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RESUMEN

Este trabajo recoge un estudio sobre la Gestion de Recursos Humanos en las
organizaciones, haciendo hincapié en el reclutamiento de los recursos humanos, mas
especificamente en el reclutamiento 4.0.

He escogido dicho tema porque considero a esta seccion como la mas importante de
los Recursos Humanos, ya que pretende encontrar el mejor personal para un puesto de
trabajo especifico, dando lugar a un aumento de productividad. También he querido
analizar el Reclutamiento 4.0 porque considero que las empresas deben apoyarse en las
TIC para mejorar la gestion de los recursos humanos.

Asimismo, este trabajo contiene ejemplos practicos de reclutamiento 4.0. EI primer
objetivo de este trabajo final de grado es poder demostrar el auge de la influencia de las

nuevas tecnologias en el reclutamiento.

ABSTRACT

In this work we can find a study of Management Human Resources in organizations,
emphasizing the recruitment of human resources, but more specific in recruitment 4.0

I have chosen this topic because | consider that this part of Human Resources, is the
most important part, because it helps finds the best staff for the specific job, leading to
increased productivity. Also | wanted to analyse this because the use of the ICT
(information and communication technology) it is something that companies should be
accustomed to apply and improving each day.

Likewise, this work contains practice example of Recruitment 4.0. The main
objective of this end of degree project is to show the rise of recruitment with the new

technologies.



1. INTRODUCCION

En los Gltimos veinte afios, la sociedad se encuentra en un proceso de globalizacion,
en el cual acontecieron grandes cambios, no solo sociales, si ho también econémicos.
Dicho proceso de globalizacion ha afectado en gran medida a las organizaciones, dando
lugar a una reestructuracion de las mismas obligandolas a adaptarse para poder seguir
operando en este Mercado globalizado. Hasta hace relativamente poco, ain las
organizaciones se resistian a dicho cambio, pero, en la actualidad, encontramos una mayor
adaptacion a la globalizacion y a las TIC (Tecnologias de la informacion y
comunicacion).

El reclutamiento es la primera fase del proceso de gestion de Recursos humanos que
tiene como objetivo principal la obtencion del mayor nimero posible de personal
cualificado para, entre ellos, realizar la seleccion del mas adecuado para un puesto de
trabajo especifico que es necesario cubrir.

Para la seleccion de personal para un puesto determinado no se escoge al que tiene
“mas nivel de estudios”, sino que se realiza un estudio de las necesidades del puesto para
el andlisis de las funciones del mismo y asi conseguir lo que denominamos como “la
seleccion del mas adecuado”, pero también teniendo en cuenta que la/s persona/s elegida/s
deben de tener la cualificacion requerida, ni por encima ni por debajo del nivel necesario,
ya que podriamos dar lugar a una infrautilizacion de los recursos o a la inversa. Es decir,
en el reclutamiento se da lugar un conjunto de procedimientos y fases con el objetivo de
obtener recursos humanos que tendran las cualificaciones necesarias para ocupar los
puestos de trabajo.

Durante el desarrollo de este trabajo, podremos comprobar que el reclutamiento de
personal puede ser interno o externo, ademas de que, en la seleccion de personal, podemos
observar muchos métodos para la captacion y evaluacion de las capacidades de los

trabajadores.



Como ya he comentado, el reclutamiento requiere seguir una serie de
procedimientos, que, aunque depende de la organizacion, tiene que tener los siguientes
puntos comunes:

e Investigacion de la propia empresa (para cubrir las demandas del puesto de
trabajo).

e Investigacion externa: investigacion del Mercado para competir con las
exigencias del mismo.

e Meétodo de reclutamiento especifico.

Actualmente, gracias a la globalizacion, estamos observando un cambio en el proceso
de reclutamiento, que, aungue sigue los mismos conceptos iniciales, los procedimientos
cambian.

Estos procedimientos son el uso de redes sociales para proceder al reclutamiento de
personal cualificado en las determinadas areas de trabajo. Redes sociales como Facebook,
Linkedin o portales como Infojobs, Trabajando.es, Infoempleo, etc. estan dando lugar a
que el denominado Reclutamiento 3.0 de las redes sociales, esté dando lugar a una nueva
version del mismo llamado Reclutamiento 4.0.

El reclutamiento a través de redes sociales es una realidad y, en la misma manera, un
desafio para las organizaciones, ya que apuestan por la implementacion de tecnologias en
sus métodos habituales de gestion de recursos humanos.

