Adecco
sobre Redes Sociales y Mercado de Trabajo, puesto que el 98% de los encuestados
afirma que recurre a ellos para buscar empleo, de los cuales el 85% lo hace siempre
o casi siempre. Los servicios que suelen ofrecer la mayoria de los portales de
empleo son los siguientes:

e Publicar ofertas de empleo, permitiendo a las empresas presentar las
especificaciones del puesto de trabajo que pretende cubrir y ofreciendo la
posibilidad de presentar su candidatura a las personas que consideren que
cumplen con las caracteristicas del puesto de trabajo ofertado, entrando asi
en el proceso de seleccion de la empresa.

e Buscar candidatos en sus bases de datos.

e Busqueda de empleo: Las personas que se registran en un portal de empleo
tienen la opcion de subir a la plataforma su curriculum para poder ser
contactados por reclutadores que buscan candidatos o para poder inscribirse
a las ofertas de empleo publicadas en el portal.

Se puede diferenciar dos tipos de portales de empleo:

e Generalistas: Son aquellos que estan destinados a publicar ofertas de trabajo
de todo tipo de actividades.

e Especializados: Publican exclusivamente ofertas de empleo de un
determinado sector o actividad. Algunos ejemplos son Tecnoempleo,
dedicado exclusivamente a ofertas de empleo del sector de la informatica y
las telecomunicaciones, o Turijobs, dedicado a las ofertas de empleo del
sector del turismo y hosteleria.

Existe una gran cantidad de portales de empleo, algunos de los mas utilizados
en la actualidad son los siguientes:
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Infojobs: Es un portal de empleo especializado en el mercado de trabajo espafiol
que fue fundado en 1998. Actualmente es uno de los mas utilizados en Espafa.
Segun su propia pagina web, cuenta con mas de 35.000 ofertas de empleo, y en el
afio 2016 lograron cerrar mas de un millon de contratos (en total 1.205.731), de los
cuales el 25% eran indefinidos y un 64% a tiempo completo.

Infoempleo: Es otro de los portales de empleo mas utilizados en Espafia junto
con Infojobs. Cuenta con mas de 21.000 ofertas de empleo y mas de 4.000
empresas registradas.

Buscojobs: Fundado en el afio 2007, actualmente cuenta con mas de 40.000
empresas registradas y mas de 5 millones de candidatos, estd presente en 21
paises.

Monster: Segun la descripcion de su pagina web “es la compafia que invento la
industria del reclutamiento on line y uno de los lideres de las webs de busqueda de
empleo con presencia en mas de 40 paises. Gracias a su avanzada tecnologia,
MONSTER pone a tu disposicion miles de ofertas de empleo de pequeiias,
medianas y grandes empresas en Espafia. Puedes introducir en nuestro motor de
busqueda de empleo, una palabra clave relacionada con el puesto que deseas
ocupar asi como la ciudad o region donde te gustaria trabajar; MONSTER te enviara
una selecciéon de ofertas de empleo que se corresponden con tus criterios de
basqueda. Con el fin de optimizar tus oportunidades de encontrar un nuevo empleo,
sube tu CV y actualizalo regularmente para que los cientos de empresas que
consultan nuestra base de datos cada dia, puedan ver tu perfil y contactarte”. (Ver
anexo V)

Jobandtalent: Fundado en el afio 2009, cuenta con mas de 150.000 empresas
registradas y mas de 10 millones de usuarios en los cuatro paises en los que esta
presente (Espafa, Reino Unido, México y Colombia). Seguin su propia descripcion
‘es la plataforma de empleo lider que conecta a las PYMES con el talento local y
gue ademas ofrece un innovador servicio de gestion y contratacién de personal’.
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4.4.2.- Ventajas e Inconvenientes

Tabla 11- Ventajas e inconvenientes reclutamiento 2.0

vV V. V V VY VY

Alto indice de certeza

Mayor alcance de candidatos

VENTAJAS INCONVENIENTES
Menor coste econémico » Segmentacion por edades
Rapidez » Elevada dependencia del
reclutador

» Exposicion continua a la critica

social
Discrecion . L
» Requiere una dedicacion
Transparencia constante

» Imposibilidad de sincronizacion
con herramientas tradicionales

Fuente: Elaboracion propia a partir de Rojas (2010) y Diaz-Llair6 (2010)

VENTAJAS

Menor _coste _econdmico: La utilizacidon de redes sociales y portales de
empleo para realizar la busqueda de candidatos resulta mucho mas
econdémica que la mayoria de los métodos tradicionales, puesto que su
utilizaciéon es en gran parte de los casos gratuita, teniendo que pagar
Gnicamente para utilizar algunos servicios exclusivos o adicionales. Esta
reduccion de los costes permite a las pequefias y medianas empresas
tener mas oportunidades a la hora de encontrar talento frente a las grandes
empresas.

Rapidez: Reduce en gran medida el tiempo del proceso, puesto que
permite realizar la primera criba de candidatos de manera practicamente
automatica y estar en contacto e interacciébn con un elevado nimero de
candidatos al mismo tiempo.

Alto indice de certeza: La elevada eficiencia del reclutamiento a través de
redes sociales y portales de empleo disminuye las posibilidades de errar en
la seleccion de candidatos.

Mayor alcance de candidatos: La posibilidad de contactar con personas de
cualquier parte del mundo permite ampliar el namero de posibles
candidatos, aumentando asi las probabilidades de localizar el talento
adecuado para la empresa. También permite contactar con los
denominados candidatos pasivos, los cuales son definidos por Rojas
(2010) como “personas que poseen el perfil profesional, la experiencia, los
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conocimientos y el talento necesarios como para cubrir una vacante laboral
especifica, pero que actualmente no estan buscando empleo (o no desean
cambiar de trabajo), y sobre todo, no estan dispuestas a escuchar ofertas
de empleo de nadie”.

Discrecién: Permite evaluar posibles candidatos con una gran discrecion,
incluso sin que ellos mismos lo sepan.

Transparencia: Tanto la empresa como los candidatos tiene acceso a una
gran cantidad de informacion actualizada a cada momento, lo cual hace
que el proceso sea mucho mas transparente que mediante los métodos
tradicionales.

INCONVENIENTES

Segmentacién _por_edades: El uso de redes sociales suele ser menos
habitual entre personas de mayor edad. No todos los candidatos utilizan las
redes sociales.

