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RESUMEN

Esta revision e investigacion es un balance sobre la vital importancia que tiene el hecho
de realizar un adecuado y correcto proceso de reclutamiento para una empresa,
aprovechando al maximo los recursos con los que cuenta para asi obtener los mejores
resultados. Ademads, se busca hacer una recopilaciéon sobre las diferentes técnicas y
practicas de reclutamiento de la fuerza laboral, que destacaran durante la préxima década

en este sector y campo.

En este sentido se quiere explicar de manera mas detallada y fomentar e incentivar el uso
de una de dichas tendencias, el videocurriculum. Una practica que esta cogiendo cada vez
mas fuerza en estos procesos, sobre todo ante la situacion actual tan desconcertante y
desalentadora provocada por la COVID-19, y que garantiza tanto a entidad como a
postulante un buen aprovechamiento de recursos, asi como también agilidad en los
procesos, un aumento de la eficiencia, una reduccién de costes y un aporte de informacion
concisa, concreta y sesgada para hacer de estos procedimientos una verdadera experiencia

enriquecedora en ambas direcciones.

This review is a balance of the vital importance of carrying out an adequate and a correct
recruitment process for a company, making the most of the resources available to it in
order to obtain the best results. In addition, it seeks to make a compilation on the different
techniques and practices of recruitment of the workforce, which will stand out over the

next decade in this field.

In this sense, the aim is to explain in a more detailed way and to promote and encourage
the use of one of these trends, the video curriculum. A practice that is gaining more
strength in these processes, above all facing the current situation that is so disconcerting
and discouraging caused by the COVID-19, and that guarantees both the entity and the
applicant a good use of resources, as well as agility in the processes, an increase in
efficiency, a reduction in costs and a contribution of concise, concrete and biased

information to make these procedures a truly enriching experience in both directions.
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Cette recherche constituent un équilibre entre l'importance vitale de mener un processus
de recrutement adéquat et correct pour une entreprise, en tirant le meilleur parti des
ressources dont elle dispose afin d'obtenir les meilleurs vésultats. En plus, il cherche a
faire une compilation sur les différentes techniques et pratiques de recrutement de la

main-d'ceuvre, qui se distingueront au cours de la prochaine décennie dans ce domaine.

Par conséquent, l'objectif est d'expliquer d’une maniére plus détaillée ainsi que de
promouvoir et d'encourager l'utilisation d'une de ces tendances, le vidéocurriculum. Une
pratique qui se renforce de plus en plus dans ces processus, surtout face a la situation
actuelle si déconcertante et décourageante causée par la COVID-19, et qui garantit a la
fois a l'entité et au demandeur une bonne utilisation des ressources, ainsi qu'une agilité
dans les processus, une augmentation de l'efficacité, une réduction des coiits et une
contribution d'informations concises, concrétes et biaisées pour faire de ces procédures

une expérience réellement enrichissante dans les deux sens.

Aida Padial Ianez
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CAPITULO 1. INTRODUCCION A LA INVESTIGACION

1.1 Definicion e identificacion de la tematica y problematica

Durante los ultimos veinte afios, los Recursos Humanos se han ido transformando
considerablemente y sin duda alguna la gran protagonista de este cambio ha sido la
irrupcion de la tecnologia en todos los ambitos de la vida. La transformacion tecnolégica
y las diversas formas de trabajo que se estan dando recientemente a nivel empresarial,
estan brindando una oportunidad inica de cambio para los responsables de las empresas
que deben saber como aprovechar y beneficiarse de la situacion [18]. Tanto es asi que
estos cambios, han permitido que las organizaciones hayan podido implantar nuevos
modelos de negocio, asi como también hayan podido establecer politicas tan
revolucionarias como el teletrabajo, muy importante en este ultimo periodo; e incluso

politicas de conciliacion reforzando el papel de la mujer en el mercado laboral [16].

Los RR.HH. también han experimentado grandes cambios a nivel entidad. Las
organizaciones han apostado por unas politicas que abogan por un bienestar corporativo
a gran escala y han convertido al candidato y al empleado en el centro de sus estrategias.
El empleado esta cogiendo cada vez mas poder dentro de la organizacion. Tanto es asi
que es considerado el activo mas importante que cualquier empresa puede poseer y, por
tanto, esta debe saber como cuidar de el y retenerlo. Como consecuencia de este hecho,
los responsables de Recursos Humanos, muestran mayor interés en ofrecer mejores

condiciones laborales y beneficios a sus empleados [16].

Asi mismo, gracias a las nuevas tecnologias, los espacios de trabajo y la manera de
desarrollar las tareas también han sufrido un cambio de 180 grados. La aplicacion de un
nuevo modelo mas personal, directo e individual, ha dado lugar a espacios de trabajo

abiertos y flexibles, favoreciendo asi a una mayor innovacion dentro de la organizacion.

No cabe duda que el mundo de los Recursos Humanos ha avanzado increiblemente con
la tecnologia. Todos los procesos han sido digitalizados, convirtiéndolo en un
departamento que brilla por su agilidad y eficacia a la hora de realizar cualquier tarea.
Cabe afiadir, que, de forma mas reciente, gracias a la penetracion de tecnologias tales
como el Big Data (BD), el Business Intelligence (BI) o la Inteligencia Artificial (IA), la

toma de decisiones en reclutamiento, contratacion y gestion del personal resulta mucho
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mas efectiva que nunca, y ha puesto en practica novedosas estrategias para dicho

reclutamiento y seleccion de personal [16].

La seleccion y reclutamiento de la fuerza laboral es uno de los mayores retos a los que se
debe enfrentar un departamento de RR.HH. a lo largo de su historia. Este proceso, de
apariencia banal, requiere de gran responsabilidad y precision, ya que de ello dependera
el futuro éxito o fracaso del negocio [7]. Por esta razon, merece la pena detenerse y pensar
cual es la mejor estrategia a emprender para captar el mejor talento, y que ademas sirva

para mantenerlo y motivarlo.

Por eso mismo, el actual marco al que deben regirse estos departamentos es en cumplir
con la premisa de que los empleados son el mayor activo que cualquier compafia puede
tener y que la experiencia del trabajador debe considerarse como un factor determinante
para el reclutamiento y el éxito de las empresas. En consecuencia, la aplicacion de estas
tendencias va a ayudar a que las organizaciones definan unas estrategias de reclutamiento

y retencion, claras, concisas y sobre todo efectivas [27].

Pero los procesos de reclutamiento no s6lo dependen de los responsables de RR.HH. sino
también de la informacion que el postulante aporte sobre si mismo durante ellos. Es decir,
un candidato debe estar preparado para enfrentarse a cualquier método de reclutamiento,
no solo mental sino también materialmente. Un buen postulante es aquel que consigue
definir cuales son sus cualidades, competencias, conocimientos y formacion, lo mejor
posible; pero también es aquel que sabe adaptarse a las diferentes circunstancias del
entorno. Asi pues, con los avances que se han producido en términos de tecnologia, y
dadas las circunstancias producidas por la pandemia de la COVID-191, un candidato debe
saber como mostrarse y captar la atencion de sus reclutadores. Y qué mejor forma que a
través de las redes sociales e incluso con la creacioén de un propio videocurriculum, una

de las practicas que mas esta revolucionando este sector.

Por otro lado, cabe destacar que los procesos de reclutamiento han visto cémo las
necesidades del candidato han ido cambiando a lo largo del tiempo, asi como también los
requisitos de las empresas son otros. De hecho, el sector de los recursos humanos se

encuentra en una nueva etapa, donde los postulantes sienten la necesidad de ser mejor

! Enfermedad infecciosa producida por el virus conocido como ‘coronavirus’, descubierto recientemente.

Aida Padial Iatiez



Master oficial en gestion v tecnologias de proceso de negocio Aida Padial Iatiez

valorados y que se les ofrezcan mejores condiciones, y por otro lado las organizaciones
se encuentran a la caza y captura de los mejores talentos que aporten frescor y nuevas
perspectivas a la compafiia. Asi pues, esto ha hecho que las practicas aplicadas para

reclutar a la fuerza laboral sean distintas de un afio a otro [8].

Pero ante los cambios producidos y la situacién actual tan repentina, la gran mayoria de
las empresas no saben coémo actuar y comenzar un nuevo proceso de reclutamiento. Las
cuestiones que se plantean son diversas... {qué tendencia resulta la mas adecuada a aplicar
en cada caso? ;Y para cada perfil de candidato? ;Cual es la mas efectiva? ;Cual es la que
auna mayor informacion util tanto para la empresa como para el candidato? ;como
afectara la pandemia del COVID-19 a las practicas de reclutamiento? ;Con qué tipo de
recursos debe contar la empresa? ;Qué perfil de candidato se necesita o es necesario en

este momento?

1.2 Motivacion

Para responder a este tipo de cuestiones, este trabajo se centrara en una revision sobre las
tendencias actuales que se aplican en los procesos de reclutamiento junto con algunos
ejemplos practicos de empresas que las llevan a cabo, para mas tarde explicar
detalladamente una de las practicas mas empleadas y revolucionarias de los ultimos

momentos, el videocurriculum.

Esta investigacion busca aunar los dos grandes campos estudiados en el master: la parte
de gestion y mas empresarial, que seria el estudio de las tendencias de reclutamiento
usadas en los departamentos de RR.HH. y por otro lado la parte de tecnologia y procesos
de negocio, haciendo referencia a las diferentes tecnologias que se aplican en estos

procesos, y mas concretamente mediante la elaboracion de los videocurriculums.

Gracias a este trabajo, tanto las empresas como los alumnos seran capaces de reconocer
la importancia de que tiene realizar un correcto proceso de reclutamiento, asi como de la
buena eleccion de las estrategias que se lleven a cabo para tales fines. De ellas, dependera
el éxito o el fracaso de cualquier negocio. Ademas, se respondera a las preguntas que las
nuevas generaciones se plantean ante estos procesos y cuales son las claves esenciales
que encaminaran a la entidad hacia un mercado laboral muy competitivo, pero a la vez

exitoso tanto para los empleados como para las empresas.

10
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1.3 Objetivos

El principal objetivo de esta investigacion es aportar una vision clara y concisa sobre las
diferentes practicas que se pueden llevar a cabo en un proceso de reclutamiento
dependiendo de los recursos con los que cuente una entidad, asi como los diversos
aspectos que se requieren de los postulantes durante ellos. Por tanto, se busca que dicho
analisis sirva de ayuda tanto a las diferentes empresas como a los potenciales candidatos
para comprender mejor el funcionamiento de estas practicas, aprovechar sus recursos y
competencias, potenciando sus procedimientos y candidaturas con objeto de sacar el

maximo provecho de ellas.

Una vez definido el objetivo primordial del estudio, a continuacion, se enuncian otros

objetivos secundarios que se intentan explicar y obtener mediante su elaboracion:

-Conocer cuales son las competencias y las habilidades que se buscan en el perfil de un

candidato.

-Como las nuevas tecnologias ayudan a que dicho proceso de reclutamiento sea mas

eficaz y eficiente en el tiempo.

-Dar a conocer cuales son las dificultades que pueden encontrar las entidades a la hora de
comenzar el proceso de reclutamiento, asi como los factores que obstaculizan la busqueda

y retencion del talento dentro de la empresa.

-Aprender como afianzar las relaciones entre empleador y empleado, y retener el talento

en la empresa.

-Dar a conocer qué marcas y grandes empresas llevan a cabo alguna de estas tendencias.

-La importancia que puede llegar a tener el videocurriculum en un mercado muy

competitivo en la actualidad.

-Como cambiara el reclutamiento tras la pandemia por el COVID-19, asi como los nuevos

retos a los que tendran que enfrentarse las empresas.

11
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-Ofrecer diversos enfoques y perspectivas sobre como hacer y llevar a cabo un

videocurriculum con los recursos con los que se cuenta. Asi como también que dichos

ejemplos de VideoCV sirvan de inspiracion y referencia a los espectadores.

1.4 Estructura

La estructura elegida para ahondar en esta investigacion es la siguiente:

Capitulo I: El primer capitulo en una primera parte mas teorica, abordara la
introduccion a la temdtica, asi como la problematica encontrada en este, junto a la
motivacion que ha llevado a dicha investigacion, asi como los objetivos que se
intentaran definir en cada caso, seguido de la estructuracion que se empleara para
explicar cada punto.

Capitulo II: En el capitulo segundo, se tratard de definir los procesos de
reclutamiento, asi como las diversas practicas que son aplicadas por las empresas
para atraer y retener a su fuerza laboral. Ademas, se citardn varios estudios en los
que se expondran las caracteristicas que actualmente buscan las organizaciones
en un postulante y cudles son aquellos puestos mas demandados.

Capitulo III: El tercer capitulo, se centrara en una sola tendencia, el
videocurriculum. El objetivo que pretende este apartado es dar visibilidad a una
de las practicas de las que los candidatos y empresas pueden sacar gran provecho.
Para ello, se procedera a la elaboracion de una guia para disefiar adecuadamente
un videocurriculum, que contara tanto con consejos para su disefio, como con
aquellas caracteristicas y aspectos a potenciar de una persona, como también con
ejemplos reales.

Capitulo IV: En el cuarto capitulo se abordaran las conclusiones extraidas a través
de la revision de las tendencias en reclutamiento y de los ejemplos de
videocurriculums previamente elaborados en el anterior apartado.

Capitulo V: En el quinto y ultimo capitulo, se abordaran los retos y desafios a los
que se enfrentaran las empresas en un futuro, sobre todo después de los dafios y

perjuicios ocasionados por la pandemia de la COVID-19.

12
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CAPITULO 2. MARCO TEORICO: EL PROCESO DE
RECLUTAMIENTO Y LAS NUEVAS TENDENCIAS

Uno de los procesos mas complicados a los que se tienen que enfrentar todas las empresas,
concretamente los departamentos de Recursos Humanos, y que suponen un gran cargo de
responsabilidad, es el de buscar y seleccionar el personal adecuado para cada uno de los

puestos que la compaiiia ha disefiado previamente [7].

Dentro de este paradigma empresarial, se encuentran involucrados los procesos de
afectacion. Un proceso de afectacion es aquel a través del cual una empresa busca,
selecciona e incorpora a una persona para cubrir una vacante. Por lo tanto, se puede decir,
que los procesos de afectacion incluyen ademas del reclutamiento y la seleccion del
capital humano, también la socializacion y la comunicacion de todas las personas que

conformen la fuerza de trabajo [7].

En este caso, el estudio se centrard unicamente en el proceso de afectacion referido al

reclutamiento del personal de una empresa.
2.1 ;Qué esy en qué consiste el proceso de reclutamiento?

Una vez las empresas detectan que necesitan disponer de mas personal, proceden a iniciar
el proceso de afectacion. Durante este proceso se tomaran unas decisiones fundamentales
de las que dependera no sélo ya este personal, sino que incurriran en los resultados y el
¢éxito o fracaso de una compaiiia, asi como en el procedimiento de atraccion y captacion

de talento [7].

Durante décadas, el reclutamiento ha sido definido por varios autores de manera similar.
Asi que se puede decir que el reclutamiento se trata del conjunto de tareas y actividades
cuyo fin es atraer a un numero suficiente de candidatos que estén cualificados para
desempefiar un puesto de trabajo. Dichos candidatos deberan contar con una cualificacion

al menos suficiente para poder llevar a cabo las tareas que se les asignen.

El reclutamiento supone la primera fase de cualquier proceso de afectacion, y su objetivo
fundamental es conseguir atraer el mayor nimero de aspirantes lo mas dotados y

cualificados posible, para cubrir diferentes vacantes. Este proceso precede a la seleccion,

13
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la cual se vera afectada y condicionada, ya que en ella se determinara la cantidad, asi

como calidad de los candidatos que hay disponibles [7].

A su vez el reclutamiento puede dividirse en dos etapas:

o Etapa I: Decision y delimitacion
e Etapa II: Identificacion de fuentes y seleccion de métodos y fuentes de

reclutamiento.

Figura 1: Etapas del proceso de reclutamiento [7].