Con dicha adaptacion de las tecnologias a la hora de realizar el reclutamiento, no solo
se esta cubriendo las necesidades de la organizacion, sino que, ademas, permite mejorar
la imagen de la empresa en los medios, dando lugar a un aumento de su reputacion
corporativa (Brown & Vaughn, 2011).

En el reclutamiento basico podemos observar como el interesado (trabajador) envia
su curriculum a la empresa, mientras que en el mundo actual cada vez mas estamos viendo
que laempresa es la que se pone a buscar al trabajador a través las redes sociales o portales
de empleo para poder cubrir exactamente las necesidades del puesto en la organizacion.
El proceso suele ser una comunicacion en ambos sentidos: por una parte, el candidato
requiere toda la informacion sobre la empresa y cdmo seria trabajar con la empresa, es
decir, las condiciones de la misma, mientras que, por otro lado, la empresa busca toda la
informacion posible del trabajador.

Pero, me gustaria recalcar la importancia de esa reputacion corporativa. Las empresas
utilizan el reclutamiento 4.0 para aumentar la presencia en el mercado, ya sea para hacerse

un hueco, limpiar su imagen o fortalecer la situacion de la misma. Es decir,
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responsabilidad social corporativa, la ética empresarial, la imagen de la marca, la
implicacion, la proactividad, etc.

Teniendo en cuenta todo lo expuesto, este trabajo pretende demostrar las diferencias
entre Reclutamiento 3.0 y el 4.0, ya que, en la mayoria de los portales de informacién no
conocen la diferencia entre ambos, e incluso, incluyendo el Reclutamiento 4.0 como parte
de su antecesor. Para poder demostrar la diferencia entre ambos, se analizaran algunos
casos empresariales que estan haciendo uso de métodos de reclutamiento que pueden
considerarse incluidos en esta nueva modalidad 4.0.

Asi pues, el trabajo se estructura de la siguiente manera. En el siguiente apartado, se
expondran los conceptos, objetivos y funciones de la Gestién de Recursos Humanos,
ademas de una breve explicacion del departamento de recursos humanos. El apartado 3
se centrara en el estudio de las dos fuentes de reclutamiento importantes: interna y
externa. A continuacion, en un cuarto bloque se estudiara una evolucion del reclutamiento
de recursos humanos, tras lo cual, se realizara un estudio del reclutamiento 3.0 y 4.0 con
teoria y con ejemplos préacticos. Finalmente, se expondran una serie de conclusiones

obtenidas tras la realizacion de este estudio.

2. GESTION DE RECURSOS HUMANOS

2.1 CONCEPTO

El concepto de reclutamiento ha ido cambiando a lo largo del tiempo, podemos ver
muchos autores que hicieron una aproximacion, como son Gémez-Mejia et al. (2001) que
lo define como: “el primer paso de contratacion y que supone la reserva de candidatos
para un determinado puesto de trabajo”.

Para Mondy y Noe (1997): “El reclutamiento es el proceso de atraer individuos de
manera oportunidad en numero suficiente y con atributos necesarios, asi como alentarlos
para que soliciten los puestos vacantes en una organizacion.”, mientras que para Dolan
et al. (2003): “El conjunto de actividades y procesos que se realizan para conseguir un
numero suficiente de personas cualificadas, de forma que la organizacion pueda
seleccionar a aquellas mas adecuadas para cubrir sus necesidades de trabajo .

Todas estas definiciones tienen ideas en comdn que, mas recientemente, han sido
recogidas en una definicion mas global aportada por De la Calle Duran y Urbina Criado

(2006) que definen el reclutamiento como:



“Conjunto de actividades tendientes a atraer un numero suficiente de candidatos

cualificados para ocupar un puesto de trabajo. Estos candidatos deben tener la

cualificacion suficiente para el puesto, sin que éste sea excesiva e innecesaria ni, por

supuesto, deficiente”.

2.2 OBJETIVOS DE LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Siguiendo a Dolan, Valle Cabrera, Jackson y Schuler (2003), los objetivos pueden

clasificarse en tres tipos:

Obijetivos explicitos. Son aquellos que estan bien definidos y especificados,

por lo tanto, son faciles de transmitir:

o

Atraccion de trabajadores potencialmente cualificados que sean
capaces de realizar las competencias exigidas por la organizacion
Retencidn de dichos trabajadores.