Elevada dependencia del reclutador: Generalmente la persona encargada
de realizar el reclutamiento lo lleva a cabo a través de una cuenta personal,
por lo que si esta persona abandona la empresa esta perderia todos los
contactos generados por dicha persona.

Exposicion _continda la critica social: La presencia de la empresa en las
redes sociales implica una exposicién continua a la critica social, por lo que
una mala gestion de estas redes puede perjudicar gravemente la imagen o
la reputacion de la empresa.

Requiere una_dedicacion constante: Confeccionar una buena red de
candidatos y mantener una buena reputacion requiere mucho tiempo y una
dedicacion constante.

Imposibilidad de sincronizacion con herramientas tradicionales: No es
posible sincronizar los contactos generados en las redes sociales con otras
herramientas tradicionales.

4.4.3.- Ejemplos de empresas que realizan reclutamiento 2.0

En la actualidad, tal y como reflejan los datos de algunos informes comentados
anteriormente, la gran mayoria de empresas utiliza alguno de los medios descritos
en el apartado anterior en sus procesos de reclutamiento y seleccion de personal al
menos de forma complementaria a los medios de reclutamiento tradicionales.
Algunos ejemplos reales de grandes empresas que tienen totalmente normalizado
un proceso de reclutamiento 2.0 son las siguientes:
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El grupo SEAT, empresa esparfiola propiedad del Grupo aleman Volkswagen, que
desarrolla y produce vehiculos en Espafia, tiene una destacada presencia en el
ambito de las redes profesionales, es una de las empresas pioneras en Espafia en
utilizar medios 2.0 para llevar a cabo el reclutamiento de personal. En la actualidad
SEAT cuenta con un portal de empleo propio a través del cual gestiona sus ofertas
de empleo, ademas, dichas ofertas son difundidas a través de sus redes sociales
(Linkedin, Twitter, Facebook, Google+, etc.). Este portal de empleo se soporta en la
tecnologia del portal de empleo Infojobs, en el cual también publican ofertas de
empleo, aunque hay ofertas que estan disponibles exclusivamente en el portal de
empleo de SEAT. En linkedin cuenta con un grupo denominado “SEATjobs”, el cual,
segun su propia descripcion, esta destinado a ser un punto de encuentro tanto de los
trabajadores actuales, como de los que han trabajado y los que quieren trabajar en
SEAT, lo cual se puede considerar una estrategia de employer branding o marca de
empresa para atraer candidatos potenciales a través de los propios empleados de la
empresa. (Ver anexo V)

Segun Francesc Diaz, técnico de seleccién de SEAT “Las redes sociales permiten
ahorrar tiempo, incrementar el nimero de candidatos con un perfil adecuado, hacer
bausqueda activa de perfiles o potenciar la imagen de empleador, entre otros
beneficios". El propio Francesc Diaz explica detalladamente en su blog el
funcionamiento del portal de empleo de SEAT: Blog de Francesc Diaz

Juan Carlos Barceld, profesor de los Master en Direccion de Recursos Humanos y
MBA de la IMF Business School, comenta en el blog de recursos humanos de esta
institucion el caso de la popular empresa de restaurantes de comida rapida
Domino's Pizza, la cual recluta a cocineros para su red de restaurantes a través de
la gamificacion, lo cual consiste en “la aplicacién de conceptos y técnicas de la teoria
de juegos a contextos ajenos al juego”, en este caso Domino's Pizza ha desarrollado
una aplicacién para iOS denominada “Domino’s Pizza Hero”, se trata de un juego
que segun su propia descripcion permite ponerse en la piel de un pizzero para crear
una pizza en el minimo de tiempo posible, teniendo que sufrir todo el proceso de
crear la masa, preparar ingredientes, echarle el queso, meterla en el horno y
cortarla, el objetivo del juego es batir records de tiempo en la creacion de pizza,
pudiendo ademas compartir en Facebook y Twitter las puntuaciones obtenidas.
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llustracion 9 - Aplicacion Domino’s Pizza Hero

Domino's Pizza Hero Game Center @&
By Domino's Pizza LLC Wiw Mora by This Developar

Open iTunes to buy and download apps.

Description

Riza through tha pizza-making ranks and bacoms a Pizza Hero in this popular gams from Domino's Pizza!

&Pﬂzzﬂ Mako top quality virtual pizzas by kneading dough, sproading saucs, sprinkling cheasa, placing toppings and mora

]

E ﬁil." Doming’s Pizza LLC Wab Sita ¢ Doming's Pizza Hero Support+  Application License Agre it o Mors
f

What's New in Version 1.1._1
Fixad graphics for iPads 3 & 4

# Jan 15, 2012 iPad Screenshots
L an: 1.1.1

Siza: 86.5 ME

Language: English

Sallar: Domino’s Pizza LLC

£ 2011 Doming's Pizza LLC.

Ratad 4+
Compatibility: Reguirss i05 4.0
or latar. Compatible with iPad.

Customer Ratings
Currant Varsion.

o drdr 935 Ratings
All Warsions.

drke ke 2712 Ratings

More iPad Apps by
Domino's Pizza LLC

&

Fuente: iTunes

Otros ejemplos reales de reclutamiento 2.0, segun informacion obtenida y
reproducida literalmente de la pagina web de la Fundacion Factor Huma, son los
siguientes:

Arbora & Ausonia busca habitualmente jovenes que hayan finalizado sus
estudios recientemente, con una trayectoria académica destacada, buen nivel de
inglés y menos de cuatro afios de experiencia. "Las redes sociales representan una
oportunidad para nosotros, ya que nos interesa estar presentes alli donde los
jovenes buscan empleo - explica Javier Ibars, director de recursos humanos de la
firma-. Utilizamos LinkedIn para darnos a conocer entre potenciales candidatos, y
redirigirlos a nuestra nueva web Arbora & Ausonia-Actualidad y Talento, donde
pueden enviarnos su curriculum y conocer las oportunidades profesionales que
ofrecemos".
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Accenture Espafia tiene mas de 2.000 seguidores en Twitter y Facebook y mas
de mil en LinkedIn. "Ya estamos teniendo contrataciones a través de estas redes por
lo que la experiencia es muy positiva", destaca Lola Marcos, directora de seleccion
de Accenture, para quien esta nueva forma de acercarse al candidato "es mucho
mas acorde con los medios que a las nuevas generaciones les gusta utilizar".
Marcos explica que las redes ayudan a localizar y contactar candidatos "pero hay
busquedas que se seguiran haciendo a través de canales mas convencionales
porque algunos candidatos no se sienten comodos usando estas redes".