ETAPA|
DECISION Y DELIMITACION

ETAPAII
IDENTIFICACION DE FUENTES
Y METODOS DE RECLUTAMIENTO

Fuente: Libro Fundamentos de Recursos Humanos (3‘edicion, Pearson)

En referencia a las fuentes y métodos de reclutamiento que se pueden encontrar, se

establecen dos tipos de reclutamiento:

e Reclutamiento interno: En esta practica de reclutamiento se busca dentro de los
empleados de la empresa a aquellos candidatos que resulten ser los mas adecuados
para el puesto en cuestion. En este aspecto se puede realizar de diferentes maneras
en forma de transferencias, ascensos o promociones verticales, horizontales o
diagonales. A lo largo del analisis se analizarda mas profundamente el
reclutamiento interno.

e Reclutamiento externo: Con respecto al reclutamiento externo, este hace

referencia al momento en el que la empresa decide cubrir una vacante con

14
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personas ajenas a esta, es decir, con aspirantes externos. Este método resulta muy
util cuando se quiere atraer nuevos conocimientos, ideas, distintas perspectivas,
... En este sentido, existen infinidad de practicas que favorecen el reclutamiento

externo, y en este analisis se describiran las tendencias mas actuales [7].

2.2 Los perfiles demandados por las empresas

Perfiles mas buscados por las empresas

Dentro de este mundo tan cambiante y ante tal revolucion tecnologica a la que se enfrenta
el mundo, las preferencias y las necesidades de las empresas también se ven modificadas
y deben adaptarse a estos cambios con el objetivo de seguir la oleada y no quedarse atras.
Al mismo tiempo, las profesiones y los oficios también se ven alterados por dichos
cambios, y por tanto surgen nuevas profesiones y especialidades aun mas especificas con
el transcurso del tiempo que a veces hacen complicado la busqueda de ese candidato

preparado especificamente para realizar dicha tarea.

Esto es asi que segin un estudio llevado a cabo por Randstad Technologies, se han
obtenido las principales tendencias del sector de reclutamiento de cara a la nueva década
que comienza con el 2020, en el que se destacan que las profesiones mas buscadas y
necesarias a partir de esta década que estaran enfocadas a la analitica de datos y al
desarrollo de nuevas tecnologias o ciberseguridad, ensalzando los tres perfiles que las

entidades demandaran mas: ‘’machine learning trainer’’, “’HR data analyst’’ y “’FinOps’’

[22].

En primer lugar, los perfiles de ‘’machine learning trainer’’, hacen referencia a los
profesionales que se encargan de reparar la analitica de las méaquinas con objeto de
hacerlas funcionar y corregirlas en el proceso de adquisicion de conocimiento, para de

esta forma acelerar la estructura de procesamiento de datos [22].

En segundo lugar, el puesto de ‘’Human Resources data analyst’’ se trata de aquel
formado por los profesionales que se encargan de construir nuevos modelos de negocio y
de trabajo con el objetivo de agilizar la transformacion cultural dentro de las

organizaciones. Ademas, se destaca que para el desempefio de este tipo de puesto las

15
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empresas exigen la incorporacion de perfiles con experiencia digital y una formacion

especializada, no solo ya a nivel tecnologico sino a nivel organizativo y cultural [22].

En tercer y ultimo lugar de las profesiones destacadas para este afio 2020, se encuentran
los perfiles especializados en “’FinOps’’. Se trata de un nuevo modelo de trabajar en la
nube cuyo objetivo se centra en optimizar los recursos con los que cuentan las empresas
para este tipo de tecnologias. En este sentido, se precisaran de profesionales que tengan
conocimientos en tecnologia, pero también que tengan algin tipo de formacion
relacionada con los negocios o las finanzas, con objeto de aprovechar las grandes
oportunidades que brinda la nube y ser capaces de emprender una transicion correcta y

adecuada hacia las innovaciones que ofrece dicha tecnologia [22].

Puesto esto de manifiesto, queda claro que el 2020 se caracterizara por ser un afio en el
que el sector empresarial se vera irrumpido por profesiones mixtas, orientadas a la
maxima obtencion de datos que contara con una tecnologia disponible al servicio de
cualquier negocio, pero que a su vez requeriran de conocimientos funcionales y
organizativos cuanto menos. Mds concretamente, segun el estudio realizado por
Infoempleo y EySpain, las areas con mayor presencia en las redes sociales para la
adquisicion de empleo son: Comercial (49%), seguida de tecnologia e informatica (26%)

y por ultimo ingenierias y produccion (23%) [22].

- olidades | I :

Actualmente las practicas realizadas por los expertos en Recursos Humanos, en los
procesos de reclutamiento y seleccion del personal se han visto alteradas por la irrupcion
de las nuevas tecnologias tan innovadoras. En cualquier proceso de seleccion lo que se
pretende es encontrar al candidato que mejor corresponda con las caracteristicas exigidas
con el puesto. Pero el problema reside en que el mercado de demanda de trabajo es cada
dia mas exigente, las organizaciones demandan una serie de aptitudes y caracteristicas
que permitan que los empleados consigan los mejores resultados, al mismo tiempo que
sean productivos y mejoren su rendimiento para el beneficio del negocio. Ademas, los
procesos de reclutamiento son bastante tediosos y dificiles de organizar y estructurar, ya
que se tiene que atender a un numeroso publico, el cual cuenta con gran cantidad de

aptitudes y habilidades. Por esta razon, resulta de vital importancia el conocimiento de
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qué cualidades son aquellas que haran que las tareas se realicen correctamente para poder

buscarlas en los potenciales empleados.

Para conocer cuéles son las caracteristicas demandadas en un candidato la investigacion
realizada paralelamente por Trivu, una plataforma denominada como un ecosistema de
talento joven, ha sido capaz de identificar estas cualidades y competencias que resultan

como elemento basico para los expertos en los procesos de reclutamiento del personal

[8].

e Autenticidad: La cuestion en esta caracteristica es distinguirse del resto de
candidatos, que es lo que precisamente buscan los expertos en captacion
de talentos. Resulta de gran importancia el hecho de que un candidato se
muestre tal y como es y que se sienta orgulloso de lo que le diferencia del
resto [8].

e Polivalencia: Se valorard especialmente bien que un candidato posea
diferentes habilidades en diversos campos, ya que puede resultar realmente
util y ayudar en diferentes procesos dentro de la empresa [8].

e Actitud y motivacion: La actitud demostrada durante una entrevista
ademas del interés y las ganas de aprender y trabajar en la compaiiia, son
elementos que llamaran la atencion del personal de Recursos Humanos [§].
Ademas, demostrar una actitud positiva confirmara que la persona es
entusiasta y flexible lo que resultara de gran valor para cualquier entidad.

e Trabajo en equipo: Ser capaz de adaptarse dentro de un equipo, seguir
instrucciones, ademas de tener una buena relacidon con los demas
compaiieros del equipo y desempeiiar adecuadamente el papel para el que
se ha sido asignado son cualidades fundamentales para cualquier puesto
en los tiempos que corren [8].

e Proactividad: Mostrar iniciativa a la hora de desarrollar y gestionar un
proyecto, y sobre todo en momentos para resolver problemas y hacer frente
a situaciones dificiles, son competencias que los candidatos deben saber
transmitir durante el proceso de reclutamiento [8].

e (Capacidad para transformar problemas en retos: La capacidad que tiene un
candidato para transformar un problema potencial en una posible solucion

e incluso llegar a convertirlo en un desafio es una clave esencial [8].
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e Compromiso: La busqueda de una persona que verdaderamente se sienta
comprometida con la empresa, con sus ideas y valores que desea transmitir
es primordial [8].

e Pasion: Conocer los hobbies de los candidatos, asi como qué es lo que
hacen en su tiempo libre y sus inquictudes, resulta especialmente
importante para los expertos en RR.HH., ya que permite saber un poco
mas sobre como es la persona cuando no esté trabajando, si es capaz de
desconectar, de descansar y relajarse, ademas de saber si puede aportar un
valor afiadido a la entidad [8].

e (Capacidad de negociacion: Esta cualidad es muy importante sobre todo
para los puestos en los que se requiere un trato directo con proveedores o
clientes [8].

e Capacidad de adaptacion: ser capaz de tolerar cambios y adaptarse a ellos

es una competencia muy bien valorada por los empresarios [8].

Saber identificar y potenciar todas y cada una de estas caracteristicas resulta muy dificil
sobre todo en procesos de reclutamiento designados para puestos de trabajo muy
especificos. Pero no hay que olvidar que el verdadero valor que tiene una empresa no es
mas que trabajadores, por lo que hay que tener muy en cuenta que se recluten a las
personas que concuerden perfectamente con los valores que la empresa quiere transmitir,

para poder asi triunfar en una entrevista de trabajo [32].

2.3 Dificultades para encontrar al candidato perfecto.

Actualmente, la gran mayoria de las empresas que comienzan su curso en el mercado, es
decir, las conocidas como start-upsz2, son las primeras damnificadas a la hora de atraer y
retener el talento dentro de su personal, debido a su temprana edad, y sobre todo a su
evolucion lenta. Pero este problema, ya no se estd dando solamente a nivel de las
organizaciones mas jovenes, sino también es una dificultad afiadida para otras tantas que
ya llevan un largo recorrido en el mundo empresarial como las scale-upss. Tanto es asi,

que segun un reciente estudio realizado por la conocida consultora Willis Towers Watson

2 Compaiiia comercial emergente en el mercado en lo que a comercializacion de sus productos se refiere.

3 Compaiiia comercial que tiene un recorrido en el mundo empresarial, pero que se encuentra en bisqueda
de crecer en accesibilidad a los mercados, ingresos, asi como en niumero de empleados, agregando valor y
realizando oportunidades.
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sobre las practicas de Recursos Humanos que hacen crecer mas rapido a las empresas o
"The Start-Up Experience — HR best practices in fast-growing companies" se pone de
manifiesto que aproximadamente el 90% de las start-ups y scale-ups sufren dificultades
para atraer talento y que casi el 95% afirma que posteriormente tienen algn tipo de
problema para retenerlo. Ademas, en este estudio también se obtiene que entre el 50% y
el 60% de ellas compiten bien entre si o bien con grandes organizaciones por encontrar

aquellos perfiles mas cualificados [20].

En este informe se estudia por un lado la fidelizacion desde el punto de vista medio de
permanencia de los profesionales en las empresas, el cual en su mayoria resulta ser de
entre 1 a 3 afos aproximadamente. Del mismo modo, al preguntar a los participantes en
el estudio sobre la fuente de reclutamiento mas poderosa entre ellos, resulta ser el boca a
boca, es decir, el hecho de que una persona de confianza te recomiende determinado sitio,
indirectamente esa empresa o entidad ejerce un poder de seguridad hacia la persona. Otra
fuente de reclutamiento bastante importantes para los candidatos también suelen ser las

agencias de seleccion, debido a la confianza y la seguridad también que les reportan.

En cuanto a las herramientas de Recursos Humanos utilizadas para motivar a los equipos
de trabajo destaca la siguiente: con un 75% de votos, el hecho de tener un programa
"onboarding"+ para los incorporados en la empresa recientemente, llama mucho la
atencion a los candidatos. Sin embargo, en este caso, el problema reside en que tan s6lo
un 25% de las empresas estudiadas ofrece programas de formacion y desarrollo del
empleado durante su estancia en la entidad, lo que dificulta aun mas la llegada de los

candidatos de mas talento a dichas organizaciones [20].

Por un lado, cabe destacar que tan solo un escaso 5% de las empresas que han sido
analizadas en este estudio escucha atentamente las necesidades, peticiones y
recomendaciones de sus empleados a través de estudios de compromiso. El nivel de
compromiso de un empleado hay que tenerlo muy en cuenta y no infravalorarlo ya que
este esta directamente relacionado con los resultados de la compaiiia. Muchas de las
organizaciones no atienden este aspecto, lo que hace que los empleados no trabajen a

gusto ni estén motivados para ejercer su trabajo, si piensan que no son escuchados. Por

4 Proceso mediante el cual se integra por completo dentro de la organizacion al nuevo talento llegado a la
compaiiia.

19



Master oficial en gestion v tecnologias de proceso de negocio Aida Padial Iatiez

esta razon, es muy importante contar y proveerse de las opiniones de los trabajadores con
objeto de mejorar su experiencia en la empresa y aumentar su compromiso durante el

periodo de tiempo en la compaiiia.

Gracias al estudio de Willis Towers Watson [20] las conclusiones que se pueden extraer
para mejorar la atraccion y la retencion del talento dentro de una empresa son las

siguientes:

e [a empresa debe contar y ofrecer al menos un proyecto retador con diversas
oportunidades para los nuevos candidatos o para los ya contratados, para que estos
se sientan en todo momento motivados y con ganas de superacion.

e Dejar bien definidos los conceptos de vision y mision, asi como los valores que
representan a la entidad, con objeto de que los potenciales empleados puedan
sentirse identificados con ellos.

e Establecer oportunidades varias para fomentar, potenciar y aprender nuevas
habilidades y competencias.

e Incluir programas de desarrollo profesional.

Todos estos factores, son revisados atentamente y muy valorados por las personas antes

de presentar la candidatura a una determinada empresa.

Por otro lado, algunos de los aspectos ligados a la fuga del talento dentro de la empresa
también pueden ser el salario fijo por el que se les va a contratar, la seguridad laboral que
la empresa ofrezca a sus empleados, y la flexibilidad, oportunidades de desarrollo o
politicas de bienestar que esta establezca para cada trabajador. Asi mismo, otros factores
que obstaculizan la atraccion de talento son los relacionados con las competencias
interpersonales de las que carecen los candidatos. Entre las mas demandadas destacan la
capacidad para resolver problemas complejos, la creatividad, el juicio critico y la
capacidad para tomar decisiones, la inteligencia emocional o las aptitudes que se tienen

para la negociacion, entre otras [20].

Finalmente, con respecto a los perfiles mas dificiles de encontrar para un ecosistema
emprendedor, el analisis destaca que son aquellos como los desarrolladores relacionados

con el area de los datos y la inteligencia artificial, aquellos relativos al mundo de las
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finanzas como los gestores de cuentas, asi como aquellos referidos al marketing y a las

ventas [20].

2.4 Tendencias de reclutamiento aplicadas en la actualidad

Ante la época de cambios y transformaciones en todos los dmbitos a los que se debe
adaptar el ser humano, cabe destacar las modificaciones que estan sufriendo los trabajos
y las distintas profesiones. Al igual que todo se transforma y se adapta a la realidad y
necesidades de ahora, las tantas formas de reclutamiento que existen también deben
hacerlo, ya que el no estar al corriente de dichos cambios, implica que una empresa no
pueda aprovechar al 100% las herramientas que tiene a su alcance y que por tanto esta

quede desfasada y estancada [8].

Hoy en dia, el reclutamiento de candidatos se encuentra enfocado principalmente hacia
la busqueda, retencion y motivacion del talento de una empresa, es decir, aquellas
personas con competencias y habilidades que resultan beneficiosas para el éxito de la

empresa y que por tanto hay que cuidar de ellas y de su bienestar.

A continuacion, se detalla una lista sobre las tendencias que mas se aplican en la

actualidad para hacer frente a los nuevos cambios, asi como a estos nuevos talentos:

2.4.1 Smartworking ligado a la COVID-19.

Una de las tendencias que mas han causado sensacion durante este ultimo periodo de
tiempo, sobre todo teniendo en cuenta, el confinamiento y el teletrabajo, ha sido sin lugar
a dudas el smartworking. La atraccion y retencion del talento tras el dafio causado por el
coronavirus a nivel empresarial se enfocard en fomentar esta tendencia evitando que los

empleados sean improductivos en la oficina.

Si hay algo claro en este momento es que la alerta sanitaria provocada por el COVID-19
esta arrasando con la sociedad mundial a todos los niveles y en todos los ambitos. Asi
que, dentro del sector empresarial, esta pandemia también va a marcar un antes y un
después. Cantidad de empresarios y profesionales han llevado a cabo diversos modelos
flexibles de trabajo con el fin de poder mantener la actividad de sus organizaciones. Estos
datos son confirmados por el director de Nexo Professional Community, Miguel

Moraleda, el encargado de una plataforma de trabajo que pone en contacto el talento con
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las empresas. Ademas, afirma que dicha crisis sanitaria ha puesto de manifiesto que el
teletrabajo funciona adecuadamente y ha venido para quedarse entre nosotros. Las
empresas han optado por esta practica ya que se han dado cuenta que no es necesario
hacer pasar a sus empleados, una gran cantidad de horas innecesarias en la oficina si los
objetivos pueden llegar a cumplirse trabajando desde casa e incluso desde otro lugar. Este
hecho es de los tnicos aspectos positivos que pueden sacarse en claro de esta situacion
tan dramatica, entendiendo que se pueden adoptar diversas formas de trabajo totalmente

innovadoras y eficientes que permiten trabajar desde cualquier lugar y dispositivo [29].