Motivacion del capital humano para que adquieran un compromiso

con la organizacion para que pueda aumentar su dedicacion en ella.

Objetivos implicitos. Forman parte de la filosofia o cultura empresarial,

siguiendo a Dolan et al. (2003:9) nos encontrariamos a tres:

©)

©)

Aumento de la productividad gracias a la gestion de recursos humanos
que provoca la motivacién del personal.

Al aumentar la felicidad de los trabajadores otorgando caracteristicas
en sus vidas personales (cumplir aspiraciones profesionales,
personales, etc.) los trabajadores se sienten mas felices en la
organizacion y aumenta la cultura empresarial arraigada.

Los aspectos legales relativos al personal ahora forman parte de la
gestion de los recursos humanos, ademas podemos encontrar por
ejemplo la seleccion, contratacion, higiene y seguridad en el trabajo y
retribucion. El cumplimiento de la normativa beneficia a ambas

partes, al personal y a la empresa.

Obijetivos a largo plazo:

o

o

Rentabilidad y competitividad en la organizacion, dos grandes pilares
importantes para el desarrollo de la misma.
Aumento del valor empresarial para poder tener una mayor presencia

en el mercado y asi poder tener una mayor competitividad.



o Aumento eficacia y eficiencia de la organizacion, todo esto tendra
consecuencias muy importantes en el resultado final de Ila

organizacion.

2.3 FUNCIONES

Las funciones del departamento de Recursos Humanos en una organizacion son muy
variadas. Funciones entre las que se encuentran desde tareas de comunicacion, hasta la
organizacion de toda la plantilla de la empresa. A continuacion, explicaré brevemente las
funciones principales del departamento de Recursos Humanos, como el proceso de
analisis de puestos, planificacion de los recursos humanos, socializacion, formacion de

recursos humanos, evaluacion del desempefio y retribucion.

2.3.1 PROCESO DE ANALISIS DE PUESTOS

En el analisis de puestos podemos observar las siguientes etapas para la realizacion
del mismo:
e Etapa I. Objetivos del anlisis de puestos.
e Etapa Il. Delimitacion del anélisis.
e Etapa Ill. Analisis de puestos.

e Etapa IV. Descripcion y especificacion del puesto.

Una vez nombradas las etapas vamos a entrar en cada una de ellas, explicando sus

puntos mas importantes.

e Etapa I. Objetivos del andlisis de puestos.
Es necesario identificar la informacion que necesita la organizacion y la forma
de obtenerla. Para ello tendra que revisar el organigrama, la descripcion del
puesto a cubrir y sus necesidades, etc.

e Etapa Il. Delimitacion del analisis.
En este punto se tratara de extraer, de toda la informacion analizada, la relevante
para cubrir el puesto determinado. Ademas de otros factores como la duracion

del estudio y el encargado de la realizacion de dicho estudio.



Hay un aspecto a recordar en este mundo globalizado y cambiante y es que el
analisis se podria realizar en un momento donde, tras unos dias, podria cambiar
el valor y el cometido del mismo; Por lo cual requerird que se vuelva a realizar
este paso. Respecto a la delimitacion, normalmente se le adjudica a una persona
del departamento de recursos humanos, aunque también podria ser la persona que
ocupa el puesto o su superior.
e Etapa Ill. Analisis de los puestos.

En esta etapa se analizara especificamente el puesto reuniendo los datos sobre
actividades laborales, caracteristicas y capacidades humanas y las conductas
requeridas para el puesto en especifico.
Esta informacién se puede reunir con las diferentes fuentes de informacion de la
organizacion, las mas habituales son las entrevistas, observacion, grupos de
expertos, etc. La eleccion de los factores mencionados anteriormente, alguno de
ellos o en conjunto, dependera de la complejidad del puesto.

A continuacion, expongo una sintesis de las fuentes de informacion,

explicando las ventajas e inconvenientes de cada una de ellas:

Tabla 1: Fuentes de informacion para el analisis de puestos de trabajo, con sus principales

ventajas e inconvenientes.