PepsiCo: Con 60.000 empleados, desde hace un afio, PepsiCo también difunde
sus oportunidades laborales a través de las redes sociales. "Son un canal para dar
informacion sobre nuestra compafia, pero también nos permiten recoger mucha
informacion atil de los potenciales candidatos”, explica Rosalinda Hernandez,
Responsable de Reclutamiento de Talento para PepsiCo Internacional en Europa.
Tienen 80.000 seguidores en LinkedIn y 9.000 en su Twitter (@pepsicojobs), donde
difunden ofertas de empleo y consejos para el proceso de seleccidén. Detras hay un
equipo de reclutadores que se compromete a responder cualquier duda en 24 horas.

BBVA: Incluso sectores tradicionales como la banca empiezan a hacer sus pinitos
en las redes sociales. BBVA cuenta con un grupo en Facebook (BBVA Espafa
Seleccion) dirigido a candidatos para banca comercial y becas, donde ademas de
ofertas se difunden consejos para triunfar en el proceso de seleccidén e informacion
sobre los patrocinios de la entidad. "Las redes sociales aportan interaccion y
accesibilidad - explica Fernando Escamilla, del departamento de seleccion de BBVA-
. Facebook nos permite llegar a mas candidatos pero también potenciar la imagen
de marca del banco, mostrandolo mas cercano al usuario mas joven".
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5.- Marco legal

A lo largo de todo el proceso de reclutamiento y seleccion de personal, deben ser
tenidos en cuenta diversos aspectos legales para no incurrir en ningun tipo de
conflicto con la ley que pueda perjudicar tanto al buen desarrollo del proceso como a
la propia imagen y reputacion de la empresa. De forma general, la normativa juridica
a tener en consideracion en Espafia en lo relativo al reclutamiento y seleccion, cuyo
incumplimiento acarrea su correspondiente castigo o sancién, es la siguiente:

e Constituciébn Espafiola de 27 de diciembre de 1978, resulta
imprescindible debido a que es la norma suprema del ordenamiento
juridico espafiol, a la cual estan sujetos tanto los ciudadanos como los
poderes publicos. Entre sus articulos, en lo que respecta al tema del
reclutamiento y seleccién, cabe destacar lo establecido en su articulo 14,
segun el cual “los espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda
prevalecer discriminacion alguna por razén de nacimiento, raza, sexo,
religion, opinibn o cualquier otra condicibn o circunstancia personal o
social”. Otro de los articulos destacados en este tema es el 18.4, el cual
establece que “la ley limitar4 el uso de la informatica para garantizar el
honor y la intimidad personal y familiar de los ciudadanos y el pleno
ejercicio de sus derechos”, este articulo ha sido desarrollado a través de la
Ley Organica de Proteccion de Datos de Caracter Personal.

¢ Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el
texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores. Debe tenerse
muy en cuenta al tratarse de la ley por la cual se regula el derecho laboral
en Espana, y al ser de aplicacién, segun su articulo 1.1, “a los trabajadores
que voluntariamente presten sus servicios retribuidos por cuenta ajena y
dentro del ambito de organizacion y direccion de otra persona, fisica o
juridica, denominada empleador o empresario”. Esta ley regula de forma
general todo lo relativo a las relaciones laborales, y por lo tanto incluye
aspectos como el salario, el periodo de prueba, la jornada laboral o las
modalidades de contrato de trabajo, los cuales resultan esenciales a la
hora de contratar a un nuevo empleado.

e Ley Organica 15/1999, de 13 de diciembre, de Proteccién de Datos de
Carécter Personal (LOPD). Esta ley, segun su articulo 1 tiene por objeto
‘garantizar y proteger, en lo que concierne al tratamiento de los datos
personales, las libertades publicas y los derechos fundamentales de las
personas fisicas, y especialmente de su honor e intimidad personal y
familiar”, y es de aplicaciéon, segun su articulo 2 “a los datos de caréacter
personal registrados en soporte fisico, que los haga susceptibles de
tratamiento, y a toda modalidad de uso posterior de estos datos por los
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sectores publico y privado”. En los procesos de reclutamiento y seleccion
de personal se manejan una gran cantidad de datos de multiples personas,
especialmente en el momento actual en el cual, tal y como ha quedado
reflejado a lo largo del presente trabajo, las nuevas herramientas 2.0
permiten acceder a una mayor cantidad de datos que las herramientas
tradicionales, por ello resulta de vital importancia gestionar adecuadamente
dichos datos y cumplir con lo dispuesto en la LOPD para evitar posibles
sanciones. Las infracciones de lo dispuesto en esta ley acarrean sanciones
econdémicas que van desde los 600 hasta los 600.000 euros segun lo
previsto en el articulo 45 de dicha ley.
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6.- Caso practico — Reclutamiento y seleccion de operarios en Renault Espaiia
(ManpowerGroup)

ManpowerGroup es una empresa multinacional estadounidense lider mundial en
estrategia de talento y gestion de recursos humanos fundada en 1948, llevando a
cabo principalmente funciones de atraccion, seleccion y evaluacion de personal,
gestion de carreras profesionales, externalizacion y consultoria de recursos
humanos. Esta presente en Espafa desde 1988, donde segun datos de su propia
pagina web ya cuenta con mas de 120 oficinas.

Renault Espafia tiene contratados los servicios de ManpowerGroup en lo relativo
al reclutamiento y seleccion de operarios para sus plantas de Valladolid y Palencia.
Estos servicios son llevados a cabo por su marca “ManpowerGroup Solutions”, la
cual estd especializada en la externalizacién de servicios de gestion de recursos
humanos.