Por otro lado, este profesional destaca que el siguiente reto al que deben hacer frente las
empresas es en cuidar de sus trabajadores ya que suponen el principal activo de cualquier
entidad. El objetivo esta centrado en que, ante tal situacion de caos e incertidumbre, la
empresa debe brindar un apoyo y un respaldo a esos empleados que lo estan dando todo,
ya que supondrd la clave para promover, atraer y retener el talento para un futuro, y hara

que dichos trabajadores estén seguros y confien en la empresa para la que trabajan [29].

Por esta razon, esta nueva tendencia del smartworking, surge como medio para intentar
sobrevivir en esta situacion tan devastadora y asoladora ante la que se encuentra la
sociedad cuya premisa principal es ofrecer a los candidatos aquello que estan buscando.
El smartworking se trata de una tendencia de reclutamiento del personal de una empresa
que va mucho mas alla del teletrabajo, y cuya maxima reside en la gestion de las personas
empleadas. El smartworking se centra en abastecer al empleado de todos aquellos
recursos que sean necesarios para que este pueda realizar sus tareas de la mejor manera

posible.

A diferencia de otras tendencias, las caracteristicas reveladoras del smartworking son las

siguientes [29]:

e El objetivo primordial esta enfocado a los resultados obtenidos por la
realizacion de las distintas tareas, y no tanto en el tiempo trabajado por
cada uno de los empleados [29].

e Prioridad de la flexibilidad espacial del teletrabajo, donde se le brinda la
oportunidad al empleado de elegir el lugar desde donde desee llevar a cabo
las tareas que le han sido asignadas, siguiendo una féormula para optimizar

los resultados [29].
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e Gracias a las nuevas tecnologias, el smartworking provee al trabajador de
todos los recursos y herramientas que le serdn necesarias para hacer su
trabajo de la manera mas eficiente y eficaz posible. El trabajo colaborativo,
en este sentido, cobra una importancia vital e imprescindible a la hora de

trabajar telematicamente [29].

Por todo ello, se confirma la idea de que esta tendencia permite teletrabajar de manera
mas eficaz y eficiente, cuya maxima es centrarse en resultados obtenidos, que son los que

verdaderamente supondran unos claros beneficios para la empresa.

Por otro lado, se pueden destacar numerosos beneficios tanto para el empleado como para

la entidad extraidos mediante la aplicacion de esta practica:

e A nivel empleado, las ventajas extraidas son aquellas que suponen una
mejor conciliacion familiar; una reduccion de los niveles de estrés y
preocupaciones; otorga una mayor flexibilidad de horarios, pudiendo
elegir los intervalos de tiempo que mejor convengan siempre realizando
las horas estipuladas en el contrato; mejora de la productividad y
rendimiento; y una reduccion de los gastos por desplazamientos, ya que el
trabajador elegiria un sitio cercano y comodo en el que se encontrara a
gusto [29].

e A nivel empresa, esta formula supone una reduccion de costes, ya que no
se tendrian costes por alquiler de oficina, por pago en el caso de que de
ellos se encargara la empresa por desplazamientos de los empleados, de
material de oficina, de limpieza y mantenimiento, ...; permite contar con
mejores candidatos; o incluso reducir los niveles de absentismo laboral.
Ademas, mejora el grado de atraccion y fidelizacion del publico con

talento con el que cuenta [29].

En este nuevo mundo de trabajo, la orientacion que adoptara la forma de contratacion se
centra en barajar una propuesta mucho més amplia en la que se incluye todo el talento,
que abarcara desde los empleados a tiempo completo hasta los consultores y los
auténomos. La estrategia que van a seguir la gran mayoria de los CEOs innovadores de
hoy en dia sera la de la busqueda del talento total, en la que las entidades tendran libre

acceso al mejor talento a través de los canales disponibles para ello. Con la llegada de las
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tecnologias, sobre todo las disruptivas, se permite trabajar de otra manera mientras que
las expectativas de las empresas estan cambiando, por lo que ultimamente se estan
exigiendo unos niveles altos de agilidad corporativa con objeto de retener a esos talentos.
Las nuevas reglas de talento requieren que se disponga del mejor talento que haya en el
mercado, sin dar importancia a donde se encuentre, con el fin de mantenerse constantes

y firmes ante una competencia relevante y organizacionalmente saludable [29].

Dada la situacion, es cierto que el teletrabajo se ha impuesto en casi el 80% de las
plantillas de las empresas espafiolas que, a pesar de la desescalada y la llegada de la nueva

normalidad, contintian trabajando en remoto [13].

2.4.2 La experiencia del candidato.

Hoy en dia, la forma de relacionarse entre empresas y postulantes ha sufrido una gran
transformacion. El culpable de este gran cambio ha sido sin duda el nuevo paradigma
digital por el que se rigen sus relaciones dando un notorio lugar al marketing. A diferencia
de las generaciones pasadas, actualmente los profesionales cuentan con un gran acceso a
todo tipo de informacion, sobre todo online, acerca de otro candidato o de la empresa para
la que quieren postular, lo que les ha convertido en tremendamente selectivos a la hora

de elegir a la compafiia para la que presentaran su candidatura.

Por otro lado, las empresas también tienen una gran accesibilidad a millones de
profesionales, gracias a la existencia de los portales web de empleo, las redes sociales o
a través de diversas plataformas digitales en las que los profesionales se inscriben para

recibir las propuestas, asi como ofertas de trabajo de dichas empresas.

Bésicamente, el ‘’candidate experience’’ se trata de un concepto clave a la hora de
seleccionar talento, pudiéndose definir como el sentimiento que se despierta y se genera
en el aspirante al puesto teniendo en cuenta el trato que ha ido recibiendo en el transcurso
del proceso de seleccion. En teoria parece algo facil de aplicar, pero es mucho mas dificil
de lo que parece, sobre todo para conseguir resultados positivos [2]. Aquellos candidatos
que viven una experiencia de éxito son los que en el futuro seran fieles a la empresa, es

decir, son los que acudiran a dicha organizacion antes que a cualquier otra [2].
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En este punto no cabe duda que la experiencia que tiene el candidato en cuanto a la
cantidad de veces que se ha presentado a un proceso de reclutamiento, las veces que ha
sido seleccionado, el lugar o las empresas para las que ha trabajado, asi como aquellas en
las que quiere hacerlo dice mucho de si mismo. El estudio de esta tendencia, conocida
como experiencia del candidato o candidate experience en inglés, es otra mas de las que
estd repuntando en dicha época, ya que la mayoria de las aplicaciones y sitios de empleo
tienen acceso a una gran cantidad de informacion, que permiten conocer todo acerca de
los postulantes. Pero, por otro lado, esté la informacion y el feedback que cada candidato
recibe acerca de las diferentes organizaciones, aquellas en las que le gustaria comenzar a
trabajar o aquellas que directamente descarta debido a que los valores que transmite o las

ideas con las que cuenta no concuerdan con la forma de ser de la persona.

Seglin un estudio realizado por Infoempleo y EySpain, la experiencia del candidato
resulta crucial para reclutar al talento, y las redes sociales ayudan a que esto sea posible.
A pesar de que la gran mayoria de los encuestados dijo que poseia al menos una cuenta
en alguna red social, la sensacion que se daba de uso era totalmente pasiva. Si es cierto
que estos candidatos afirmaron decir que seguian a alguna marca o empresa desde dichas
cuentas, y que las razones de porque lo hacian eran diversas: accesibilidad a las vacantes
de empleo, conocer las novedades que lanzase la marca o bien estar al tanto de

promociones y/o descuentos [32].

Ademas, cabe afadir que tal y como se pone de manifiesto en la encuesta, casi el 52% de
los candidatos a los que se encuesto, respondieron que dejaron de seguir a alguna marca
o empresa por redes sociales. Tal es asi, que todo lo que la empresa hace y dice es visto
por sus "followers"s y esto puede llegar a ser perjudicial o beneficioso a la hora de reclutar
al personal. La razén que los llevo a tomar esta decision fue claramente la saturacion de
mensajes promocionales que recibian por parte de estas marcas, donde no se diferenciaba

la marca de negocio de la marca empleadora [32].

Por todo ello, para crear una buena experiencia entre los candidatos, sean o no finalmente
escogidos, hay que centrarse en la actitud que el empleador adoptara en el proceso de
reclutamiento, ya que es la que marcara el compromiso en los postulantes y la diferencia

que hard que sean recomendados. Un buen empleador debe saber escuchar atentamente

5 Seguidores o personas que siguen una cuenta o perfil en una red social.
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al candidato, ser cordial y educado, ademas de avisar una vez finalizado todo el proceso
si la persona fue o no contratada [8]. Ademas, cabe afiadir que el candidato se trata de una
persona exigente pero consecuente, es decir, es una persona que quiere encontrar todas
las ofertas de empleo activas en las redes sociales, ya que es el medio que utiliza
frecuentemente para estar al dia. Por otro lado, pide que la web sea bastante intuitiva,
facil de encontrar y de manejar, sobre todo a la hora de aplicar. Ademads, es aconsejable
que la inscripcion sea ‘’responsive’’, o sea que facilite la inscripcion desde cualquier
dispositivo, lo que favorecera que aumente el nimero de candidatos. Un estudio reciente
llevado a cabo por PotencialParl indica que existe un 80% de abandono en aquellas
inscripciones dificiles. Por ltimo, bajo peticion popular, el postulante desea recibir un
feedback incluso cuando las noticias no sean del todo buenas [2]. Solamente teniendo

esto en cuenta podra crearse una imagen positiva en el candidato.

2.4.3 La experiencia y la marca del empleador.

Al igual que ocurre con el postulante, el empleador también debe cuidar su imagen, asi
como su marca. En esta linea, el empleador cuenta con diversas formas de contacto a
través de las redes sociales, la pagina web o via mail, para mantener un contacto firme
con su publico objetivo. Ademas, este debera ser constante en sus publicaciones y postear
fotos, videos o comentarios, pero eso si, siempre en referencia a su actividad de negocio
evitando cualquier esencia que incite polémica. De esta manera, se conseguira dar una
imagen limpia y transparente a los candidatos potenciales que estudiaran los perfiles de

las empresas de las que deseen formar parte [32].

[3

La marca empleadora o “’employer branding’’ en inglés, se basa en la imagen que la
empresa da sobre si misma tanto a los empleados actuales y futuros como a la sociedad
en general. Basicamente se trata de la Propuesta de Valor que la empresa realiza hacia el

Empleado (PVE) [9].

Segun un estudio realizado por Linkedin, se demuestra que el 75% de los candidatos
llegan a estudiar la reputacion de una compaifiia o de una marca antes de postular a ella.
Aquella empresa que cuenta con mala reputacion o no resulte atractiva para los talentos,
quedard automaticamente descartada, buscando otras entidades que ofrezcan mejores

condiciones laborales o posibilidades de desarrollo y progreso [§].
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Para poder construir una buena ‘’employer branding’’ es necesario comunicarla, y mas
ahora que el mundo esta cada vez mas digitalizado e interconectado, a fin de atraer al
mejor talento [9]. Gracias a ello, se conseguira retener y atraer el mejor talento, aumentar
el compromiso entre los empleados y obtener una buena reputacion de la empresa en

general.

Para poder comunicar bien la imagen de cualquier empresa, muchas de ellas optan por
utilizar Linkedin como aliado. Linkedin es uno de los mejores canales para poder llevar
a cabo este proceso, ya que es capaz de proporcionar informacion tanto de cara al exterior
como a sus empleados, favorece una comunicacion bidireccional y fomenta el dialogo,

ademas de dar visibilidad, alcance y notoriedad a la organizacion [9].

2.44 Mejora de la marca propia/huella digital.

Tal y como se da a conocer en el video de SocialMediaNode, el candidato en si es el
elemento mas valioso que una empresa puede tener, en el momento en el que esta decide

empezar un nuevo proceso de reclutamiento [31].

Tras la oleada digital a la que se debe hacer frente, el candidato también tiene que saber
adaptarse a los nuevos cambios que se estan produciendo y sumarse a ellos. Con esto se
quiere decir, que un buen candidato debe ser constante y cuidar todas aquellas redes
sociales en las que participe, asi como las diferentes publicaciones que realice al respecto.
Tiene que sopesar y evitar ser muy extremista, puede dar su opinion acerca de distintos
temas, pero sin generar controversia. Lo mismo debe acatar cuando publique alguna foto
o video, ya que esto puede resultar ser material que impida a las empresas contratarlo. En
definitiva, un buen postulante debe cuidar su marca propia o huella digital en todo

momento [31].

Cabe destacar que segun el estudio realizado por Talent Street, se afirma que la huella
digital se esta convirtiendo en un factor muy importante para las empresas cuando desean
contratar nuevos perfiles. De este estudio, también se ha podido extraer que el 53% de los
profesionales de Recursos Humanos que fueron encuestados reconsideran sus decisiones
después de consultar los perfiles del candidato en redes sociales, y que aproximadamente

el 25% de las organizaciones, ha elegido a algin candidato debido a su actividad en redes

sociales [32].
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En referencia a la actividad en redes, existen diferentes aplicaciones tales como
BufferApp y HootSuite [31] que permiten que el candidato pueda programar diversas
publicaciones a fin de tener una presencia constante en redes. Asi, su notoriedad se vera

incrementada y tendra mayores opciones de poder encontrar un puesto de trabajo.

2.4.5 People analytics.

En el estudio anual que Linkedin realiza llamado como "Informe Global de Tendencias
de Talento 2020" se destaca la aplicacion de la tendencia de analizar el comportamiento,
asi como las habilidades y competencias de los trabajadores de manera adecuada. A esto

también se le conoce como “’people analytics’” [18].

Esta practica consiste basicamente en analizar a las personas a fin de medir el rendimiento
de los empleados, poder evaluar la productividad, asi como la efectividad de los canales
y procesos de reclutamiento [27]. De esta manera, los empleadores podréan llegar a tomar
mejores decisiones, siendo mucho mas objetivos con aquello que buscan, en cualquier

proceso de reclutamiento que lleven a cabo.

2.4.6 Big data e inteligencia artificial (discriminacion en el area laboral).

Durante el afio 2019, el sector de los Recursos Humanos se uni6 a la ola digital y a todo
lo que eso conllevaba: el uso de la inteligencia artificial para agilizar procesos incremento,
se dio lugar a nuevos modelos de negocio mas agiles aun, e incluso se adoptaron nuevas

tendencias de colaboracion [28].

Pero el ano 2020, no se queda atras en materia de cambios, y los equipos de RR.HH.
deben hacer frente a esta nueva década en la que se encontraran con distintos desafios que

resultaran clave para atraer y retener el mejor talento.

Segun el estudio realizado por "Welcome to the Jungle", todo un referente en el mundo
del trabajo, destaca que existira una mayor igualdad en los procesos de reclutamiento

gracias a la aplicacion de la Inteligencia Artificial (IA) en ellos [28].

La diversidad, asi como la igualdad de género es algo que debe asumirse cuanto antes y
que sin duda supone una cuestion prioritaria en materia empresarial. Por ello, para poder

garantizar la diversidad en los procesos de reclutamiento, las organizaciones se enfrentan
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al reto de disenar estrategias que sean mucho mas inclusivas a lo largo de dichos procesos.
Estas deberan abarcar desde las descripciones en las ofertas de trabajo hasta llegar al

procedimiento de bienvenida del empleado a la empresa.

Para que las compafiias consigan ser mas eficientes y crear procesos menos
discriminatorios, prevén realizar mejoras y cambios en los proximos procesos de
reclutamiento a los que se enfrenten, introduciendo para ello la Inteligencia Artificial,
anteriormente mencionada. Gracias a estas medidas, aquella empresa que la aplique,

podra tener acceso a un grupo mucho mas amplio de candidatos.