FUENTES DE i
INFORMACION CARACTERISTICAS VENTAJAS INCONVENIENTES
Se obtiene informacidn Siempre y cuando se ' "
OBSERVACION  directamente del puesto de trabajo (condiciones laborales, utilice un observador Lvlesllg;sapreusa, duracidn arga y
experiencia, efc.) externo )
GRUPOS DE Se recoge informacion de un grupo Obtencion de detallesy  Tiempo de realizacin alto y coste
EXPERTOS de personas especializadas en un area determinada perspectivas. alto.
Se obtiene informacidn Se obtiene informacion  Es bastante costosoyla
ENTREVISTAS  directamente del puesto de trabajo (condiciones laborales, exacta con mucha necesidad de tiempo de realizacion
experiencia, etc.) facilidad es muy alta
Exageracion por parte del trabajador
de las tareas realizadas (para
aumentar la importancia de su
Obtencién de puesto) o al ser
DIARIOS O c ; ‘ 8 : e - ot
BITACORAS Tareas registradas por el propio trabajador (tiempo ytareas)  informacidn de un trabajo que realiza diariamente

puestos especializados  puede no conceder la importancia
necesaria
e incluso, olvidarse de incluirla en el
diario.

Conlleva tiempo en |a realizacion
El trabajador responde a una bateria de preguntas sobre el - del cuestionario.
CUESTIONARIOS  puesto empleado. Se incide en la importancia del trabajo y su iojltze até?{!}?l i;ﬁ?po de Errores en la formalizacion de las
frecuencia. ' preguntas pueden dar lugar a una
informacion invlida.

Fuente: Elaboracion propia a partir de De la Calle y Ortiz (2006)



Para la empresa, es muy importante primero realizar un estudio de la informacién, por

eso dispone de diferentes técnicas, las cuales analizaremos en la Tabla 2.

Técnica

Tabla 2. Técnicas de Analisis de la informacion

Grupa de
empleados
centrados

Andlisis del inventario  Muestra

de trabajo

amplia

Andlisis del trabajo Cualguier
funcional (ATF) trabajador

Anélisis del trabajo
orienfado por lineas  Direccidn

directrices

Andlisis de metodos

(estudio de

Manufacturas

mavimienfios)

Cuestionario de

Destripeidn de la

Direccion

posicién directiva

(CDPD)

Cuestionario del
analisis de Posiciones

(CAP)

Plan Hay

Cualguier
trabajadar

Técnica de las Cuzluier
incidencias criticas  frabajador

Métoda de
Recopilacidn de
datos

Cuestonano

Entrevista de
grupo/Cuestionario

Cuestionanio

Obsarvacion

Entrevista

Cuestionarnio

Entrevista

Resultados del
analisis

Clasificacion de
faress

Clasificacion del
trabajador y su
relacidn con el
entarmo

Lista de 197
elementos

Tiempa por unidad
de trabajo

Impacto del trabajo
sobre la
organizaciin

Clasificacion 194
elementos de
trabajo

Descripcidn de
comportamientos

Descripeion

Cada tarea se clasifica dependiendo del trabajador en funcion de
caracteristicas como el tiempo empleada en la tarea o la
importantia.

Se generan definiciones de los trabajos realizados para que
cualifiquen dimensiones como frecuencia e impartancia.

En dicha cuestionario apafeceran prequntas descriptivas de sus
responsabilidades

Tiempa invertido en la realizacion de las diferentes tareas
(Cronametraje).

Entrevista a los directives con pregunias en relacién con su
responsabilidad. Las respuestas se znalizardn en funcidn de:
objetivos, dimensiones, natwaleza y responsabilidad,

Podemos encontrar seis escalas todas analizadas por ordenador.

Se identifican los comportamientos negatives para un
desempeio excelents,

Fuente: Dolan et al.

Etapa IV. La descripcion y especificacion del puesto.

La descripcion de puestos es el documento que adnan toda la informacion relativa

a cada puesto de trabajo en relacion con las tareas, obligaciones y

responsabilidades.

Este documento no tiene un formato estandar, pero si que hay que incluir tres

aspectos fundamentales:

1. ldentificacion del puesto: debe aparecer informacion sobre el area,

departamento o seccion, ademas de la denominacion del puesto de trabajo.

Otra informacion importante que debemos encontrar en este apartado es lo



referente a informacion del trabajo, superior jerarquico, la fecha de
realizacion de este documento y quién la ha realizado.

2. Descripcién del cargo: en este apartado debe aparecer la mision principal del
puesto de trabajo, es decir, la importancia que tiene dicha seccion en el resto
de la organizacion, ademas de las acciones que realiza en dicho puesto.