A partir de la informacion obtenida a través de empleados de esta empresa he
podido conocer cdmo, de forma general, se lleva a cabo este proceso de seleccion
de candidatos, el cual esta dirigido esencialmente a la contratacion de operarios de
produccion y, en menor medida, a puestos de perfiles mas especificos como
ingenieros de logistica o técnicos de recursos humanos entre otros. El proceso
completo se puede desagregar en las siguientes fases:

e El reclutamiento de candidatos se lleva a cabo a través de la pagina web
denominada “Motor de empleo” (Ver anexo VI), la cual esta destinada
exclusivamente a la recepcién de candidaturas para trabajar en Renault.
En la pantalla principal de esta pagina se ofrece una breve descripcion y
enlaces a diversas paginas web y redes sociales de Renault. A través del
enlace “jquieres trabajar con nosotros?” se accede a un apartado en el
cual se requieren datos tales como el nombre, apellidos, correo electrénico
y documento de identidad. Para poder continuar con la presentacion de la
candidatura es necesario que el solicitante autorice la remisién de sus
datos personales a Renault Espafia para que estos pasen a formar parte
de su base de datos de candidatos, tal y como dispone la anteriormente
mencionada LOPD. Tras esto, se suceden otros apartados en los que se
requieren diversos datos personales, formacion académica, experiencia
laboral asi como la posibilidad de adjuntar el curriculum. Una vez
cumplimentados todos los datos requeridos estos pasan a formar parte de
una base de datos de candidatos que seran examinados en los procesos
de seleccién de personal.

e La segunda etapa de este proceso consiste en la revision de los

curriculums recibidos a través de la pagina web para realizar una primera
criba de candidatos.
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Posteriormente se procede a contactar telefénicamente con los candidatos
que podrian resultar aptos para el puesto de trabajo, con el fin de aclarar
algunos datos de su curriculum si resultase necesario y citarles para la
realizacion de una prueba psicotécnica.

Realizacion de una prueba psicotécnica compuesta por tres test, los cuales
tienen como objetivo comprobar aspectos tales como el nivel de cultura
general y otras habilidades.

El siguiente paso consiste en una entrevista personal con aquellos
candidatos que hayan superado las pruebas realizadas para concretar
mejor su perfil profesional.

Tras la entrevista personal se realiza una nueva prueba, en este caso se
trata de una prueba de destreza orientada al puesto que se pretende cubrir.
Por ejemplo, si se trata de un puesto de montaje las pruebas suelen ser
colocar chapas y tornillos con un taladro.

En algunos casos, dependiendo del tipo de puesto a cubrir y del perfil y
habilidades de cada persona, los candidatos deben realizar un curso de
formacién especifica para el puesto de trabajo al que optan. Esta formacién
se realiza en Renault.

Finalmente el candidato o grupo de candidatos que resulten seleccionados

deben superar un reconocimiento meédico para finalmente ser incorporados
en alguna de las plantas de Renault de Valladolid o Palencia.
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7.- Conclusiones

El proceso de reclutamiento y seleccion, tal y como se ha comentado en la
introduccidn de este trabajo, tiene una importancia vital para las organizaciones, por
ello este proceso se encuentra en continua evolucion para tratar de mejorar su
eficacia y, consecuentemente, generar una mejoria en el funcionamiento de la
organizacion.

El continuo avance de la tecnologia facilita en gran medida la evolucion del
reclutamiento y la seleccion de personal, puesto que genera nuevas herramientas
gue ofrecen, entre otras mdultiples ventajas, una mayor rapidez, alcance vy
generalmente un coste mucho menor en la realizacion de estos procedimientos.

A la vista de los diferentes datos estadisticos expuestos en el trabajo, se puede
decir que la gran mayoria de empresas ya tienen incorporados medios de
reclutamiento y seleccion 2.0, ya que resultan imprescindibles para mantener o
mejorar su competitividad en el mercado. Sin embargo, los medios tradicionales
siguen estando presentes y con un peso significativo en algunas empresas, puesto
gue cada empresa necesita un determinado periodo de tiempo para adaptarse a los
cambios e incorporar nuevos meétodos.

Un aspecto muy importante que deben tener en cuenta las organizaciones de
cara al reclutamiento de personal es la marca o imagen que proyectan tanto a sus
propios empleados como a los posibles candidatos, puesto que las preferencias
laborales también han cambiado en los Ultimos afios, y en la actualidad muchas
personas prefieren trabajar en empresas que gocen de una buena reputacién, por
encima incluso de un factor tan importante como es el salario que estas puedan
ofrecer. Por ello resulta imprescindible disponer de una estrategia de employer
branding adecuada, ya que si una empresa no logra atraer al talento que requiere en
cada momento esta no podra realizar un reclutamiento eficaz independientemente
de los medios o herramientas que utilice. Las redes sociales, debido al gran alcance
gue tienen, constituyen uno de los principales medios para desarrollar una estrategia
de employer branding.

Por el lado de los candidatos, también cabe destacar la repercusion tanto positiva
como negativa que puede llegar a tener su presencia en redes sociales a la hora de
conseguir un empleo, puesto que cada vez mas profesionales las emplean como
medio para buscar y seleccionar candidatos. Por ello resulta evidente la importancia
gue tiene la informacion que se publica en las redes sociales de cara a la busqueda
de empleo.

A pesar del gran auge que estan teniendo las redes sociales profesionales y
personales como herramientas de reclutamiento y seleccion de personal, los
portales de empleo contindan siendo los medios mas empleados por los usuarios
para la busqueda de empleo.
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En cuanto a las perspectivas de futuro del proceso de reclutamiento y seleccion,
todo apunta a que los medios 2.0 seguiran ganando peso frente a los medios
tradicionales, ademas de continuar evolucionando con gran celeridad, puesto que ya
se esta empezando a hablar de medios 3.0.