Por otro lado, también se plantean otro tipo de iniciativas para combatir las desigualdades
de género en el area laboral. Algunas de ellas seran: extender la baja de paternidad a 16
semanas, lo que puede ayudar a mejorar el ambiente de trabajo y mejorar la lealtad entre
los empleados, asi como la imagen de marca; o incrementar el papel de la mujer en el
mundo de las finanzas y los negocios, como ocurre con la iniciativa puesta en marcha por

la "Women's Iniciative Foundation" [28].

Finalmente, existe el reclutamiento basado en datos, es decir, gracias a la aplicacion del
Big Data en los procesos de reclutamiento, se pueden llegar a detectar aquellas
habilidades blandas antes de pasar a una entrevista personal, y el empleador puede ser
mas objetivo. Actualmente existen empresas como Recruitee o Linkedin, que enfocan sus
esfuerzos en aplicar a sus herramientas cierta Inteligencia Artificial, también conocidas

como "Applicant Tracking Systems’” (ATS) [27].

2.4.7 Perfiles "multipotenciales''.

La busqueda de perfiles "multipotenciales" es otra de las tendencias que propone
"Welcome to the Jungle" y que sera de las més aplicadas en el mundo del reclutamiento

del personal [28].

El afio 2020, marcara un punto de inflexion en la forma en la que los candidatos son
percibidos, gracias a la llegada e introduccion bestial de la tecnologia y la informacion en
los procesos de reclutamiento. En este caso, va a destacar la busqueda de los perfiles
multipotenciales, es decir, aquellas personas que no son expertos en una disciplina, sino

que son capaces de destacar en dos o mas campos diferentes [28]. A este tipo de personas
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se les considera todo un valor afiadido dentro de la empresa, ya que son capaces de
examinar los problemas que surgen desde una perspectiva innovadora que otros no
pueden llegar a detectar, como es el caso de los perfiles hiperespecializados. Esta
competencia puede llegar a convertirse en un requisito esencial en los procesos de

reclutamiento sobre todo en aquellas areas en las que se precise de un perfil multitarea.

2.4.8 Reclutamiento movil y social.

Una de las tendencias que lleva en el podio de las practicas de reclutamiento desde hace
ya algunos afos es el reclutamiento movil. Siempre se mantiene en lo mas alto, ya que
resulta lo mas practico, sencillo y rapido tanto para postulantes como empleadores de
utilizar y contactar, sobre todo ahora con la llegada del coronavirus y el distanciamiento

social.

Ante el crecimiento exponencial de la busqueda de trabajo a través de dispositivos
moviles, empresas como Google y otros buscadores, han decidido indexar sus paginas a
fin de que el uso del movil sea mucho mas responsable ya que cada vez son mas las
personas que pasan horas frente a la pantalla de estos aparatos realizando actividades

varias [8].

Para la busqueda de trabajo se han creado numerosas aplicaciones o cuestionarios para
que a los talentos les sea mas facil aplicar, como pueden ser Linkedin, InfoJobs, Adecco
o StudentJobs, entre otros [11]. A la hora de crear estos contenidos hay que evitar que
sean complejos o demasiado largos, ya que puede hacer que el candidato tienda a

abandonar la solicitud [&].

Por otro lado, también existen los softwares de reclutamiento, que cada vez son mas
avanzados e importantes mejorando los procesos de reclutamiento. Estos sistemas
otorgan numerosas ventajas a las empresas que los utilizan y ademas sirven para agilizar,
simplificar e incluso automatizar todo el proceso desde que una persona envia su solicitud
hasta que es contratada. Por esta sencilla razén, son muy buenos para encontrar a las

personas con el talento que la entidad precisa.

En este caso podriamos destacar Evalart. Evalart se trata de una plataforma en la que se

encuentran multiples tests, en la que el reclutador es quién escoge el que mas se adecue a
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su practica y se los hace llegar a sus candidatos via mail. Una vez los postulantes hayan
completado los formularios, el empleador podra consultar los resultados en linea. De esta
manera, se agiliza todo el proceso, permitiendo identificar de manera objetiva a los
mejores talentos, y ademas supone menor coste para la empresa, ya que no hace falta
disponer de un lugar donde realizar las pruebas, arreglar los diversos encuentros con los

candidatos y obtener los tests [&].

Por tultimo, se puede destacar y tal y como lo ha hecho Juan Pablo Borregén, presidente
de la Asociacion Espafiola de Direccion y Desarrollo de Personas (AEDIPE), que, gracias
al reclutamiento movil y social, las empresas pueden beneficiarse de acceder a un publico
objetivo de candidatos mucho mas amplio, y reclutarlos sin necesidad de recurrir a una

empresa intermediaria que se ocupe de ellos, a un coste infimo [&].

2.4.9 Reclutamiento interno.

Con esta alza de mantener y retener los talentos con los que cuenta la empresa, el
reclutamiento interno, es otra practica que se esta llevando a cabo en los departamentos
de Recursos Humanos. Asi es como lo ha puesto de manifiesto el informe global realizado
por Linkedin ‘'Informe Global de Tendencias de Talento de 2020°' [27].

En este estudio se ha obtenido la conclusion de que practicamente la mayoria de los
profesionales que se encargan del talento de una empresa, aproximadamente el 95% de
ellos, estan de acuerdo en que se deberian cubrir las vacantes de las empresas con aquellos

empleados que forman ya parte de ella a fin de mantener asi el talento.

Pero, sin embargo, los responsables de Recursos Humanos encuentran varios obstaculos
para poder llevar a cabo un buen reclutamiento interno. Por un lado, los directores de
equipo no quieren dejar marchar a alguno de sus miembros, dado que ya tienen asumido
cual es su tarea a realizar, y por otro lado existe una carencia de candidatos que estén
extremadamente cualificados en las empresas. Por estas razones, prefieren aplicar otros
métodos, fomentar proyectos transversales y mejorar la identificacion de las habilidades

y competencias de los empleados para que algun dia puedan promover la movilidad

interna [27].
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2.4.10 Fuerza laboral multigeneracional.

Otra practica que se esta intentando fomentar dentro de los departamentos de Recursos
Humanos es incrementar el porcentaje de personas con cierta edad que son empleadas, es

decir, que la empresa cuente con un capital humano multigeneracional.

Tras la tendencia a incentivar las contrataciones de las personas recién graduadas y
jovenes talentos se esconde una gran verdad, y es que el talento resulta que no tiene edad.
En Espafia, el 45% de la fuerza de trabajo actual, segtin el 'Informe Global de Tendencias
de Talento de 2020' llevado a cabo por Linkedin, suponen ser de la generacion
“’Millenials’’, o sea se, personas jovenes de entre 23 y 38 afios. El resto de las plantillas
estan compuestas en un 37% por la Generacion X (39-54 afios) y finalmente en un sélo
10% por la generacion de los ’Baby Boomers’” (55-73 afios). Seglin los encuestados por
Linkedin, en su mayoria, directores de empresas, indican que el hecho de que sus fuerzas
laborales estén compuestas por tantas personas de diferentes edades hace mucho mas

exitosas a las compaiiias [27].

Sin embargo, en las empresas existe cierta aversion a este hecho. Muchas compaiiias no
estan preparadas para asumir una plantilla tan diversa en términos de edad y mucho menos
en cuanto a las diferentes formas de comunicacion que utiliza cada una de estas
generaciones. El reto al que se enfrentan hoy en dia las entidades, es en conseguir el éxito
de su empresa, contando para ello con un personal variado que aporte diferentes puntos
de vista, ideas y enfoques dada su experiencia o en su defecto su juventud y beneficiarse
de ello, equilibrando los diversos estilos de comunicacion, asi como la gestion y

expectativas de vida profesional de cada uno de sus empleados [27].

2.4.11 Talent marketing.

Una de las tendencias que estd cobrando cada vez mas importancia en el entorno
empresarial. Se hace llamar como inbound marketing recruitment, marketing de entrada
[8], inbound talent, recruitment talent, marketing de seleccidn, ... pero sin duda acepcion

mas utilizada es Talent Marketing [32].

El talent marketing nace como una disciplina més del marketing corporativo, que consiste

basicamente en utilizar las mismas herramientas que se utilizan en el area de marketing
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de la empresa para atraer los clientes, pero aplicadas al departamento de Recursos
Humanos para generar una atraccion del talento. Asi la organizacion que ponga en
practica dicha tendencia verd aumentada su visibilidad en el mercado laboral y recibira
directamente las mejores propuestas laborales y los profesionales mas destacados [32].
Basicamente se trata de una estrategia en la que la persona encargada de reclutar atraera
a las personas candidatas de forma continuada a fin de lo escojan como empleador, es
decir, consiste en atraer, transformar y comprometer a dichos candidatos a través de los

contenidos y propuestas que este empleador genere [8].

Segun se comenta en el informe ""Talento conectado. Nuevas realidades del mercado de
trabajo en 2019" realizado por Infoempleo y EySpain, la base sobre la que se debe
estructurar cualquier estrategia de reclutamiento de personal y talento, debe asentarse
sobre 5 pilares: conocimiento, consideraciéon, compromiso, fidelizacion y contratacion.
De esta manera, el grado de innovacion que puede darse en las empresas mejorara, dado
que se tendran en cuenta a todos los empleados y ademas gracias a la llegada de las nuevas

tecnologias, la comunicacion entre los distintos trabajadores sera mucho mas eficiente y

agil [8].
2.4.12 Flexibilidad laboral.

Otra de las condiciones que los empleados de las nuevas generaciones esperan mejorar
con los cambios que se han dado, es la flexibilidad laboral que la empresa les otorga. Esta
ocurriendo que los empleados llegan a dar mucha mas importancia a este requisito tanto

o mas que el salario.

Este hecho puede explicarse a través de su juventud, de la era en la que les ha tocado
vivir, y por tanto las generaciones del nuevo milenio (millenials) aprovechan y valoran
mucho su tiempo, asi que por tanto prefieren optimizarlo de la mejor manera posible.
Frente a las largas jornadas de ocho a nueve horas habituales que sus padres podrian llegar
a trabajar, ellos prefieren jornadas reducidas, el teletrabajo al menos uno o dos dias en
semana, trabajar para conseguir una serie de objetivos, realizar pequeiios descansos, que
se les de la oportunidad de trabajar en temas que les interese fuera de las tareas asignadas
e incluso mejorar la conciliacion familiar. En definitiva, los postulantes de ahora, quieren

ser sus propios gestores de tiempo, y piden que se redefina el concepto de felicidad laboral

[28].
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Tanto es asi, que aquellas empresas que no se adapten a esta nueva forma de trabajar con
los nuevos reclutados, pueden llegar a verse perjudicadas, dado que los talentos querran
forma parte de aquella organizacion que les garantice unas mejores condiciones laborales.
Poco tendran que hacer aquellos que no asimilen este cambio cultural porque con el

tiempo veran como sus talentos volaran hacia empresas competidoras [8].

2.4.13 Recruitainment o gamificacion.

Otra tendencia de reclutamiento muy innovadora y apenas antes utilizada, que se vaticina
como una de las mas exitosas de la época para poder atraer a esas generaciones de
millenials y tecnologos es el recruitainment. Segiin un informe llevado a cabo por Talent
LMS, “’Gamification at Work 2019°’, define el recruitainment como una practica que
gamifica cualquier proceso de reclutamiento y seleccion de personal con un doble
objetivo: que dichos procesos resulten mas interesantes para los empleados y que a su

vez, sean de real ayuda y eficientes para las empresas [21].

Normalmente un proceso de reclutamiento para poder cubrir un puesto vacante en una
entidad suele durar aproximadamente una media de 23'8 dias y puede llegar a extenderse
en algunos casos hasta casi un mes, como recalca el estudio de Glassdoor. Resulta todo
un reto encontrar un perfil que se adecue perfectamente a las necesidades y
requerimientos de una empresa, y sobre todo el desafio resulta ain mas complicado para
puestos muy cualificados. Por esta razon, cada organizacion disefia sus propias estrategias
de reclutamiento con objeto de solucionar este problema, aunque si hay algo en comin
en todas ellas es el uso que estdn dando para ello de las nuevas tecnologias. Poco a poco
en Espafia, se va utilizando mas este tipo de practicas y el recruitainment se esta abriendo

paso en dicho pais [21].

Gracias a esta practica, segun los expertos, los candidatos pueden encontrar mas rapido
el puesto de trabajo que encaje perfectamente con sus habilidades personales, asi como
las compainiias pueden hacer lo mismo, pero encontrando el talento. Siguiendo con el
informe de Talent LMS, se obtiene una conclusion bastante cierta, y es que, si la mayoria
de las empresas aplicasen cualquier tipo de técnica que implicase un juego, como proceso
de reclutamiento, los potenciales candidatos las percibirian como modernas y sus ganas
de trabajar en dicha compafiia se verian aumentadas exponencialmente. Sin embargo,

cabe destacar que muy a pesar de los candidatos, tan s6lo un 45 % de los encuestados
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admitieron haber participado en un proceso reciente de reclutamiento que aplicase dichas

actividades.

- Eenat

Como se ha mencionado anteriormente, a pesar de que esta tendencia atin no haya sido
arraigada en muchos paises, en Espafia ha comenzado a utilizarse y estd dando sus
primeros frutos. En este pais, se ha creado todo un fenémeno, que recibe el nombre propio
de Currofinder. Currofinder se trata de una plataforma en la que, mediante juegos, permite
analizar las diversas habilidades blandas o "soft skills" de los candidatos, dandoles
accesibilidad y conectandolos directamente con aquellas ofertas de empleo que se ajusten

perfectamente a sus fortalezas, basadas en un modelo de competencias [19].

Para poder llegar a realizar este proceso de conexion tan complejo entre competencias y
respuestas de los candidatos, esta aplicacion cuenta con un potente sistema de Inteligencia
Artificial (IA) y machine learning que permite medir las habilidades, asi como optimizar
la compatibilidad usuario-oferta disponible. De esta manera, gracias a esta innovadora y
toda poderosa tecnologia, el proceso de seleccion y reclutamiento se ve agilizado y resulta
mas eficiente, ya que no tiene apenas margen de error con las clasificaciones y conexiones

que hace, dejando de lado el método tradicional del curriculum impreso y escrito [19].

Si ya de por si, un proceso de reclutamiento resulta tedioso y complejo, atn seria mas si
se intentaran analizar mediante una entrevista personal todo este tipo de competencias
que Currofinder es capaz de analizar de una vez. Esta herramienta simplifica el proceso
para que el periodo sea mucho mas eficiente y divertido para ambas partes. El objetivo
final es que los empleados estén contentos, que encajen y se sientan realizados con el
trabajo que desempefian, ya que si ellos lo estdn la empresa también lo estara, asi lo

declara el director de Currofinder.

Espafia se caracteriza por ser un mercado laboral en el que mas de la mitad de los contratos
firmados pertenecen a jovenes menores de 34 afios, por eso cobra realmente importancia
el uso de la gamificacion en un proceso de reclutamiento [21]. De esta manera se
conseguira llegar a un publico cada vez mas familiarizado con el mundo “’gamer’’ y aquel

que usa el movil para realizar cualquier tipo de cosa, ya sean trdmites como puro ocio.

35

Aida Padial Iatiez



Master oficial en gestion v tecnologias de proceso de negocio

Asi se espera que para 2024 el mercado global de la gamificacion consiga alcanzar los

40.000 millones de valor, segin datos extraidos por TechSci [19].

El o el :onal

Por otro lado, a nivel internacional, se encuentran otros desarrolladores de la tendencia
de recruitainment. Para ello se ha creado la plataforma Nawaiam, que al igual que
Currofinder, esta enfocada a la gamificacion en el mundo de los recursos humanos,
haciendo uso de la Inteligencia Artificial (IA) y la ciencia de los datos para poder llevar

a cabo los procesos de reclutamiento, seleccion y contratacion [19].

Esta aplicacion ofrece una cantidad de datos a tiempo real sobre el perfil profesional del
usuario, mejorando hasta en un 42% la calidad de los procesos de reclutamiento,
reduciendo a su vez en un 30% el coste que supondria utilizar otras herramientas mas

tradicionales [19].