3. Obligaciones y responsabilidades: aqui se tiene que exponer que hay que

hacer, como se hace y el porqué.

2.3.2 PLANIFICACION DE LOS RECURSOS HUMANOS

Como he comentado en los puntos anteriores, para un correcto andlisis de la
informacion, se tiene que recurrir a la informacion de la empresa.

Por eso, me gustaria citar la definicion incluida en el manual de Fundamentos de
Recursos Humanos: “La planificacion de los Recursos Humanos es el proceso de
elaboracion de implantacion de planes y programas por el cual una empresa se asegura
el namero suficiente de personal, con la cualificacion necesaria, en los puestos
adecuados y en el tiempo oportuno, para hacer las cosas utiles econémicamente”. Dicho
esto, me gustaria citar a otro autor para completar la anterior definicion dandole un toque
mas global (a toda la organizacion y sus distintas secciones), Koontz: “Supone determinar
de forma consciente las acciones que se deben desarrollar para cumplir los objetivos
estratégicos”. Si se realiza una planificacion bien estructurada eso provocara que las
diferentes partes de la organizacion se coordinen entre si para poder colaborar y llegar a
una meta comun dictada por dicha organizacion.

De la definicion de Koontz podemos observar que la planificacion estratégica de los
recursos humanos no solo afecta al propio departamento de Recursos Humanos, sino
también a la totalidad de la organizacion. Una mala gestion de la misma produciria un
decrecimiento de la productividad dando lugar a que la organizacion no se pueda

posicionar competitivamente en el mercado.



2.3.3SOCIALIZACION

La sociabilizacion consiste en ayudar a la incorporacion de los trabajadores en su
puesto de trabajo. Una vez incorporado el trabajador a su puesto de trabajo, las demas
acciones que contempla el proceso de gestion de recursos humanos hacen referencia al
mantenimiento y desarrollo de dicho trabajador dentro de la organizacion.

Siguiendo a Dolan et al. (2003) podemos exponer el siguiente concepto: “la
sociabilizacion es el conjunto de actividades que pretenden familiarizar al empleado con
su nuevo trabajo y a la organizacion. A través del proceso de sociabilizacién, los nuevos
miembros aprenden los modelos de comportamiento de la empresa, las asimilan y los
convierten en reglas personales de actuacion en el trascurso de su vida laboral”.

La sociabilizacion puede ser controlada e impulsada por la direccion, con el principal
objetivo de ayudar el transito de un trabajador a su puesto de trabajo (sociabilizacion
formal y planificada). Ademas, podemos encontrar una sociabilizacion informal y
planificada, es decir, al margen de los conductos oficiales y promovida a través de los
comparieros de trabajo.

La sociabilizacion incluye tres aspectos:

e Obtencion de aptitudes y capacidades laborales.
e Consecucion de roles apropiados.
e Adaptacion a las normas y valores del grupo.

La sociabilizacion es necesaria ya que la experiencia inicial en una organizacion

puede conducir la conducta futura de un nuevo empleado, el primer contacto debe que

darse lugar con personal altamente preparado.



2.3.4 FORMACION DE LOS RECURSOS HUMANOS

La formacién son un conjunto de procesos y actividades cuyo objetivo principal es
mejorar el rendimiento tanto actual como futuro, potenciando su productividad a través
de la modificacion y potenciacion de sus conocimientos.

La formacion en las empresas, como es logico, es realizada para que la propia
empresa obtenga beneficio de dicha formacion del trabajador, pudiendo utilizar la
formacion obtenida por el trabajador para realizar tareas de una forma mas optima.

A continuacién, podemos observar de Saa Pérez y Ortega Lapiedra:

Tabla 3. Factores que afectan a la decisién de formacion

BENEFICIOS BRUTOS DE LA FORMACION RESULTADO NETO DE LA FORMACIGN COSTE DE LA FORMACIGN

-Tanto la propia formacién como el

-Perspectivas de continuidad de la empresa. -Capital humano especifico vs genérico o ]
aprendizaje del mismo
-Habilidades obtenidas anteriormente por el trabajador -Alternativas de empleo S il vl e Al R R

institutos de formacidn

-Habilidades no visibles y selecciones

-Complementaridad con otras habilidades
desfavorable

-Apoyo publico
-Mayores resultados gracias al compromiso del trabjadore  -Seguimiento del mismo camino y la

intercambios de premios lealtad del trabajador

-Impacto sobre el reclutamiento

-Efectos secundarios directos e indirectos

Fuente: de Sad y Ortega (2002:141)

2.3.4 EVALUACION DEL DESEMPENO

La evaluacion del desempefio es un proceso formal y sistematico que sirve para
identificar, revisar, evaluar y gestionar el rendimiento de los trabajadores de una
organizacion, con la mision de comprobar si los recursos humanos son productivos y si
es posible mejorarlos.