55



8.- Bibliografia

- Aguirre, J. M.; Andrés, M. P.; Rodriguez, J.; y Tous, D. Direccién y
gestion de personal. Madrid: PirAmide, 2000

- Almeda, C. 15 estadisticas de Employer Branding que confirman su
importancia en tu estrategia de reclutamiento. Talent Clue. 2017.
Disponible en: http://blog.talentclue.com/estadisticas-employer-

branding

- Arantes, B. 7 estadisticas sobre Employer Branding que dejaran de
piedra a tu Gerente de Recursos Humanos (y tu CEO). Talent Clue.
2016. Disponible en: http://blog.talentclue.com/7-estadisticas-sobre-
employer-branding-impresionantes

- Chiavenato, |I. Administracién de Recursos Humanos. Santa Fe de
Bogota (Colombia): Mc Graw-Hill, 2000

- De la Calle, C. y Ortiz, M. Fundamentos de Recursos Humanos.
Madrid: Prentice-Hall/Pearson, 2004

- Diaz, F. Portal corporativo de empleo de SEAT. El blog de Francesc
Diaz. Disponible en: https://francescdg.wordpress.com/nuevo-portal-
corporativo-de-empleo-de-seat/

- Diaz-Llair6, A. EIl talento estd en la red. Madrid: Lid Editorial
Empresarial S.l, 2010

- Dolan, S.; Valle, R.; Jackson, S. y Schuler, R. La Gestion de los
Recursos Humanos: Como atraer, retener y desarrollar con éxito el
capital humano en tiempos de transformacion. Aravaca (Madrid): Mc
Graw-Hill, 2007

- Espafa. Constitucién Espafiola de 27 de diciembre de 1978. Boletin
Oficial del Estado, 29 de diciembre de 1978, num 311.

- Espafa. Ley Organica 15/1999, de 13 de diciembre, de Proteccion

de Datos de Caracter Personal. Boletin Oficial del Estado, 14 de
diciembre de 1999, num 298.

56


http://blog.talentclue.com/estadisticas-employer-branding
http://blog.talentclue.com/estadisticas-employer-branding
http://blog.talentclue.com/7-estadisticas-sobre-employer-branding-impresionantes
http://blog.talentclue.com/7-estadisticas-sobre-employer-branding-impresionantes
https://francescdg.wordpress.com/nuevo-portal-corporativo-de-empleo-de-seat/
https://francescdg.wordpress.com/nuevo-portal-corporativo-de-empleo-de-seat/

Espafia. Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el
que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores. Boletin Oficial del Estado, 24 de octubre de 2015,
nam 255.

Expertos en negocios online. Que es Bebee y como buscar trabajo
con Bebee empleo. 2017. Disponible en:
http://www.expertosnegociosonline.com/que-es-bebee-y-como-
funciona-esta-red-social/

Foxize School. La gestion del talento en la era digital: Reflexiones,
retos y oportunidades. 2015. Disponible en:
http://www.tatum.es/NuevaPlantillaN/Docsjul/FOXIZESCHOOL.pdf

Fundaci6o factor huma. Abran paso al reclutamiento 2.0. 2011.
Disponible en: https://factorhuma.org/es/actualitat/noticias/9151 -
abran-paso-al-reclutamiento-20

Garcia-Tenorio, J y Sabater Sanchez, R. Fundamentos de Direccién
y Gestion de Recursos Humanos. Madrid: Thompson, 2005

Gimeno, T. (Qué es Reclutamiento 2.0?. Talent Clue. 2014. Disponible en:
http://blog.talentclue.com/bid/247638/qu-es-reclutamiento-2-0

Gimeno, T. CoOmo Reclutar en Facebook en 5 Simples Pasos. Talent
Clue. 2014. Disponible en: http://blog.talentclue.com/como-reclutar-en-
facebook-en-5-simples-pasos

Gimeno, T. La guia suprema del employer branding digital: Como
perfeccionar tu estrategia de Employer Branding para atraer y fidelizar
talento digital. Talent Clue

Gimeno, T. Los pilares del employer branding digital: La Guia Basica
para posicionar tu empresa como lugar ideal para trabajar. Talent
Clue

Glassdoor. Statistical reference guide for recruiters: 50 HR and Recruiting
statistics for 2017. Disponible en: http://resources.glassdoor.com/rs/899-LOT-
464/images/50hr-recruiting-and-statistics-2017.pdf

57


http://www.expertosnegociosonline.com/que-es-bebee-y-como-funciona-esta-red-social/
http://www.expertosnegociosonline.com/que-es-bebee-y-como-funciona-esta-red-social/
http://www.tatum.es/NuevaPlantillaN/Docsjul/FOXIZESCHOOL.pdf
https://factorhuma.org/es/actualitat/noticias/9151-abran-paso-al-reclutamiento-20
https://factorhuma.org/es/actualitat/noticias/9151-abran-paso-al-reclutamiento-20
http://blog.talentclue.com/bid/247638/qu-es-reclutamiento-2-0
http://blog.talentclue.com/como-reclutar-en-facebook-en-5-simples-pasos
http://blog.talentclue.com/como-reclutar-en-facebook-en-5-simples-pasos
http://resources.glassdoor.com/rs/899-LOT-464/images/50hr-recruiting-and-statistics-2017.pdf
http://resources.glassdoor.com/rs/899-LOT-464/images/50hr-recruiting-and-statistics-2017.pdf

IMF Business School. ¢Reclutamiento 2.0 con gamificacién? Si, por
favor. Disponible en: http://www.imf-formacion.com/blog/recursos-
humanos/reclutamiento-2-0/reclutamiento-2-0-con-gamificacion-si-por-
favor/

Infoempleo. Informe 2014 Infoempleo- Adecco. Redes Sociales y
Mercado de Trabajo. 2015. Disponible en:
http://www.adecco.es/ _data/NotasPrensa/pdf/642.pdf

Infoempleo. Informe 2016 Infoempleo- Adecco. Redes Sociales y Mercado de
Trabajo. 2017. Disponible en: http://www.adeccorientaempleo.com/webwp/wp-
content/uploads/2017/02/Informe-2017-Empleo-y-Redes-Infoempleo-Adecco-

2.pdf

Infojobs. jRécord en InfoJobs! Mas de 1 Millon de contratos cerrados en 2016.
2017. Disponible en: https://orientacion-laboral.infojobs.net/contratos-trabajo-
infojobs-2016

Linkedin talent solutions. Global Recruiting Trends 2017: What you
need to know about the state of talent acquisition. Disponible en:
http://www.justoncampus.co.uk/wp-content/uploads/268fba5d-255e-
4793-ae0e-778d4f1ab89c-161027171903.pdf

Linkedin Talent Solutions. Recruiter: Encuentra y atrae a los mejores
candidatos pasivos. Disponible en: https://business.linkedin.com/es-
es/talent-solutions/products/recruiter?u=0

Lopez, A. 3 redes sociales profesionales (y ninguna es LinkedlIn). Las
Provincias. 2016. Disponible en: http://blogs.lasprovincias.es/buscando-
empleo/2016/01/28/3-redes-sociales-profesionales-y-ninguna-es-linkedin/