La plataforma de Nawaiam, desarrollada por Javier Krawicki y Horacio Llovet, se
presenta como una herramienta disruptiva que pretende revolucionar la forma de
conexion aplicada actualmente entre empresas y personas. Para mejorar las conexiones,
y hacerlas mas agiles y exactas, a la vez que sencillas, esta aplicacion usa un conjunto de
tecnologias como la Inteligencia Artificial (IA) y el machine learning, logrando unir las
necesidades de las organizaciones con las de las personas, para siempre ofrecer al usuario
una increible experiencia ladica y amenizarle el proceso de reclutamiento. Ademas, la
aplicacion permite disponer de un diagnostico interno fiable sobre cada uno de los
usuarios, para que puedan ser utilizados por las organizaciones, buscando detectar los
comportamientos naturales en el usuario y de esta manera obtener un perfil bien
estructurado sobre su experiencia laboral. Gracias a este diagnodstico, se definen los
perfiles profesionales criticos y se facilita la tarea de decision para los empleadores siendo

mas objetiva y libre de sesgos [19].

La experiencia que ofrece Nawaiam es ser un videojuego, en el que el usuario se
enfrentara a una situacion extrema debido a una catastrofe natural mundial, y su mision
sera la de rescatar al mayor nimero de personas posibles. Gracias a esta dinamica, el
usuario sera capaz de sentirse en un videojuego mas que en un proceso de reclutamiento

mientras que en base a las respuestas, decisiones, conductas o acciones que emprenda el
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usuario en las diversas situaciones y obstaculos que se le presenten durante el mismo, el
sistema sera capaz de detectar las habilidades naturales de dichos candidatos, asi como su

predisposicion para el desarrollo de otro tipo de competencias [19].

Por otro lado, a nivel empresa, Nawaiam es capaz de ofrecer un acceso a un ‘’dashboard’’s
disponible solo para las organizaciones, en el que se podran consultar, filtrar y ordenar
los datos de los candidatos y perfiles evaluados previamente, que concuerden con las

necesidades de la empresa.

Esta practica de reclutamiento ha sido ya lanzada y puesta en marcha en América Latina.
Ha sido en este pasado mes de febrero cuando ha aterrizado en Espafia, contando con la
ayuda de inversores nacionales ademas de con un equipo liderado por uno de sus
fundadores, Javier Krawicki, presentdndose como una de las plataformas que tendran
mayor éxito entre los reclutados. Todo el proceso de desarrollo del videojuego ha sido
disefiado milimetro a milimetro. La historia que se presenta ha sido creada por guionistas
profesionales de cine, las ilustraciones son de alta calidad, la banda sonora esta compuesta
y acorde a cada situacion planteada, e incluso también se ha contado para su desarrollo
con responsables del area de la psicologia y de los recursos humanos, intentando hacer

del juego lo mas realista posible [19].
2.4.14 Videocurriculum.

El videocurriculum se ha convertido poco a poco con el paso de los afios en una manera
mas para que aquellos que buscan trabajo, tengan la posibilidad de demostrar sus
habilidades y competencias mas alld de lo que se muestra en un curriculum vitae
tradicional. Gracias a los nuevos avances digitales, el videocurriculum ha conseguido
posicionarse entre las practicas mas utilizadas por los candidatos, a pesar de que suponga

mas trabajo y esfuerzo.

Esta practica del videocurriculum, también conocida como Visumé o Video CV, se
introdujo por primera vez durante la década de 1980. En aquel entonces, los videos eran
grabados y distribuidos a través de las miticas cintas VHS, pero esta idea no llegd a

arraigar en el mundo empresarial, que tan s6lo se limitaba a grabar las entrevistas en

6 Representacion grafica de las métricas o KPIs (indices de rendimiento) que intervienen en la consecucion
de objetivos, generalmente, utilizado para una estrategia de Inbound Marketing.
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video. Pero todo esto cambio, gracias a los avances en tecnologia y a las nuevas formas
de transmision de video en streamingy, esta tendencia de video mas CV ha ido adquiriendo

poco a poco mas popularidad [6].

Por un lado, existe la creencia que un video en si mismo no permite dar al empleador la
informacion suficiente sobre el postulante, como para poder llegar a realizar una
evaluacion correcta y eficiente sobre el potencial del solicitante al puesto, sobre sus

habilidades y competencias [6].

Por otro lado, sin embargo, una pequefia parte de los reclutadores creen que un CV que
se presente en un video de 1 a 5 minutos, puede ser entretenido a la vez que informativo
y eficaz. Esta practica puede ser el primer paso hacia una entrevista, cuyo objetivo se basa
en la presentacion. Ademas, el videocurriculum, permite agilizar los procesos y puede
hacer que se reduzca el tiempo de la entrevista permitiendo al reclutador saber mas sobre

el postulante [6].

En una entrevista tradicional personal, el candidato tiende a callar la mayor parte del
tiempo y se limita a la escucha. Apenas le da tiempo a hablar sobre el, hacer preguntas y
defender su candidatura. De esta forma, si el candidato envia previamente su
videocurriculum al empleador, este ultimo una vez dada la entrevista personal, tendrd una
imagen mas o menos fundada del candidato y sabra como se expresa, como es y qué
habilidades dice tener. En algunos casos, esta practica se puede llegar a considerar como

un tipo de entrevista personal a la vez que CV [6].

Finalmente, para que un videocurriculum sea eficaz y cause gran sensacion entre los
reclutadores debe estar previamente disefiado y estudiado todo aquello que se quiere decir
y mostrar. Es por eso que el resto del estudio se centrara en la elaboracion de una guia
para ejecutar un buen videocurriculum y que sea lo mas provechoso y beneficioso posible

tanto para el candidato como para el reclutador.

7 Tecnologia que permite ver y oir contenidos que se difunden a través de internet u otra red sin tener que
ser descargados previamente en el dispositivo.

38

Aida Padial Ianez



Master oficial en gestion v tecnologias de proceso de negocio

2.5 Ejemplos de casos de empresas

Con el paso del tiempo y los avances en tecnologia, los responsables de RR.HH. han
tenido que ir modificando los métodos para reclutar personal. Asi mismo, las entrevistas
personales tradicionales han ido perdiendo peso y valor con respecto a la medicion del
rendimiento laboral. Son muchos los candidatos que llevan preparadas las respuestas para
las posibles preguntas que les puedan formular, haciendo que los reclutadores tiendan a
elegir a aquellos que les agradan mas que a los que tienen un mayor potencial [10]. De
ahi que haya tomado mucha importancia conocer a los candidatos un poco mas a través

de un videocurriculum previo, antes de realizar una entrevista personal.

Asi pues, para paliar este problema, los reclutadores han creado una serie de nuevas
tendencias. Entre ellas, se encuentran las evaluaciones de aptitudes personales o también
conocidas como las "soft skills", las entrevistas en 3D en espacios virtuales ¢ incluso
audiciones de trabajo en diferentes entornos y/o ambientes [10]. Todas ellas, han sido
consideradas por Linkedin, y asi lo ha plasmado en su informe "Tendencias
Internacionales en Seleccion de Personal 2018", asegurando que estas practicas son
capaces de evaluar adecuadamente a los candidatos y permiten interactuar con ellos de

una manera mas directa, personal y eficaz [10].

A pesar de que muchas de las organizaciones llevan a cabo sus procesos de reclutamiento
recurriendo para ello a las diversas plataformas online y moviles que existen, tales como
Linkedin o Infojobs, como seria el caso de la mayoria de empresas bastante pequefias o
medianas, es decir, ponen en practica el reclutamiento movil y social; otras deciden
contratar a una tercera que lleve a cabo el proceso de seleccion; y otras prefieren
emprender otro tipo de estrategias mas innovadoras y originales. Tanto es asi, que grandes

magnates del sector empresarial siguen los siguientes métodos:

o En primer lugar, se encuentra el gran gigante Google. Cierto es que su proceso de
reclutamiento y contratacion sigue un perfil bastante tradicional, pero le resulta
bastante efectivo. Como se ha mencionado, el proceso de contratacion de Google
es muy convencional y esta dividido en 3 fases.

0 El primer paso es evaluar las solicitudes de los candidatos teniendo
en cuenta sus preferencias y aspiraciones laborales. Aparte de

hacer una lectura comprensiva de todos y cada uno de los
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curriculos, los responsables de Recursos Humanos de Google,
analizan los documentos a fin de encontrar actitudes y
competencias que puedan generar valor a la compaiia [10]. Es
decir, llevan a cabo tendencias conocidas como People Analytics,
mencionada anteriormente, en las que se estudian a fondo los
curriculos a fin de encontrar las competencias y aptitudes que la
empresa estd buscando.

O En caso de que los reclutadores encuentren algun tipo de potencial
en el postulante dan comienzo al segundo paso, la entrevista. Esta
entrevista la realizan via telefonica, con objeto de saber mas sobre
el candidato, sobre sus habilidades y sobre su experiencia [10].

0 Por altimo, si el candidato ha sido capaz de superar las anteriores
fases, pasa al ultimo paso, la entrevista personal. En este caso, el
postulante es llamado para reunirse con miembros del equipo de
Google (Googlers), donde tendra la oportunidad para destacar
cuales son sus fortalezas en cuatro areas diferentes: liderazgo,
resolucion de problemas, conocimientos sobre el puesto y manera
de trabajar tanto en grupo como individual. Este proceso resulta
realmente efectivo, a pesar de la convencionalidad que presenta,
pero Google es una empresa que busca agilidad y eficiencia, por lo
que sus procesos de reclutamiento no pueden ser menos. Se trata
de buscar la perfeccion y el mejor talento, por eso si desde un
primer momento no resulta de su agrado el postulante, no pierden
el tiempo ni se lo hacen perder al mismo. Descartan cualquier perfil

del que tengan la mas minima duda [10].

Una vez, finalizado el proceso de las entrevistas personales, el equipo de Google
se reune para evaluar cada uno de los solicitantes al puesto que hayan conseguido
llegar hasta la ultima fase, y proceden a su contratacion o rechazo. Como se puede
observar, es un sistema bastante limpio, transparente y sencillo, aunque algo
costoso tanto en tiempo como en dinero, pero es cierto que, para formar parte de
una compafnia como Google, los reclutadores deben ser muy responsables y

tomarse el tiempo necesario para conocer a los candidatos a fondo.
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Amazon, podria estar en segundo lugar. La forma de contratar y reclutar de
Amazon se centra en hacer que este proceso sea lo mas rapido posible. El equipo
de reclutamiento de la organizacion elige a los candidatos en funcion del nivel de
innovacion que puedan aportar a la empresa, de los valores que posean y su

concordancia con los de la entidad, asi como de si su perfil puede llegar a ser

célebre [10].

La estrategia que utiliza Amazon en este caso, se basa en preparar a una persona,
conocida como "Bar Raiser", y convertirlo en un experto en entrevistas, que actie
siempre en beneficio e interés de la compafiia. Esta figura tiene tres
responsabilidades: valorar las fortalezas y oportunidades del candidato, actuar de
forma justa e imparcial, asi como cerciorarse de que el candidato sea capaz de
adaptarse a los requisitos de la compaiiia. Cada persona que se recluta debe ser
superior al 50% de aquellas personas que desempefian funciones similares,

elevando asi el nivel de progreso y desarrollo de la organizacion constantemente

[10].

Se trata de buscar al mejor talento. Y una vez encontrado tratar de mantenerlo y
retenerlo, mejorando sus condiciones laborales, haciendo de su vida en la empresa

una estancia agradable.

No podia faltar el gigante de la tecnologia, Apple. Esta compaiiia, fundada en
1976 por Steve Jobs y Stephen Wozniak, especializada en la fabricacion de
dispositivos electronicos y software, gestiona su capital humano de una manera

muy innovadora y beneficiosa para sus empleados [1].

El modelo de negocio que brilla en esta organizacion, se basa en reconocer al
capital humano como una ventaja competitiva. De esta manera, su objetivo
principal se enfoca en atraer y retener a los empleados y talentos que conforman
su fuerza laboral. Apple invierte grandes recursos y esfuerzos en reclutamiento a
fin de obtener los mejores talentos, capaces de adaptarse a su cultura
organizacional y asi corporativizarlos. Cada candidato debe poseer su carrera, ya
que esta compaiia no se compromete a ofrecer a sus empleados una progresion

en esta linea, algo que hace que acudan los mejores talentos a ella [1].
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De igual forma, Apple ofrece unas oportunidades de empleo muy amplias y libres
de discriminacion. La organizacion quiere a las personas con mads talento, sin
importar cudl sea su género, raza, etnia y/o discapacidad. Ademas, cabe anadir
que las condiciones laborales por las que aboga son muy beneficiosas para sus
trabajadores, incluyendo entre ellas, una gran cobertura de seguro, la posibilidad
de comprar de acciones, planes de inversion, descuentos en productos o
bonificaciones. Sin duda alguna, la recompensa econdmica ha sido utilizada como

una de las mejores estrategias de retencion de Apple.

En este sentido se puede decir que Apple se preocupa por la experiencia de sus
empleados. Hacer que su estancia en la empresa sea lo mejor posible, y que estos
den lo mejor de si mismos a cambio. Asi se sera capaz de trabajar en un ambiente
armonioso, innovador y sobre todo productivo. Ademas, Apple alienta a sus
empleados a que sean especialistas en todas las actividades, motivandoles a
comprometer su esfuerzo con la cultura organizacional y mejorar asi sus

habilidades [1].

En cuanto al reconocimiento, la organizacion cuenta con un programa llamado
"Apple Fellows Program", que consiste en reconocer a aquellos empleados que
contribuyen de manera extraordinaria con la empresa. La empresa cuenta ademas
con multiples programas de aprendizaje reales, que son de gran ayuda para los
empleados en practicas, y se les brinda la oportunidad de poder desarrollar sus

habilidades y poderlas adaptar a nuevas oportunidades de empleo dentro de la

empresa [1].

Por altimo y a pesar de que Apple no posee programas de capacitacion, motiva a
sus empleados a que aprendan de manera autodidacta, asi como a ser
autosuficientes. Esto hace que los trabajadores desarrollen habilidades

innovadoras para proporcionarlas después en los distintos proyectos [1].

Asi es como Apple se ha claudicado como una de las empresas mas innovadoras
en el mundo del reclutamiento. Colaborando codo con codo junto con sus

empleados.
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e Otras empresas como Nestlé, un gigante de la industria alimentaria hace uso del
Big data y del People Analytics tanto para prever las necesidades de contratacion
como para prepararse para la dificultad de cubrir determinados perfiles. A pesar
de que no hace uso de estas tecnologias en la fase de reclutamiento en si, si que
precisa de ellas para hacerse una idea de qué personal necesita y con qué tipo de

formacion los precisa [12].

e Por otro lado, organizaciones como Vodafone han integrado la Inteligencia
Attificial (IA) en la evaluacion inicial de las candidaturas. Gracias a un algoritmo
se analiza el lenguaje natural de las respuestas de los candidatos y es posible
clasificarlas en funcion de la informacion recogida. Por tanto, el procedimiento
resulta mucho mas eficiente de lo normal al no tener que revisar tantos videos,
sino solamente aquellos que han sido clasificados como mas afines al perfil. Por
desgracia, este tipo de técnica solamente es utilizada en grandes campaiias de
contratacion, ya que requiere de un ingente trabajo previo de definicion de los
perfiles y de programacion. Aun asi, Vodafone sigue siendo fiel a la entrevista

presencial, como fuente principal [12].

¢ Finalmente, como parte de estos ejemplos se encuentra Danone. Esta empresa
dedicada al sector alimentario, apuesta por el uso de Linkedin como medio para
promocionar y comunicar cudles son los valores de la organizacion “proporcionar

la salud, mediante la alimentacion, al mayor numero de personas en todo el

planeta’ [9].

Asi, Danone sigue una estrategia de comunicacion de su marca empleadora basada
en ofrecer una buena imagen de marca o employer branding a través de Linkedin
para atraer y retener al mejor talento de la web y de la plataforma a ella,

garantizandose que sus valores se tengan en cuenta a la hora de reclutar [12].

De esta manera, se puede observar como tanto las grandes como las pequenas y medianas
empresas han sabido adaptarse a los cambios que se han producido en el entorno, asi
como también han sabido darles una oportunidad a los empleados y convertirlos en su
bien mas preciado, para que se pueda trabajar en un buen ambiente, rodeados de talento,

innovacion, productividad, escucha y mejores condiciones laborales.
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CAPITULO 3. MARCO PRACTICO: GUIA PARA LA
ELABORACION ADECUADA DE UN
VIDEOCURRICULUM

En un mundo en el que las nuevas tecnologias se han convertido en las protagonistas,
resulta muy importante destacar y saber como captar la atencion de los responsables de

Recursos Humanos en los procesos de reclutamiento sobre todo [26].