El proceso de evaluacion del rendimiento podemos dividirlo en 4 etapas:

e Etapa 1: Objetivos de la evaluacion.

En primer lugar, se tiene que tener claro los objetivos principales
que se quieren lograr en la evaluacion del desempefio. Los objetivos pueden
ser amplios y variados, asi dan lugar a que la organizacion y todos sus

empleados puedan lograr ciertas metas.
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Etapa 2: Delimitacion de la evaluacion.
Para delimitar la evaluacion, es importante tener en cuenta:
> Quienes seran los objetivos de la evaluacion
» Quién serd los encargados de realizar la evaluacion
» Cuando se va a realizar la evaluacién
Algunas empresas consideran que es suficiente solo con la
realizacion informal diaria de la evaluacidn, pero esto no puede aplicarse
a todas las organizaciones, ya que ésta solo funciona con empresas con

poca plantilla y con un contacto muy directo.

Etapa 3: Evaluacion del desempefio.

Una vez realizado el anterior paso, los encargados de llevarlo a
cabo tendran que decidir los criterios y métodos de medicion del
desempleo y considerar todos los problemas que puedan surgir a
consecuencia de todo este procedimiento, para poder evitarlos.

Nos podemos encontrar dos criterios de evaluacion:

» Criterios objetivos: mediciébn de los resultados
obtenidos en el trabajo.

» Criterios subjetivos: valoracion de los
comportamientos, actitudes capacidades e incluso

potencial de los trabajadores.

Etapa 4: Gestion y mejora del desempefio.

Finalmente es importante realizar la gestion de toda la informacion
obtenida con los pasos anteriores, con la intencién de mejorar los
resultados. Para ello se delimitara las causas que producen una reduccion
del rendimiento.

La gestion del rendimiento es un proceso con dos etapas. Una
primera etapa en la que se tiene que identificar las causas de los
problemas de rendimiento y una segunda etapa, que hace referencia a

tomar medidas para resolverlo.
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2.3.4 RETRIBUCION

La retribucion hace referencia a todo tipo de remuneraciones cuantificables

(financieras, servicios o beneficios tangibles) que obtienen los individuos a cambio de su

trabajo en la empresa.

Es necesaria la retribucién ya que los trabajadores en una empresa cambian su fuerza

de trabajo por una retribucién.

La empresa para poder establecer un buen sistema de retribucion debe fijar unos

objetivos para que pueda cumplir lo marcado por la organizacién. Los objetivos que

podemos encontrar son: atraer candidatos potenciales, retener a los buenos empleados y

servir de elemento motivador.

Los objetivos anteriores tienen que cumplir una serie de requisitos que son los

siguientes:

Respecto de la normativa.
Facilitar el logro de objetivos estratégicos de la organizacion.

Lograr ventaja competitiva gracias al control del personal.

Ademas, para que puedan lograrse de forma adecuada hay que tener en cuenta los

siguientes principios béasicos:

La consistencia o equidad interna: hace referencia al logro de una
retribucion justa para cada trabajador dentro de la organizacion.

La competitividad o equidad externa: se refiere a que la retribucion que
perciben los trabajadores es justa respecto a la misma categoria
profesional, pero de otras organizaciones.

El reconocimiento de las diferencias individuales o equidad individual:
podemos encontrar dos trabajadores de la misma categoria profesional
pero que reciben diferente salario, esto es debido a que en la evaluacion
del desempefio mostraron diferentes resultados.

La administracion: la organizacion se debe de mostrar trasparente,
comprensible y colaboradora, es decir, que tiene que tener en cuenta
los cambios en todo lo explicado anteriormente y aplicarlos con la

mayor brevedad posible para poder ir adaptandolo a las necesidades.
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2.4 DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

El departamento de recursos humanos se crea cuando la organizacion crece y los altos
cargos no pueden asumir directamente la complejidad de la gestion de recursos humanos,
que es algo mas que el reclutamiento.