Magro, C. y Salvatella, R. Cultura digital y transformacion de las
organizaciones: 8 Competencias digitales para el éxito profesional.
Barcelona: RocaSalvatella, 2014. Disponible en:
http://www.rocasalvatella.com/sites/default/files/maqueta_competenc
ias_espanol.pdf

ManpowerGroup. Quienes somos. Disponible en:
http://www.manpowergroup.es/Quienes-somos

Martos, D. Manual de reclutamiento en internet. 2017. Disponible en:
http://www.socialmedianode.com/

58


http://www.imf-formacion.com/blog/recursos-humanos/reclutamiento-2-0/reclutamiento-2-0-con-gamificacion-si-por-favor/
http://www.imf-formacion.com/blog/recursos-humanos/reclutamiento-2-0/reclutamiento-2-0-con-gamificacion-si-por-favor/
http://www.imf-formacion.com/blog/recursos-humanos/reclutamiento-2-0/reclutamiento-2-0-con-gamificacion-si-por-favor/
http://www.adecco.es/_data/NotasPrensa/pdf/642.pdf
http://www.adeccorientaempleo.com/webwp/wp-content/uploads/2017/02/Informe-2017-Empleo-y-Redes-Infoempleo-Adecco-2.pdf
http://www.adeccorientaempleo.com/webwp/wp-content/uploads/2017/02/Informe-2017-Empleo-y-Redes-Infoempleo-Adecco-2.pdf
http://www.adeccorientaempleo.com/webwp/wp-content/uploads/2017/02/Informe-2017-Empleo-y-Redes-Infoempleo-Adecco-2.pdf
https://orientacion-laboral.infojobs.net/contratos-trabajo-infojobs-2016
https://orientacion-laboral.infojobs.net/contratos-trabajo-infojobs-2016
http://www.justoncampus.co.uk/wp-content/uploads/268fba5d-255e-4793-ae0e-778d4f1ab89c-161027171903.pdf
http://www.justoncampus.co.uk/wp-content/uploads/268fba5d-255e-4793-ae0e-778d4f1ab89c-161027171903.pdf
https://business.linkedin.com/es-es/talent-solutions/products/recruiter?u=0
https://business.linkedin.com/es-es/talent-solutions/products/recruiter?u=0
http://blogs.lasprovincias.es/buscando-empleo/2016/01/28/3-redes-sociales-profesionales-y-ninguna-es-linkedin/
http://blogs.lasprovincias.es/buscando-empleo/2016/01/28/3-redes-sociales-profesionales-y-ninguna-es-linkedin/
http://www.rocasalvatella.com/sites/default/files/maqueta_competencias_espanol.pdf
http://www.rocasalvatella.com/sites/default/files/maqueta_competencias_espanol.pdf
http://www.manpowergroup.es/Quienes-somos
http://www.socialmedianode.com/

Pagina web Ci-training. Test de la figura desplegada. Web:
https://ci-training.com/test-dados.asp

Pagina web de Infojobs. Web: http://www.infojobs.net/

Pagina web de beBee. Web: https://es.bebee.com/

Pagina web de Buscojobs. Web: http://www.buscojobs.com.es/

Pagina web de Facebook. Web: https://www.facebook.com/

Pagina web de INE. Web: http://www.ine.es/

Pagina web de Infoempleo. Web: http://www.infoempleo.com/

Pagina web de Jobandtalent. Web: https://www.jobandtalent.com/es

Pagina web de Linkedin. Web: https://www.linkedin.com/m/login/

Pagina web de Monster. Web: https://www.monster.es/

Pagina web de Tecnoempleo. Web: https://www.tecnoempleo.com/

Pagina web de Turijobs. Web: http://www.turijobs.com/?lang=es

Pagina web de Twitter. Web: https://twitter.com/

Pagina web de Viadeo. Web: http://es.viadeo.com/es/

Pagina web de Xing. Web: https://www.xing.com/es

Pagina web iTunes. Domino's Pizza Hero. 2013. Web:
https://itunes.apple.com/es/app/dominos-pizza-hero/id480021780?mt=8

Pagina web Linkedin. SEATjobs. Disponible en:
https://www.linkedin.com/groups/2584455/profile

Pecino, F. Cémo Encontrar Talento de Calidad en Linkedln. Talent
Clue. 2015. Disponible en: http://blog.talentclue.com/como-encontrar-
talento-de-calidad-en-linkedin

59


https://ci-training.com/test-dados.asp
http://www.infojobs.net/
https://es.bebee.com/
http://www.buscojobs.com.es/
https://www.facebook.com/
http://www.ine.es/
http://www.infoempleo.com/
https://www.jobandtalent.com/es
https://www.linkedin.com/m/login/
https://www.monster.es/
https://www.tecnoempleo.com/
http://www.turijobs.com/?lang=es
https://twitter.com/
http://es.viadeo.com/es/
https://www.xing.com/es
https://itunes.apple.com/es/app/dominos-pizza-hero/id480021780?mt=8
https://www.linkedin.com/groups/2584455/profile
http://blog.talentclue.com/como-encontrar-talento-de-calidad-en-linkedin
http://blog.talentclue.com/como-encontrar-talento-de-calidad-en-linkedin

Pomares, A. Conectar talento, proyectar eficacia: Ganar productividad
uniendo recursos humanos y tecnologias. [s.l.]: Profit, 2015

Randstad. Employer branding: Cuando la percepcion puede
convertirse en realidad. 2016. Disponible en: https://randstad-es-
pro.s3.amazonaws.com/wp-content/uploads/2016/10/informe-
randstad-award-2016.pdf

Roig, A. Las 6 ventajas del Reclutamiento 2.0. Talent Clue. 2014.
Disponible en: http://blog.talentclue.com/las-6-ventajas-del-
reclutamiento-20

Rojas, P. Reclutamiento y seleccién 2.0: La nueva forma de
encontrar talento Barcelona: UOC, 2010

Ruiz, J. Test de Hermann Rorschach. Mundo interesante. 2013.
Disponible en: http://mundinteresante.blogspot.com.es/2013/11/test-de-
hermann-rorschach.html