Estudios como el llevado a cabo por Internet Academi (iAi), una de las mayores
plataformas espafiolas online que ofrecen formacioén sobre internet, avalan que un
videocurriculum puede llegar a incrementar en un 47% las posibilidades de que un
candidato sea contratado, siempre y cuando este cumpla con las aptitudes y conocimientos
exigidos por la empresa y asi lo haga mostrar en este video. También se demuestra en
este estudio que casi el 75 % de las candidaturas se descartan antes de llegar a la fase de
la entrevista [26]. Esto sucede porque los curriculums vitae tradicionales resultan muy
monotonos y apenas algunos llegan a ser originales. Por esta razon, para destacar en un
proceso de reclutamiento es muy importante saber como crear el factor sorpresa, aquel
que consiga llamar la atencién del entrevistador. Y qué mejor manera de captar su
atencion que tomando la iniciativa, creando un video presentacion, es decir, un

videocurriculum previo, antes de dar paso a la entrevista personal.
3.1 Relacion con la investigacion

Tal y como se expone a lo largo de este andlisis e investigacion, para realizar la parte
practica se ha decidido centrarse en una de estas grandes tendencias anteriormente
mencionadas como es el videocurriculum. En este periodo de tiempo tan revolucionario
y novedoso, a la par que incierto y desalentador, a causa de la pandemia mundial por la
COVID-19, esta practica se ha convertido en una alternativa mas para aquellas empresas

que necesiten comenzar un proceso de afectacion como es el reclutamiento.

La utilizacion de un videocurriculum en un proceso de reclutamiento, permite conocer el
grado de creatividad que presenta el postulante, asi como el nivel de proactividad que
siente hacia el desarrollo de nuevos proyectos. A pesar de que la mayoria de los

reclutadores piensan que el videocurriculum nunca sustituira al tradicional curriculum
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vitae, si que ven grandes posibilidades en su uso y afirman que no sera posible sustituirlo,

pero si que sera capaz de complementar una candidatura y enriquecerla atin mas [26].

Generalmente los profesionales de los Recursos Humanos tienden a ajustar sus
presupuestos para buscar a un personal que sea eficaz y econdmico. Por esta razon, estos
profesionales buscan el respaldo de internet y las redes sociales para llevar a cabo los
procesos de afectacion, ya que les supone al menos encontrar a un candidato con los

conocimientos minimos dentro del entorno digital a un coste relativamente bajo [33].

Hoy en dia, la gran mayoria de las entidades hacen uso de internet para reclutar el mejor
talento, llegando a estimarse que un 80% de ellas, consulta la actividad de los candidatos
en las redes sociales principales. Cabe destacar, que con los tiempos que corren, ya son
mas las empresas que se suman al requisito del videocurriculum a la hora de realizar una
entrevista, suponiendo casi un 17% las que piden este formato junto con el CV escrito. Si
esto se lleva a cabo, las posibilidades de que el candidato sea contratado pueden verse

incrementadas en un 47% [33].

Este tipo de practica resultard mas beneficiosa atin si el reclutador es una persona de
mentalidad moderna y abierta, o si esta persona estd relacionada con las nuevas
tecnologias, e incluso si el puesto de trabajo requiere de una serie de habilidades y

competencias comunicativas, creativas, de una actitud proactiva, ... [26].

Ahora bien, la relaciéon de la tendencia del videocurriculum con esta investigacion,
continua la linea de aquellas practicas novedosas y actuales que llevan a cabo las
empresas a la hora de reclutar a la fuerza de trabajo. Ademas, el videocurriculum es la
que mas permite conocer a los candidatos en un amplio sentido y mejora y agiliza los
procesos. Todo resultan ser ventajas si se lleva a cabo de una manera adecuada. La
necesidad de que las empresas, tal y como esta la situacion actual en el ambito
empresarial, sigan con su actividad habitual y no se vean muy perjudicadas es real. Por
tanto, en este trabajo se quiere detallar la importancia tanto para las compaifiias como para

los candidatos de contar con un videocurriculum.

Por esta razdn, a continuacion, se redactara una guia acerca del videocurriculum, que
servira de ayuda tanto a los postulantes como a las entidades, en la que podran encontrar

diferentes consejos para realizar esta practica, cuales son los beneficios de su uso asi como
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sus inconvenientes en caso de que no se realice adecuadamente y porqué es tan importante
seguido ademas de unos ejemplos practicos de como deberia disefiarse un
videocurriculum dependiendo del sector en el que se quiera conseguir el puesto de trabajo

en cuestion.

3.2 Ventajas e inconvenientes de su uso

Como se ha indicado anteriormente, el uso de un videocurriculum en un proceso de
reclutamiento solamente puede generar beneficios siempre y cuando esté bien elaborado

ademas de enfocado hacia la actividad o puesto que se quiere conseguir.

Numerosos estudios avalan las ventajas que presenta esta tendencia, sin duda innovadora

y original. Entre ellas destacan las siguientes [26]:

e Demuestra la capacidad creativa del postulante.

e Muestra las competencias comunicativas del candidato a fin de llamar la atencion
del entrevistador. Ademads, permite expresar la inquietud de este para la ensefia de
conocimientos, el aprendizaje de otros idiomas, asi como diversas aptitudes que
posea.

e Permite dar vision al lenguaje corporal, la voz y la presencia que presenta el
entrevistado. Se trata de aspectos muy importantes que no pueden ser valorados
en un curriculum tradicional.

e Aporta visibilidad, originalidad y notoriedad. Estos factores pueden marcar la
diferencia respecto a otros solicitantes al puesto.

e Cabe afiadir, que gracias al videocurriculum también se pueden transmitir
sentimientos como confianza, cercania, naturalidad y conexion emocional a fin de
poder llegar a mas gente y captar su atencion.

e Permite complementar el CV tradicional, y aumenta las posibilidades de ser
contratado.

o Si las empresas lo piden como un requisito, les puede beneficiar en el sentido de
ahorrarse 30 min que podria durar la entrevista de presentacion, pudiendo el
empleador hacerse una mejor idea sobre la persona a través del video, ya que
durante un encuentro personal el candidato puede sentirse reprimido, nervioso o
incluso avergonzado. Asi, si al empleador le ha resultado interesante concertara

una entrevista personal para conocerlo mejor, agilizando los procesos [33].
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Si la empresa lo requiere, puede llegar a agilizar los procesos de reclutamiento,
descartando candidatos de manera mas facil, ahorrarse tiempo ademas de reducir
costes.

Para el candidato, es una manera facil de realizar una presentacion, ya que este
puede prepararla cuantas veces desee y ensayarla hasta que haya quedado
perfecta. Resulta una muy buena eleccion, sobre todo cuando se trata de personas
que se ponen muy nerviosas en entrevistas personales. Esta tendencia, aportara
una seguridad al candidato, ya que gracias al videocurriculum este habra podido
decir todo sobre el y ademas la empresa podra interesarse en el individuo tras

visualizar su video.

Por otro lado, se pueden encontrar algunos inconvenientes a la hora de utilizar este tipo

de tecnologia.

El mas frecuente de las desventajas que presenta el uso del curriculum, es que el
candidato no lo haya realizado correctamente, y que no sirva a nada. Es decir, el
postulante puede realizarlo, pero puede no dirigirlo bien hacia su empleador, o
bien porque este use un vocabulario coloquial, no sea capaz de demostrar las
distintas competencias, ...

Algunos estudios afirman que existe una desigualdad de género en el
videocurriculum. Esto se debe a que frecuentemente se acusa que no resulta del
todo beneficioso que las mujeres exhiban las aquellas caracteristicas "que
normalmente se suponen masculinas" tales como la asertividad, la confianza o la

autopromocion, para un puesto de trabajo [6].

3.3 Consejos para la elaboracion de un videocurriculum

Como ya se ha mencionado anteriormente, el videocurriculum se esta convirtiendo cada

vez mas en una practica requerida como esencial para cualquier empresa, sobre todo en

los tiempos tan desconcertantes que corren en los que se exige un minimo de distancia

social de 2 metros y cualquier cosa manipulada con las manos debe ser inmediatamente

desinfectada a fin de no contagiar. Por tanto, el videocurriculum se esta imponiendo como

medio para acabar con el curriculum tradicional y con la entrevista personal [3]. Pero

elaborar un videocurriculum no es nada facil, aunque a simple vista pueda parecerlo.

Antes de comenzar a grabar el videocurriculum se debe definir claramente la estructura y
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el contenido sobre el que girara todo. Habra que definir claramente que es lo que mas

caracteriza a la persona, lo que se quiere comunicar, asi como lo que se quiere destacar

[3].

Preparar y disefiar un videocurriculum puede llegar a convertirse en algo estresante y muy
trabajoso, ya que se debe pensar en todo, mostrarse natural y saber qué se va a decir en
todo momento. A algunas personas puede resultarle incluso algo embarazoso el hablar
frente a una camara, pero si se programa bien desde un principio todo saldra

correctamente.

Las secciones normalmente incluidas son el saludo y presentacion, formacion académica,
experiencia profesional, habilidades y/o motivaciones. No resulta necesario que aparezca
la persona hablando en todo momento, sino que se puede enfocar de diversas maneras y

hacerlo cuanto mas creativo mejor [3].

Por ello mismo se ha preparado una guia con los consejos y pasos para la elaboracion

adecuada de un videocurriculum, y son los siguientes [33]:

es el primer paso en la aventura que supone realizar un videocurriculum. Pero sin

duda, el hecho de definir quien sera el destinatario ayudara a definir también el
estilo de video que se debe acatar. Ademas, otro factor determinante lo sera el
sector en el que el postulante desea encontrar trabajo, por lo que debe ir enfocado
también hacia el. En cuanto al mensaje, este debera ser lo mas simple posible, ya
que asi llegara a un ptblico mas amplio.

2. Reflejar la personalidad del postulante: Siempre y cuando se utilice
adecuadamente, el videocurriculum permite demostrar mas que el CV escrito, la
forma de ser de una persona, dejando claro como se desenvuelve ante un publico
antes del siguiente paso que sera la entrevista personal. El candidato debera
mostrar seguridad ante todo, ya que este puede ser un factor determinante para
conseguir el puesto o no.

3. Resumir el contenido: El videocurriculum debe estar basado en el CV escrito, pero
nunca deberd enumerar todas y cada una de las lineas que salgan en el. Por tanto,
el contenido de este debe ser reducido y sintetizado bdsicamente en dar la

informacion justa: quién es el candidato, qué hace y cuales son sus competencias.
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Ademas, se debera incorporar un enlace a las redes sociales o algun tipo de
contacto para que la empresa pueda saber mas acerca de este. No dar fechas de
nada, si se habla de algun afio en concreto, este se enumerara [30].

4. Expresion del contenido: En todo discurso que se vaya hacer, siempre hay que
tener cuidado en lo que se dice. No hay necesidad de parecer un profesional, tan
solo hay que actuar natural, sin temor a equivocarse. Evitar el uso de coletillas y
coloquialismos. Se trata de transmitir cercania, hablando como si se estuviera
delante del responsable de RR.HH.

5. Cuidar la diccion: El videocurriculum ofrece algo de lo que no se dispone en papel
por lo que es vital saber aprovechar bien este recurso. El discurso debe ser
preparado previamente, no hay posibilidad de improvisacion. Es recomendable
que una vez se consiga tener todo elaborado, a ser posible, que sea evaluado y
valorado por un tercero. Se trata de practicar hasta que la voz sea normal y se
hable naturalmente [30].

6. Captar la atencion: Durante los primeros segundos de video, hay que saber como
llamar la atencién, ya que resultaran los que hagan que el espectador, en este caso
el reclutador, quiera seguir viéndolo. La duracion del video no puede ser muy
extensa, ni tampoco muy corta, estimando un maximo de tres minutos, resulta
suficiente para alcanzar el objetivo.

7. Cuidar el aspecto: En este sentido se deben tener en cuenta los mismos criterios
que cuando se incluye una foto de perfil. El solicitante debera mostrarse siempre
con una sonrisa, hablar directamente a la camara como si tuviera al responsable
de RR.HH. delante y vestir de una manera adecuada acorde al puesto de trabajo
que se desea [30].

8. Originalidad: Hay que intentar siempre sorprender al reclutador, saber
diferenciarse del resto de candidatos.

9. Contacto: Todo videocurriculum tiene un mismo objetivo, conseguir un puesto de
trabajo. Se debe detallar especificamente la forma de contactar con el candidato,
por si la empresa que lo vea esta interesada en el.

10. Difusion: Por ultimo, una vez que el videocurriculum este listo, llega el momento
de difundirlo. Es recomendable que sea incluido en el perfil de Linkedin, ya que
se trata de un espacio destinado para que las empresas busquen a los candidatos
que mas se adecuen a las necesidades, o bien hacer llegar el videocurriculum a

aquellas organizaciones en las que se quiera trabajar [3].
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Hoy en dia, la imagen se ha convertido en algo verdaderamente importante en nuestra
sociedad. La imagen que se da, es la protagonista de todas nuestras posibles
oportunidades, asi como una imagen es mucho mas llamativa que un papel. Tal y como
el refran dice "una imagen vale mas que mil palabras", el videocurriculum también
funciona de esta manera. Esta practica es directa, eficaz, personal y si esta correctamente
ejecutada puede incluso incrementar la imagen de marca del postulante [33]. Cuidar todos
los aspectos en este sentido tales como el lenguaje corporal, el tono de voz, la proactividad
o el vestuario, se han vuelto un requisito fundamental siempre que se desee crear un

videocurriculum.

3.4 Exposicion y explicacion de casos

Como bien se ha anticipado anteriormente, el disefio y el contenido, asi como el aspecto
del videocurriculum dependeran de la persona que lo realice y del puesto y sector al que
esta quiera pertenecer. Por esta misma razon, el videocurriculum diferird de unos
candidatos a otros dependiendo de cudles sean sus fortalezas y sus competencias y

habilidades, y asi lo hagan demostrar en el.

A continuacion, se exponen una serie de casos practicos sobre como deberia realizarse un
videocurriculum dependiendo de la profesion y puesto a la que se quiera postular, asi
como las competencias, actitudes y habilidades que se deberian potenciar en cada uno de

estos casos, para posteriormente mostrarlos en videos de manera real.

Cabe destacar, que los ejemplos se realizaran teniendo en cuenta que ninguna de las
personas no posee mas que la previa experiencia laboral realizada como practicas durante

su formacion y que son recién graduados.

e 3.4.1 En primer lugar, si se quiere adentrar a un sector mas de bien de corte
empresarial y postular para una empresa de este tipo, dependera sobre todo de cual
sea la especialidad: finanzas, marketing, administracion de empresas, ... El
ejemplo en este caso, se enfocara en una persona que ha estudiado marketing, cuya
especialidad es la investigacion de mercados y desea formar parte de una
organizacion en la que pueda desarrollar sus conocimientos y pueda aportar los
suyos propios adquiridos durante su formacion. Este individuo desea acceder a un

puesto relacionado con la publicidad, la comunicacion y el marketing digital.
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Las caracteristicas que generalmente se piden para este puesto es que la persona
esté formada y cumpla con los requisitos de formacion demandados, que sea una
persona abierta, activa, directa y sobre todo creativa. Asi como también se pide
que sea capaz de trabajar en equipo, que sepa utilizar las herramientas Photoshop,
Ilustrator y WordPress ademas de saber desenvolverse en el mundo de las redes
sociales y las nuevas tecnologias. Afiadiendo también tenga conocimientos en

idiomas, exigido como minimo un nivel avanzado en segunda lengua.

Para postular a un puesto como este, serd necesario contar con los siguientes

requisitos:

o Estudios minimos: licenciatura en Marketing o Publicidad. Se tendra en
cuenta otras formaciones adicionales tales como master relacionados con
el puesto.

o Experiencia minima: practicas realizadas durante la licenciatura.

o Conocimientos necesarios: en ofimdtica, gestion de empresas, de
herramientas como Photoshop, Illustrator, WordPress, redes sociales,
nivel de inglés alto. Se valorara claramente el conocimiento de otro
idioma.

o Aptitudes y competencias bdasicas: persona abierta, directa, honesta,
motivada, creativa, comprometida, capacidad de trabajo en equipo y afan

de superacion e innovacion.