He podido observar a lo largo de mi carrera universitaria que dicho departamento
esta infravalorado y que no entienden que la productividad de la empresa dependa de éste,
ya que con una mala organizacion y aplicacion no se puede mantener o aumentar la moral
de los trabajadores, causando una baja de productividad por parte de los trabajadores de
la organizacion, creando un impacto directo sobre los beneficios de la organizacion.

En la siguiente tabla realizada por Gallardo-Gallardo, Eva, Gonzalez-Cruz, Tomas,
Martinez-Fuentes, Clara y Pardo-del-Val, Manuela, podemos observar la relacion que he

estado comentando anteriormente.

Tabla 4. Los departamentos de RRHH vy la estrategia de la empresa

Los departamentos de RR.HH. y la estrategia de la empresa

Ronda 1 Ronda 2

Mediana Recomido Mediana Recomido

Mo sa obsarva un conocimisnio claro de |a rala- 4 1.5 4 1
cion causal gue conecta las aclividades de

RR.HH. con la consacucion de |la veniaja compe-

titiva de la empresa

Los deparfamenios de HR.HH. comprendan la 4 2 3 0.25
asiralegia de la emprasa y los faclores clave da

axito

Los deparfamenios da RR.HH. conocan y com- 3 1 3 0,25

prendan los roles crificos y las compalencias re-
queridas

RR.HH. a5 un alemeanto clave an el disano de la 2 2 2 1.25
astratleqgia general de la empresa

Fuente: Gallardo-Gallardo et al. (2012;243)

Este estudio realizado por expertos incide en la idea inicial. La mediana obtiene un
valor bastante bajo que nos muestra la relacion causal de la competitividad con las

actividades de recursos humanos. Ademas, esta tabla hace un inciso en las empresas
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espafiolas, las cuales, segln los expertos, no conocen ni comprenden los roles ni las
competencias requeridas. Este hecho da lugar a una desconexion de los departamentos de

recursos humanos y la obtencion de ventaja competitiva.

Tabla 5. Las préacticas del departamento de RRHH

Las practicas del departamento de RR.HH.

Fonda 1 Ronda 2

Mediana Recomido Mediana Reacomido

Las acciones innovadoras en RR.HH. son copia da las 4 a 4 0
‘mejoras practicas” gue astan da maoda.
Los indicadores financiaros del departamento de 4 Q 4 0,25

RR.HH. estan centrados an &l control de costes

Los incentivos y recompansas s& dan sdlo a quienas 4 1 4 1
alcanzan resullados extraocrdinanios

Apaoriar nuevas ideas y un allo desampano as al crife- 4 1.5 3.5 1
rid para promocionar & una parsona

Salo hay que invarlir en el desarmollo de las personas 3 1.5 3.5 1
gue ocupan puestos crilicos o an aquallas que tianan
potencial para hacerlo

La contratacion de parsonas con capacdades criticas 3 a 3 0,25
a5 una pricridad

Sa considara que el dasampefio da lodos los trabaja- 3 1 3 0,25
dores daba mejorar ano a ano

El nivel da competancia y motivacion de la plantilla es 3 1 3 0,25
respansabilidad de RR.HH.

Existen programas de reincorporacion de personal 2 2 2 1,25
con compalencias importantes para la empresa

Existan programas da dasarmollo de personal enfoca- 2 1.25 2 0.5
dos especialmentis a puesios clava para la ampresa

Fuente: Gallardo-Gallardo et al. (2012;244)

Este estudio nos viene muy bien para hacer hincapié en la poca importancia que le
dan las organizaciones espafiolas al departamento de recursos humanos. Ellos afirman
que las acciones de Recursos Humanos (fuera de la contratacion y labores basicas) que
se estan realizando actualmente son cosa de la “moda”. No ven conveniente aplicar todas
las funciones que realizan en otras empresas porque no entienden la relacion que tiene

esto con la motivacion de los empleados y con su posterior aumento de la productividad.
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Cdémo podemos observar en la tabla 5, tienen un recorrido bastante bajo (el recorrido

o0 rango es la diferencia entre el valor mayor y el valor menor de un conjunto de datos),

por lo que muestra que no hay un avance positivo para la adaptacion al mundo cambiante

globalizado en el que nos encontramos actualmente.