Talent Clue. Como reclutar en redes sociales. Disponible en:
http://cdn2.hubspot.net/hub/252575/file-1059879150-
pdf/Reclutar redes sociales-Talent Clue.pdf?t=1444400215408

Valero, J.A, y Lamoca, M. Recursos Humanos. Madrid: Tecnos, 2005

Youtube. beBee - Draw my Ilife. 2017. Disponible en:
https://www.youtube.com/watch?v=wk Q04GZo7q

Youtube. Webinar "Competencias para Trabajar en la Era Digital
(TED)" - Luis Lombardero - LIDlearning. 2016. Disponible en:
https://www.youtube.com/watch?v=iK-irV17sRqg

60


https://randstad-es-pro.s3.amazonaws.com/wp-content/uploads/2016/10/informe-randstad-award-2016.pdf
https://randstad-es-pro.s3.amazonaws.com/wp-content/uploads/2016/10/informe-randstad-award-2016.pdf
https://randstad-es-pro.s3.amazonaws.com/wp-content/uploads/2016/10/informe-randstad-award-2016.pdf
http://blog.talentclue.com/las-6-ventajas-del-reclutamiento-20
http://blog.talentclue.com/las-6-ventajas-del-reclutamiento-20
http://mundinteresante.blogspot.com.es/2013/11/test-de-hermann-rorschach.html
http://mundinteresante.blogspot.com.es/2013/11/test-de-hermann-rorschach.html
http://cdn2.hubspot.net/hub/252575/file-1059879150-pdf/Reclutar_redes_sociales-Talent_Clue.pdf?t=1444400215408
http://cdn2.hubspot.net/hub/252575/file-1059879150-pdf/Reclutar_redes_sociales-Talent_Clue.pdf?t=1444400215408
https://www.youtube.com/watch?v=wk_QO4GZo7g
https://www.youtube.com/watch?v=iK-irV17sRg

9.- Anexos

Anexo | — Ejemplo prueba psicotécnica

£ Cl-Training = Inicio - = @ Informacién ~ Usuario

siguenos » | |8 [G*

£+ Percepcion espacial: 1 . 5 @ siguiente ¥  Ayuda @

El mismo dado se muestra desde distintos puntos de vista. Escoge la respuesta que mejor representa el dado del enunciado.

Y $ Y 0 O iz

© Total 0:16 E Pregunta 0:44

Fuente: Cl-Training

Anexo Il — Ejemplo test de personalidad

Personalidad
Cuestionario
Puntia del 1 al 8 en qué medida se corresponde con tu personalidad cada uno de los
rasgos de las siguientes tablas
Dimension A
Alegre ....ooovovrriniii Afable oo * Del todo cierto: 1
Hablador ................ Efuswo.....' ..................... « Muy cierto: 2
ADIELtO vovvvveeeieeeiinn Comunicativo............... ]
Espontaneo ............ Transparente................ * Bastante cierto: 3
Expresivo................ Impulsivo ... e Algo cierto: 4
Total .......cevvvvviinnn.. A " Algo falso: 5
= Bastante falso:. 6
Dimension B
Amable ... Paciente ........oooviinnn,
Agradable.................. Atento ....oovi
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Tolerante..........cooeon. Benévolo ...oovvonveenen.
COtteS wvvvvnvisiiaii, Tratable .. coovvvevviiinn,
Detallista ......c.vev.o.. Cortdial ..oovvvvvinininn,

Total ...ceovvvvvveenennn.... B:

Dimension C

Organjzado ,,,,,,,,,,,,,,,,,,, Exacto .coooovviiiiiii
Formal.........cccccoovvvinn, Eficaz ..ooooviviiiiiiinnin
Calculadot ................ Ordenado . ...,
Predecible .........c...... Cuidadoso . ........v....e,
Riguroso ................... Concienzudo .............

Total covevvvvvvirnennnnen... C:

Dimension D

Coherente......oovvevviiii, Practico ..vvvvvvviriiiennn,
Seguro.......oovviiiiin Consciente ..................
Adaptable .................. Estable ..........cccocein
Objetivo ......covvveiiinnas LOgICco .ovviiiiiiiiii
Realista ..oooovevivnniiinin Sensato ....vevverinnnnnn,

Total covvvvvvrernvnnnenene. D

Dimension E

Abierto de mente ......... Brillante .......c.ovvnn.
LIStO oo Rapido............oooeen,
Informado ................... Ingenioso ....

Agudo ..o SAZAZ. ...l
Perspicaz ... Original ......oooveninnnn

Total covvvveeririeneneeeee. E
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Test de Rorschach

Lamina 1 (murciélago, Lamina 2 (dos personas) Lamina 3 (dos personas) Lamina 4 (piel de animal, Lamina 5 (murciélago,
mariposa, polilla) animal grande) mariposa, polilla)
7 . .8 "
: £ S
F, = Vg K[
4 See A
Lamina 6 (animal oculto, Lamina 7 (cabezas Lamina 8 (rosa: animal) Lamina 9 (naranja: Lamina 10 (azul: cangrejo,
piel, alfombra) humanas, caras) persona) langosta, arafia)
Fuente: Pagina web Blog Mundo Interesante
Anexo Il — Evolucidn del porcentaje de viviendas con acceso a internet

Viviendas con acceso a internet

90.0

80.0

70.0

60.0

50.0

B % Viviendas con acceso a
internet

40.0
30.0

20.0 .
IR RERENERE
0.0

2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016

Fuente: Elaboracién propia a partir del INE
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http://mundinteresante.blogspot.com.es/2013/11/test-de-hermann-rorschach.html

Anexo IV — Portales de empleo

Busqueda avanzada en Monster

Acceso Empresas
MONSTER  [arcw [[o | KN @
uenta

Buscar Ofertas ~ Recursos profesionales ~ Subir un CV Perfiles de Empresa

Busqueda avanzada

Incluir palabras clave Empresas

Anadir otra palabra clave Anhadir otra empresa
Localidad Pais
Cualquier localidad Espafa A
Fechz de publicacion Tipo de contrato
. Ind=fnido Tempors Secario Termpors!
Cualguier fecha v
ornada completz Mediz jornada or horas

Buscar ofertas de empleo Borrar todos los campos

M

Candidatos Empresas Quiénes somos Recursos Ofertas en el n o

Fuente: Portal de empleo Monster
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https://www.monster.es/trabajo/busqueda-avanzada?intcid=swoop_HeroSearch_AdvancedLink