Para visualizar el videocurriculum para acceder a un puesto en este sector, véase

apartado 3.5.1.

3.4.2 En segundo lugar, para acceder a un puesto de corte cientifico tecnologico,
también dependera de la formacion y especialidad que el postulante haya obtenido
y de las competencias y habilidades que este tenga. En este caso, el ejemplo tratara
de un individuo recién graduado en ingenieria de telecomunicaciones cuya

especialidad es la ciberseguridad en los dispositivos.

Para acceder a un tipo de puesto tan especifico sera necesario que el candidato
posea toda su formacion en regla, ademas de contar con nociones en gestion de

empresas, ofimatica esencial, diversos lenguajes de programacion y matematicas.
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Las habilidades blandas que se le evaluaran seran la proactividad, el trabajo en
equipo, la constancia, asi como la capacidad de solucionar problemas e

innovacion.

Para acceder a un puesto de trabajo como tal, sera necesario contar con los

siguientes requisitos:

o Estudios minimos: licenciatura en Ingenieria en Informatica o
Telecomunicaciones

o Experiencia minima: practicas realizadas durante la licenciatura.

o Conocimientos necesarios: en gestion de empresas, soluciones de redes,
ofimatica bésica, lenguajes de programacion SQL, Java y Python.

o Aptitudes y competencias bdsicas: proactividad, compromiso, capacidad

de trabajo en equipo y solucion de problemas.

Todo esto serd mostrado mediante el videocurriculum, que se mostrard en el

siguiente apartado. (véase apartado 3.5.2).

3.4.3 Finalmente, se realizard una simulacion de videocurriculum para acceder a
un puesto relacionado con la sanidad. En este caso, se elegira la profesion de
dentista, ya que este es uno de los profesionales que trabajan en el sector sanitario
que debe recurrir a una empresa para ser contratado normalmente.
Este trabajo requiere de una gran responsabilidad y compromiso. Es necesario que
el postulante se muestre seguro de si mismo y no dude en ningiin momento de sus
habilidades, ya que esto podria ser bastante perjudicial. Para acceder a un puesto
de trabajo como tal, sera necesario contar con los siguientes requisitos [23]:
o Estudios minimos: licenciatura en Odontologia.

o Experiencia minima: practicas realizadas durante la licenciatura.
o Conocimientos necesarios: en endodoncia, odontopediatria y periodoncia.

o Aptitudes y competencias basicas: simpatia, buen trato al paciente y

cliente, proactividad, compromiso, capacidad de trabajo en equipo y afan

de superacion.

Para poder saber como seria un videocurriculum orientado a este sector, véase

apartado 3.5.3.
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3.5 Muestra de los videocurriculums en los diferentes casos.

A partir de los datos y la informacion proporcionada a lo largo de todo el apartado 3.4,
donde se hace referencia a los casos que se abordaran, se han disefiado los siguientes
videocurriculums, para que sirvan de ejemplo tanto a futuros candidatos como a las

empresas que visualicen dichos videos.

3.5.1 Videocurriculum dirigido al sector empresarial
m g @ = m ¥
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Para realizar el montaje de este videocurriculum, ha sido necesario precisar de

conocimientos en distintas aplicaciones de edicion de video, tales como VivaVideo o

Movavi Editor Plus.
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3.5.2 Videocurriculum dirigido al sector tecnolégico

(Véase enlace)

En este caso, las herramientas utilizadas para ello han sido las siguientes:

e Aplicacion usada para el montaje y edicion del video: VivaVideo.

e Recursos varios de papeleria.
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3.5.3 Videocurriculum dirigido al sector sanitario

(Véase enlace)

En este caso, para disefar este video de corte mas digital, se han precisado de las

siguientes herramientas:

e Aplicacion usada para el montaje de video: IMovie
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CAPITULO 4. CONCLUSIONES A LA INVESTIGACION.

Como bien es sabido, un proceso de reclutamiento no resulta para nada facil. Hace falta
invertir muchos recursos y sobre todo tiempo para realizarlo adecuadamente y que resulte
efectivo. Lo primero en lo que una organizaciéon debe centrarse cuando le surja la
necesidad de afiadir mas personal a su fuerza de trabajo, serd definir qué puesto necesita
cubrir, qué caracteristicas debe contar el futuro empleado para realizar dicha actividad y
un factor muy importante que antes no se tenia en cuenta, los recursos con los que cuenta

la entidad para poder emprender y aplicar una practica u otra.

Decidir entre diferentes practicas de reclutamiento resultara facil si se cuenta con pocos
recursos ya que la mayoria optara por reclutar a través de las diversas plataformas que
existen online o a través de aplicaciones moéviles en las que expondran la oferta de trabajo.
Pero esto cambiard si el puesto a cubrir es muy especifico y requiere de determinadas
habilidades y competencias, ya que ahi si que habra mas dificultad para conocer que
practica es mas efectiva. No hay duda que todo parte de una buena definicion de
estrategia, ademas de un buen consenso entre los responsables de Recursos Humanos

encargados sobre qué es lo que se necesita 'y qué es lo que se quiere conseguir.

Por otro lado, esta revision de estrategias ha demostrado que incluso una empresa sin
apenas recursos puede llegar a atraer los mejores talentos, siempre y cuando esta sea capaz
de cuidar de su empleado, lo tenga en cuenta, lo escuche y considere sus necesidades en
todo momento. La importancia que esta alcanzando tltimamente el empleado dentro de
la empresa resulta decisiva y demostrativa para que los candidatos puedan intuir ellos
mismos si esa empresa es 0 no buena para ellos en ese sentido. De nada sirve que la
organizacion tenga muchos beneficios y recursos si explota a sus empleados o no
considera factible una conciliacion entre vida personal y trabajo. Se trata de una especie
de revolucion del personal. Este necesita ser motivado constantemente, precisa de una
garantia y de una proteccion, sobre todo ahora en estos momentos de incertidumbre, que

solo su compaiiia puede agradecerle y brindarle.

Cabe destacar también, que los procesos de reclutamiento no solo dependen de los
profesionales de RR.HH. sino también de los postulantes. En este sentido, un candidato
debe saber como captar la atencion de sus reclutadores desde el primer minuto en el que

presenta su candidatura. A lo largo de este estudio, se han revisado varias practicas que
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dependen sobre todo a nivel reclutador, pero existen algunas como el videocurriculum
que solo infieren en el postulante y que resultan muy llamativas. Destacar en estos
momentos lo es todo, mas aun cuando el mercado es muy competitivo o estd masificado
de solicitudes. El videocurriculum es una practica que aporta beneficios en ambas
direcciones. Ayuda a las empresas a agilizar los procesos de reclutamiento y a que estos
sean mas efectivos, ya que desde el primer minuto si se llama su atencion, se tienen
mayores posibilidades de llegar a formar parte de esa compafiia. Y, por otro lado, el
candidato es capaz de demostrar su valia y competencias de manera mas efectiva, ludica,
original y creativa, lo que indirectamente hard que sus oportunidades de conseguir el
puesto se vean incrementadas exponencialmente. Desafortunadamente, existe una
minoria de organizaciones que han puesto en marcha este tipo de practicas y han exigido
el videocurriculum como requisito fundamental. Resulta bastante raro que para acceder a
grandes multinacionales no se requiera este tipo de formato, sobre todo ante la revolucion

digital en la que se vive y se siga prefiriendo el curriculum vitae tradicional.

Algunas empresas y plataformas de busqueda de trabajo tales como Linkedin, han
emprendido un nuevo camino hacia este tipo de tecnologias, ahora mas que nunca cuando
se recomienda distanciamiento social. Linkedin ha comenzado a testear recientemente la
manera de que los diversos candidatos a un puesto puedan presentar sus competencias y
habilidades en un video. No se trata de una entrevista de trabajo tradicional, sino se trata
de un remedio para poder continuar los procesos de reclutamiento, y que de manera
indirecta ayude a empresas ajenas a conocer los perfiles de los postulantes [24]. Esta
funcionalidad de Linkedin, conocida como 'Presentacion en video" se encuentra en
pruebas a nivel global, y permite a los reclutadores conocer y evaluar las *’soft skills’’ y
la comunicacion de los contrincantes. Una vez que los profesionales del talento reciban
la solicitud correspondiente a la vacante que han publicado, tienen la opcion de poder
invitar a estos a contestar una serie de preguntas, bien a través de dicho video o bien

mediante un texto escrito [24].

En definitiva, puede decirse que reclutar no resulta para nada facil y sobre todo si se esta
ante una pandemia sanitaria, en la que se recomienda distanciamiento social ya que existe
un alto riesgo de contagio. Esta pandemia global ha supuesto un desafio y un reto nuevo
para la contratacion y el reclutamiento, al que nunca antes se habian enfrentado las

entidades. Las novedades anteriormente citadas ofrecen a los responsables de RR.HH. la
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oportunidad de tener una vision de 360° de los profesionales, asi como también de cuales

son sus aficiones, motivaciones y estilos de comunicacion.

En este sentido es cierto que la pandemia producida por el Covid-19 ha sacado a relucir
lo mejor de cada casa. Las organizaciones han debido tomar las riendas en esta situacion
nunca antes vivida y han debido gestionar a su personal de la mejor manera posible, sin
llegar a perjudicarle demasiado. Esta gestion, caracterizada por la capacidad de liderazgo
y el compromiso, ha cobrado una importancia relevante en esta encrucijada. Las empresas
han reunido todas sus fuerzas para continuar con su actividad normal y se han esforzado
mas que nunca en hacer que sus trabajadores se sintiesen motivados y acompafiados,
aunque fuese a través de una pantalla. Siguiendo esta linea, muchas de las empresas han
escogido seguir con sus tareas mediante el teletrabajo, y aquellas que han querido reclutar
también lo han hecho llevando a la practica la tendencia mencionada anteriormente, el
smartworking. El teletrabajo se ha impuesto como un medio que favorece al rendimiento
y productividad de las organizaciones, y muchas de ellas se han dado cuenta de que se
trata de una tendencia que se impondra poco a poco como condicion para reclutar en los
departamentos de RR.HH. no sdlo ya por el bajo coste que supone, sino por los resultados
tan positivos que ofrece. Por otro lado, los empleados han sabido estar a la altura, y
demostrado queda en el compromiso, la confianza, la colaboracion y la actitud que han
puesto durante todo este periodo [13]. Aunque si que es verdad, que ain queda un largo
camino para que el teletrabajo se imponga como tal, ya que en este sentido las
organizaciones deben comenzar a asumir otro tipo de costes tales como el gasto de luz o
de red Wifi de cada uno de los empleados que tengan a su cargo, ya que sino de lo

contrario estarian quebrantando uno de los derechos del trabajador.

Cabe destacar otros factores relevantes que se extraen del estudio sobre las tendencias en
reclutamiento y sobre su importancia en estos. Como bien se ha mencionado
anteriormente la actitud por parte de los empleados durante la pandemia ha resultado
esencial para poder seguir, pero igual ha sido para los aspirantes a un nuevo puesto.
Mostrarse con una buena actitud, con iniciativa, con ganas y sobre todo con compromiso
y capacidad de adaptacion es vital a la hora de acceder a cualquier puesto de trabajo, pero
lo es mas cuando la situacion es complicada de por si. Por esto las empresas han
comenzado a valorar mas en los procesos de reclutamiento competencias tales como la

flexibilidad, la versatilidad y la adaptacion. Ademas, factores como la organizacion y la
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comunicaciéon en ambas direcciones han formado parte de las claves para continuar

ofreciendo valor para los clientes [13].

Finalmente, resulta igual de importante resaltar las conclusiones obtenidas una vez
realizados y disefiados los videocurriculums de elaboracion propia, que se encuentran en
el capitulo 3. Como se viene anticipando durante toda la revision, en esta investigacion
se ha querido mostrar lo llamativo, innovador y creativo que resulta realizar un CV de
estas caracteristicas con unos cuantos recursos. No es necesario contar con grandes
conocimientos en edicion, ni con aparatos digitales novedosos, tan s6lo basta con ponerle
ganas y compromiso al asunto para que todo fluya. Por esta razon, la verdadera
motivacion de realizar dichos proyectos no ha sido otra que el querer mostrar los
diferentes enfoques y perspectivas que pueden acatarse, asi como las diversas
herramientas, muy intuitivas, que se encuentran al alcance de cualquier persona. Asi pues,
que estos también sirvan de inspiracion a los individuos que los visionen y puedan llegar
a ser capaces de crear el suyo propio. No obstante, con esto no se quiere decir que haya
sido facil, sino que ha sido un proyecto trabajoso, que hay que tenerlo bien preparado,
ensayarlo cuantas veces sean necesarias y enfocarlo lo més personal posible. No se trata

de fingir sino de mostrarse como cada uno es.
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CAPITULO 5. RETOS Y DESAFiOS FUTUROS.

Sin lugar a dudas, la pandemia de la COVID-19 ha arrasado en todos los aspectos. La
vida que se tenia antes de esta enfermedad va a ser muy dificil recuperarla y que se vuelva
a esa normalidad tan ansiada en estos momentos. Este virus ha encendido las alarmas a
gran escala y ha producido un cambio radical de 180 grados, tanto en la vida cotidiana,

en el dia a dia de la gente, y a nivel empresarial de forma devastadora.

Dejando de lado los cambios que el ser humano ha tenido que asumir en su vida personal,
cabe destacar la revolucion y el caos que ha sembrado esta pandemia en términos
econoémicos y empresariales. El coronavirus ha sumergido hasta a las mas grandes
sociedades a una situacion de crisis de la que no se ve el final. Las organizaciones han
tenido que adaptarse rapidamente a esta nueva situacion, produciendo grandes cambios
en la forma en que la que los empleados operan entre si, y adaptando mas que nada los
espacios de trabajo, apostando la gran mayoria de ellas, por el teletrabajo a fin de que el

negocio continte en pie [14].

Esta "nueva normalidad" temporal ha provocado que las empresas adopten diversas
estrategias de negocio, en las que se atinan trabajo digital, comunidad y colaboracion. Por
esta razén, para que estas modificaciones sean efectivas y beneficiosas, las

organizaciones deben conocer los cinco cambios que se daran ante esta situacion [14].

o El mas importante de todos sera la transformacion completa a nivel digital que se
estd produciendo en todos los aspectos. Con la llegada del COVID-19, las
entidades han descubierto una nueva forma de atender a los clientes de manera
remota que abarca desde la telemedicina hasta el aprendizaje online. Por esta
razon, la demanda de personal cualificado en este tipo de tecnologias se encuentra

actualmente en auge [14].

Como consecuencia de este aumento de demanda, los responsables de RR. HH.
de las organizaciones deben comenzar a prepararse para modificar sus procesos

de reclutamiento e integrar a estos individuos de la manera mas rapida posible

[14].
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e Tras el coronavirus, las empresas deberan modificar ademas la manera en la que
miden el compromiso y el rendimiento de sus empleados. Para poder conocer el
rendimiento y la productividad de un empleado habra que mirar mucho mas alla
del tiempo que ha tardado en realizar una tarea individual, y se tendran en cuenta

tanto el valor del trabajo que realice y como lo realice.

Por esta razon, los responsables de Recursos Humanos de todas las organizaciones
se enfrentaran a nuevos retos en términos de motivacion de la fuerza laboral.
Estos, se encargaran de proporcionar unas expectativas concisas y claras que iran
en funcion de los resultados que se obtengan por la realizacion de cada actividad
con objeto de que cada empleado pueda alcanzar sus metas. Es decir, se
estableceran nuevas expectativas de nivel priorizando la consecuciéon de unos

objetivos comunes [14].

e Por otro lado, la conciliacién entre el trabajo y la vida, estd tomando mayor
importancia entre las organizaciones. Las empresas, ahora mas que nunca, han
comenzado a reconocer las demandas de una fuerza laboral moderna. Para ello,
los lideres han tomado la mejor de las decisiones, ser mas flexibles, y que asi el
personal se encuentre a gusto para realizar las tareas que se le han sido asignadas.
Dejar decidir al empleado coémo, cuando y donde quiere trabajar, podria

incrementar los beneficios de la organizacion a nivel exponencial [14].