Anexo V — Portal de empleo y grupo Linkedin SEAT

% SEAT

Ofertas de empleo

ES |;AuUn no eres usuario? Nuevo usuario | Iniciar sesion

Puesto Pais Provincia Perfil
— Sin Especificar — - — Sin Especificar - - PROFESIONALES -
Centro
- Sin Especificar - -

Total ofertas: 13

ANALISTA ESTRATEGIA

PRECIOS
PROFESIONALES
Barcelona, Espafia | 12 de mayo, 2017

ANALISTA COSTES

LOGISTICOS
PROFESIOMALES
Barcelona. Fsnafia | 10 de mavo 2017

Danos tu opinion sobre esta pagina

Fuente: Portal de empleo de SEAT

Grupo SEATjobs en Linkedin

in

Mis grupos Buscar

& seaT

SEATjobs

11.627 miembros

ADMINISTRADORES
Francesc DIAZ GONZALEZ - Propiet
Consultor senior de Seleccion 2.0y Ex...

Enrique Ruiz Lopez - Administradao
HR Recruiter en SEAT, S.A. (Volkswage...

Fuente: Linkedin

Localidad: Barcelona
Pais: Espaiia
N° Vacantes (puestos): 1

Descripcién

#
e

Katharina Loosen - Administrador
HR Recruiter en SEAT, S.A (Volkswagen...

Walter Mazabuel + Administrador
Recruitment & Selection at SEAT, S.A. (...

ANALISTA ESTRATEGIA PRECIOS

Inscribirme a est: a

Provincia: Barcelona
Perfil: PROFESIONALES
Centro: Fabrica Martorell

+/ Pide unirte

ACERCADEL GRUPO

Bienvenido/a al grupo oficial de SEAT,SA. en Linkedin.
Este es el punto de encuentro de todos los trabajadores
de las empresas del Grupo SEAT: los que somos, los que
hemos sido y los que seremos. Este grupo se ha creado
para mantener el contacto entre todos los trabajadores
de SEAT, pasados, presentes y futuros, asi coma para

facilitar la relacion y el intercambio de opertunidades.

Si actualmente trabajas en SEAT, este es tu grupo. Si eres
un antiguo empleado de SEAT, este es tu grupo. Si quieres.
trabajar en SEAT, este es tu grupo. Si trabajas en SEAT
como externo o becario, no lo dudes, también este es tu

grupo. Mostrar menos

Anuncios de miembros de Linkedin

Soporset Paper
sosossar - An excellent paper is the one that
exceeds the consumer's -
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https://seat.epreselec.com/Ofertas/Ofertas.aspx?Id_Oferta=1903280
https://www.linkedin.com/groups/2584455/profile

Anexo VI — Pagina web “motor de empleo”

Pagina principal motor de empleo

/[[,
RENAULT MOTOR DE EMPLEO ilimtins

¢Quieres trabajar con nosotros?

¢, Por qué RENAULT?

Desde 1898, la pasion ha sido el motor de Renault en el deseo de desarrollar soluciones de movilidad para todos.

Unirse a Renault significa unirse a una comunidad de apasionados inspirados en productos innovadores, tecnologias y
modelos de negocios. Significa elegir un entorno internacional dentro de la alianza Renault-Nissan. Con nosotros,
tendras tu papel en el perfeccionamiento de los vehiculos del futuro, que seran auténomos. con conectividad y mas
respetuosos con el medio ambiente.

PASSI@N@WORK | "e=

Fuente: Motor de empleo
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http://motordeempleo.com:8080/Registro_Renault/default.jsp

Registro en motor de empleo

ll[l

ManpowerGroup
Solutions

RENAULT MOTOR DE EMPLEO

Nombre* Nombre
Primer apellido* Primer apellido
Segundo apellido Segundo apeliido
N° de documento” v N° documento
Email* Email

Declaracion de Confidencialidad

Los datos de caracter personal, introducidos por usted de manera voluntaria en los campos de nuestro formulario en el portal de Internet MOTOR DE EMPLEO bajo
www motordeempleo.com, protegidos por la Ley Organica 15/1999, de 13 de diciembre, de Proteccion de Datos de Caracter Personal y su normativa de desarrollo, seran
introducidos en los ficheros de RENAULT ESPARNA SA con CIF A-47000515 inscrita en el Registro Mercantil de Valladolid, Hoja 814, Folio 166, Libro 14 de Sociedades (en
adelante RENAULT ESPANA) y tratados por la misma con la debida confidencialidad y discrecion, conforme a lo previsto en la ley . con la finalidad de poder atender las demandas
de empleo que surjan en RENAULT ESPANA de acuerdo a sus necesidades organizativas internas.

Mediante su aceptacion a la remision a RENAULT ESPANA de los datos que usted nos ha rellenado en nuestro formulario, usted autoriza a RENAULT ESPANA a fratar sus
referidos datos para la seleccion de empleo a los efectos de cubrir las eventuales vacantes de puestos de trabajo en RENAULT ESPANA v, en particular. a enviar por sms, correo
ordinario o correo electronico respectivamente a su domicilio particular o cuenta de correo electronico indicados en el formulario todo tipo de informacion o documentacion
referente al proceso de seleccion gue usted esta llevando conjuntamente con RENAULT ESPANA. A dicho efecto le informamos que, las empresas que eventualmente nos presten
servicios relativos al tratamiento de sus datos por cuenta nuestra en relacion con el proceso de seleccion, no trataran sus datos mas alla de dicha finalidad.

De acuerdo con lo dispuesto en la citada Ley Organica 15/1999, le informamos que usted podra ejercer ante RENAULT ESPANA, si asi lo desea, sus derechos de acceso,
rectificacion, en su caso, de los datos que no fueron correctos y de oposicién y cancelacion, en cualquier tiempo siguiendo para ello las normas de obligado cumplimiento,
dirigiéndose a la direccion Carretera Madrid, Km. 185 - Valladolid, pudiéndose poner usted también en contacto con nosotros via nuestro correo electrénico para cualguier
aclaracion adicional que precise.

Fuente: Motor de empleo
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http://motordeempleo.com:8080/Registro_Renault/inicio.jsp
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