Las entidades deben unirse, y comenzar a escuchar las necesidades de sus
empleados ahora més que nunca. Para ello, deben eliminar cualquier estigma,
adaptando sus politicas y procedimientos a estos cambios, asi como la cultura de

la empresa debera centrarse en la conciliacion vida-trabajo de todo su personal

[14].

En consecuencia, durante este periodo de incertidumbre, miedo y descontrol, las
organizaciones deben tener cuidado de sus trabajadores. No pueden dejar escapar
el mas minimo talento de ellos ya que la siguiente temporada seguro sera la peor
de la historia de dicha empresa. Asi la época post- COVID-19 se va a ver
caracterizada por la oleada del teletrabajo, pero a gran escala. Las empresas van a
gestionar a su personal, pero desde donde y cémo ellos decidan hacerlo y se

encuentren mas cémodos, obteniendo unos resultados. Esta nueva tendencia,
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llamada como smartworking, anteriormente mencionada durante el ensayo,
permitira a los empleados disponer de una mayor conciliacion y flexibilidad, a la
vez que veran disminuidos sus niveles de estrés, agobio y costes de transporte. Por
otro lado, las empresas, también veran sus frutos crecer. Gracias a ella, obtendran
mayor productividad, menor absentismo laboral y en definitiva mayor eficacia en

todas sus tareas.

e Con la llegada del coronavirus, la comunicacion también se ha digitalizado y se
ha vuelto completamente virtual. Con objeto de ofrecer una amplia red de dialogo
entre las personas y que esta sea eficiente y rapida, las organizaciones deben
emplear numerosos canales y asi favorecer la comunicacion entre sus clientes y el

flujo de informacioén entre la organizacion [14].

Ante esta situacion, los lideres deben mostrarse humildes y honestos con sus
clientes, sobre todo ante una sociedad que comparte su vida personal y
pensamientos a través de las redes sociales. Aspectos como la franqueza, la
escucha activa, el apoyo o incluso la conexion, son considerados como
imprescindibles para una clientela sobre informada. Aquellos lideres que sean
capaces de demostrar estas capacidades obtendran una mayor confianza y lealtad
entre sus empleados. Ademas, aquellos que ahora adopten esta mentalidad, seran
capaces de retener el talento dentro de sus empresas, ya que fomentaran el

compromiso de los mismos con la organizacion [14].

e Con la llegada del confinamiento, muchas empresas han optado por que su
personal teletrabajara desde casa. De esta manera, podian seguir cumpliendo con
los objetivos marcados, sin llegar a ser perjudicados por los hechos acontecidos.
Sin lugar a duda, esta nueva tendencia del teletrabajo ha llegado para quedarse.
Los resultados que estan teniendo las empresas en la actualidad han mejorado

considerablemente.

No cabe duda que el COVID-19 ha provocado grandes estragos a todos los niveles, y que
ha impulsado un cambio en los comportamientos y habitos de toda la sociedad, asi como
en el lugar de trabajo. Los lideres actuales, deben afrontar estos cambios lo mejor posible
y saber adaptarse rdpidamente a las nuevas demandas y necesidades de sus clientes,

tomando el control de la situacion. Por eso, se puede decir que este es el mayor reto al
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que toda una sociedad se enfrentara una vez haya finalizado la temporada de
confinamiento. Todos deberemos colaborar y unir fuerzas, para volver a ser lo que se era.
Pero si de algo ha servido esta situacion ha sido para darse cuenta de las necesidades
reales y las carencias que tiene una organizacion en términos de reclutamiento, asi como

los progresos y el desarrollo en torno al empleado que debe promover.

Dejando de lado las consecuencias que provocara la pandemia del coronavirus el sector
del reclutamiento y busqueda del mejor talento espafiol también se enfrentara a otro tipo

de retos y desafios que debera abordar en el menor tiempo posible.

Segun un estudio llevado a cabo por la Fundacion Vass y la Universidad Auténoma de
Madrid, llamado “’Empleabilidad y Talento Digital’’, por cada seis empresas espafiolas
que requieren de los servicios de un experto y profesional TIC, solamente es posible

acceder a un perfil que esté capacitado y formado para realizar ardua tarea [15].

A pesar de que Espafia sea el pais que mas ha crecido en términos de ofertas de este tipo
de puesto, aun son muy pocos los jovenes que poseen esta formacion, aproximadamente
unos 25.000. No es posible cubrir la demanda de las compafiias, que incrementa

considerablemente con el transcurso del tiempo [15].

Por otro lado, la crisis provocada por el COVID-19 ha acelerado el ritmo de
transformacion digital en las empresas que precisan de dichos profesionales para poder
llegar a adentrarse en un mundo de competitividad en el que la tecnologia resulta un factor

decisivo [15].

Antonio Rueda, director de la Fundacion VASS, explica que la falta de perfiles digitales
es consecuencia de dos realidades: el nimero de matriculados en ramas informaticas, a
pesar de haber crecido un 16% desde 2015, sigue siendo insuficiente para la alta demanda
de las empresas, y, por otro lado, las organizaciones que no sean de base tecnoldgica

también precisan de estos perfiles, para poder acometer sus procesos de transformacion

digital [15].

Lo que mas preocupa de esta situacion es que ni siquiera los titulados estan totalmente

preparados para asumir los desafios que las empresas les imponen. Existe un gaps de 50

8 Hueco, distancia o diferencia excesiva que existe entre varios elementos relacionados entre si.
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puntos entre lo que buscan las empresas y el talento que poseen los recién graduados

informaticos [15].

Por esta razon, dicho estudio propone tres grandes retos a los que Espafia se debe afrentar

en el menor plazo posible si desea reducir ese gap [15].

Aumentar y potenciar la comunicacion entre la universidad y el mundo
empresarial, es decir, se deben actualizar continuamente los contenidos
docentes, ya que es un mundo que avanza muy rapido y crear talleres y
programas basados en la especializacion y actualizacion técnica. Basicamente
se trata de reformular los planes y contenidos para que estén mas orientados a
las necesidades de mercado y los alumnos no tiendan a abandonar dichos

estudios [15].

Por otro lado, se debe prestar mayor atencion a entender cuales son las
motivaciones de los estudiantes que les llevan a decidir su futuro profesional.
La mayoria de los universitarios que se entrevistaron durante este estudio,
indicaron en un 49°4% que su decision venia definida por factores
extrasalariales. En cambio, otros factores como la estabilidad laboral, la
flexibilidad de horarios y la existencia de un plan de carrera son factores cada
vez mas tenidos en cuenta entre los jovenes, sobre todo cuando se enfrentan a

un proceso de reclutamiento [15].

Finalmente, fomentar y reforzar las politicas de género. Si bien es cierto que
la tasa de desempleo en el sector TIC es minima, de aproximadamente un 20%,
aun siguen siendo muy pocas las jovenes que se decantan por estudios
universitarios de ingenieria informatica, por lo que habria que mejorar esto y
desde los institutos incitar a su formacion [15], para que este tipo de

titulaciones dejen de ser vistas ‘’masculinas’’.

Asi pues, por otro lado, en términos de teletrabajo, el sector empresarial se enfrentard a

grandes gastos, como los mencionados anteriormente en conclusiones, si se desea

verdaderamente acatar esta practica. Sino fuese asi, existen otras alternativas que

alcanzaran su mayor auge como serian los espacios de co-working. En este caso, el
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empleado de la empresa trabajaria fuera de casa, aunque siempre cerca, seguiria teniendo
unos horarios y podria ser capaz de mantener una buena conciliacion vida personal -
trabajo. Estos espacios se encuentran divididos en diversas mesas, y los costes que el
empresario deberia acatar no serian mas que el gasto por el alquiler de un puesto en esa
mesa para que su empleado siga trabajando para el. Estd claro que estos espacios
fomentardn la innovacion y la creatividad entre los distintos trabajadores de diversas

profesiones, por lo que sera muy bueno para toda la comunidad.

Finalmente, cabe destacar que al igual que los espacios de co-working y el teletrabajo
ayudaran al mejor desarrollo de las actividades de la compaiiia, el videocurriculum
alcanzara un gran éxito en la proxima década, ya que los profesionales de RR.HH. estan
cansados de los curriculos tradicionales y esperan algo novedoso y extraordinario por
parte de los candidatos, sobre todo después de los medios digitales a los que se tiene
acceso y la gran cantidad de tiempo ‘’para pensar’’ que se ha tenido durante el
confinamiento. Visto queda que no es demasiado complicado llevar a cabo esta practica,
asi pues, puede ser realizada por cualquier persona con animo de ser distinguida entre las

demas y tener éxito en su vida profesional.

Tras esta exposicion de casos y desafios a los que la sociedad empresarial debera
enfrentarse en un periodo de tiempo mas o menos corto, no cabe duda que la tecnologia
en todas sus vertientes ha llegado para quedarse. Ya sea mas tarde o mas temprano el ser
humano debe aprender a vivir con ella y hacer de ella una aliada estratégica. Numerosos
cientificos afirman que el no saber programar en unos afios, se convertira en el no saber

leer del presente [3].
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1. Smartworking

RECLUTAMIENTO

También conocido
como teletrabajo,
trata la gestion del
personal empleado,
proporcionandole
los medios
necesarios para que
pueda realizar el
trabajo desde el
lugar y en el
momento que
desee.
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Tabla 1: RESUMEN DE LAS TENDENCIAS DE

Empresa Candidato

Reduccion de Mejor

costes por alquiler | conciliacion

de oficina, familiar.

desplazamiento,

material, ... Flexibilidad de
horarios.

Posibilidad de

contar con Aumento de

mejores productividad y

candidatos. rendimiento.

Reducir niveles
de absentismo
laboral.

Reduccion de
gastos por
desplazamiento.

Aida Padial Ianez

Apps de trabajo
colaborativo.

Tecnologia
movil.

2. Experiencia del
candidato

Proceso por el cual
se despierta un
sentimiento
positivo en el
aspirante gracias al
trato que ha
recibido durante
procesos de
seleccion
anteriores, lo que
hace que este
prefiera postular
antes para dicha
empresa que para
cualquier otra.

Posibilidad de poseer mayor
informacion sobre la empresa para la
que se quiere postular.

Posibilidad de contar con feedback
por parte de la empresa.

Aumento del compromiso entre los

candidatos.

Redes sociales.

Web de las

marcas.

Bolsas de trabajo
en linea [5].

3. Experiencia y
marca del
empleador

Employer branding.

Proceso basado en
la comunicacion
tanto interna como
externa y sobre la
imagen que la
organizacion ofrece
sobre si misma ante
sus clientes y
empleados.

Retiene y atrae el talento.

Potencia el compromiso entre sus

empleados.

Aumenta la reputacion de la marca.

Redes sociales.

Web de las
marcas.

Plataformas
digitales para la
blsqueda de
empleo.
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4. Marca propia /
huella digital

Proceso por el cual
el candidato debe
cuidar la imagen
que de a través de
las redes sociales.
Asi mismo cuidara
todas las
intervenciones que
realice en ellas,
ademas de
mantenerse
constante y que su
perfil sea
considerado como
transparente para
las empresas.

Posibilidad para las empresas de
conocer al candidato en otros
ambitos.

Conocer cuales son los centros de
interés del candidato.

Saber si el postulante tiene otros
hobbies y es capaz de desconectar de
su vida laboral.

Redes sociales.

Plataformas
digitales para la
busqueda de
empleo (InfoJobs,
Adecco, ...).

5. People analytics

Analisis del
comportamiento,
habilidades y/o
competencias del
postulante, con el
fin de conocer cual
es su rendimiento,
para asi poder
tomar una mejor
decision en
contratacion.

Conocer cuales son las fortalezas y
habilidades del candidato mas a
fondo.

Perfiles
psicométricoss.

6. Big Data e
Inteligencia
Artificial

Uso de tecnologias
como el Big Data y
la Inteligencia
Artificial como
herramientas para
agilizar los
procesos de
reclutamiento, asi
como obtener
mayor informacion
de los empleados y
evitar
discriminaciones.

Aumento de la igualdad en los
procesos de reclutamiento.

Conocer las habilidades blandas
previamente del candidato, antes de
la entrevista personal.

Agiliza el proceso de reclutamiento.

Big Data (BD).
Inteligencia

Artificial (IA).

Perfiles
psicométricos.

7. Perfil
multipotencial

Uso de tecnologias
moviles y
disruptivas como
método para
encontrar
individuos que
destaquen en varias
areas de trabajo y
generar un mayor
valor afiadido para
la empresa.

Permite contratar a personas mas
cualificadas y versatiles.

Redes sociales.

Aplicaciones
moviles.

9 Proceso a través del cual se miden ciertos aspectos psicologicos de un individuo tales como habilidades,
conocimientos, opiniones, actitudes para obtener un resultado que sea de utilidad en el proceso de

reclutamiento.
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8. Reclutamiento
movil y social

Busqueda de los
mejores talentos a
través de
plataformas
digitales disefiadas
explicitamente para
ello.

Las plataformas agilizan, simplifican

y automatizan todo el proceso de
reclutamiento.

Bolsas de trabajo
en linea.1o

Redes sociales.

Buscadores como
Google o Safari.

9. Reclutamiento
interno

Proceso por el cual
se busca dentro de
los empleados que
trabajan para una
empresa, al
candidato idoneo
para cubrir
determinada
vacante.

Corporativiza al empleado.
Empleados mas versatiles.

Evita el escape de talento de la
empresa.

Tecnologias
basadas en el
rendimiento,
ademas de las
competencias del
candidato.

10. Fuerza laboral

Creacion de una
fuerza laboral
diversa en términos

Mayores perspectivas ante la
situacion de un problema.

Mayor aporte de ideas y enfoques

Bolsas de trabajo
en linea.

Redes sociales.

laborales Optimas.

trabajadores.

multigeneracional | de edad, ideologias, | limitados a sus edades.
género, profesion, Buscadores.
Equilibrio de estilos de
comunicacion. Aplicaciones
moviles.
Aumento de visibilidad en el
Uso de'las mercado para la empresa.
herramientas Tecnologia usada
11. Talent convencionales de . . en el
. . Recepcion de mejores propuestas
marketing marketing para . departamento de
laborales y profesionales. .
atraer el talento marketing.
hacia la empresa. ) )
Incremento de la innovacion.
Bolsas de trabajo
en linea.
Redefinicion de la Permite que el candidato esté al Redes sociales.
conciliacion corriente de todas las condiciones de
familiar, mejora de | trabajo antes de aceptar el puesto.
la flexibilidad en el Buscadores.
12. Flexibilidad trabajo y A la empresa le supone un mayor
laboral otorgamiento de gasto, pero obtiene mejores Aplicaciones
unas condiciones rendimientos por parte de sus moviles.

Tecnologia match

11 [5].

10 Espacio virtual en el que se registran ofertas laborales, y a su vez aquellas personas que buscan empleo
pueden inscribirse en el mismo acreditando una serie de requisitos.
11 Cuando se hace uso de una bolsa de trabajo en linea para publicar un anuncio de empleo, automaticamente
se obtiene un acceso a esta tecnologia, capaz de sugerir los mejores candidatos para cada puesto de trabajo
que la organizacion desee.
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13. Recruitanment

Convertir el
proceso de
reclutamiento y
seleccion en un
juego, cuyo
objetivo es atraer a
los talentos y que
estos
procedimientos les
resulten mas
interesantes,
ademas de resultar
mas eficientes y de
gran ayuda para la
organizacion que la
efectua.

Menor coste que un proceso de
reclutamiento tradicional.

Aumento de la fidelidad del
candidato.

El postulante se muestra mas
interesado a lo largo de todo el
proceso.

Incremento del bienestar en el
candidato.

Gamificacion.

Tecnologia match

[51.

14.Videocurriculum

Presentacion
audiovisual en la
que el postulante da
a conocer cuales
son sus intereses,
perfil profesional,
formacion,
habilidades y
competencias con
el objetivo de
promocionar su
marca o huella
digital y acceder a
un puesto de
trabajo [3].

Posibilidad del candidato de
demostrar sus habilidades,

competencias y perfil profesional de

manera directa y sin perjuicios.

Posibilidad para la empresa de
agilizar los procesos de
reclutamiento.

Tecnologia
audiovisual.

Video entrevista,
a través de
Facetime, Skype
0 Zoom [5].

Fuente: Elaboracion propia
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