Los servicios que ofrece el departamento de Recursos Humanos a la organizacion

son los siguientes:

Autoridad staff y autoridad de linea: el departamento de Recursos Humanos
tiene una funcién de ayuda a los trabajadores, los directivos y a la propia
organizacion para el alcance de su meta. Hay que incidir que los recursos
humanos no ejercen autoridad (ni disponen de ella) de dirigir a los otros
departamentos, pueden aconsejar y establecer normas basicas para el
cumplimiento y para la mejora de la competitividad de los trabajadores.

o Autoridad staff: asesoramiento a directivos.

o Autoridad de linea: toman decisiones en la produccion, desempefio y

el personal a su cargo.

Autoridad funcional: es el derecho que se le concede al departamento de
personal de Recursos Humanos para la realizacion de decisiones.
Responsabilidad dual de RH: la realizacion de un ambiente de productividad
mejorando el entorno laboral de la misma, identificando métodos para la

mejora del entorno laboral.
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3. RECLUTAMIENTO

Tras realizar un estudio sobre las necesidades de la empresa comprobando que el
proceso de reclutamiento es necesario, es hora de buscar los candidatos potenciales para
la empresa.

No es una cuestion sencilla ya que la busqueda de dichos trabajadores es una tarea
que tiene una gran relevancia sobre la futura gestion de la empresa, tanto si dicho
reclutamiento afecta solo a la primera linea como si afecta al reclutamiento de
trabajadores de cualquier rango.

La eleccidn del procedimiento a seguir es una decision importante, puesto que puede
tener una gran repercusion en la empresa tanto en términos de dinero (por el coste de cada

una de las fuentes) como en terminos de tiempo empleado.

Figura 1. Fuentes de reclutamiento

e

] RECLUTAMIEMNTC
En la empresa < \, |i_—;=L.-g\_.—.” EMNTO

L patenciales
i
neabes My

En oiras empresas -

“

ari ¥ |
sonciaks \_ RECLUTAMIENT
#  EXTERNO

Dispomblc

Fuente: De la Calle y Ortiz Urbina (2006; 79)

Como podemos ver en la figura anterior, los tipos de reclutamiento son dos,
reclutamiento interno (personas que ya trabajaban en la empresa) y externo (personas
ajenas a la empresa), ambas tienen tanto ventajas como inconvenientes. Ademas, la
utilizacion de las diferentes ramas dependera del puesto a cubrir y de las necesidades de
dicho puesto.

Cuando una empresa da lugar a un proceso de reclutamiento, lo primero que debe

abordar es la cuestion de cubrir un puesto de trabajo con personal de la propia empresa,
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mediante promocién o movilidad funcional o, por el contrario, prefiere acudir al mercado
ya que ningun trabajador cumple con las expectativas o caracteristicas precisas para la

realizacion del trabajo.

3.1 RECLUTAMIENTO INTERNO

Una vez analizado el concepto de reclutamiento, es hora de abarcar las ventajas e
inconvenientes del reclutamiento interno.

Si la empresa se decide a realizar un reclutamiento interno, hay varios métodos por
el cual hacer llegar a los trabajadores la oferta del puesto de trabajo a cubrir, que son los
siguientes:

e Boca a boca: método que actualmente se encuentra cada vez mas en desuso.

e Tabldn de anuncios: todas las empresas deben contener un tablon de anuncios
y en dicho tablon pueden publicitarse las diferentes ofertas.

e Portal web: se puede establecer un apartado en la web de la empresa en la que
se puede informar a los empleados de todas las movilidades funcionales
(tanto vertical como horizontal) que se pueden cubrir en la empresa.

e Sistema SIRH: sistema de informacién de la seccién de Recursos Humanos de

la empresa.

3.1.1 VENTAJAS

Las ventajas del reclutamiento interno podemos resumirlas en las
siguientes:

e Los conocimientos que ya posee el candidato sobre la
organizacion y viceversa.

e Gracias al anterior punto se mostraria un menor margen de error
al conocer las caracteristicas del mismo dando lugar a una
mayor fiabilidad y validez.

e Los empleados a lo largo del tiempo sienten una mayor
atraccion por la cultura de la empresa, dando lugar a un mayor

compromiso con los intereses de la organizacion.
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3.1.2

La oportunidad se ofrece al empleado de una organizacion,
dando lugar a un aumento de motivacion por el mismo (mayor
productividad).

Aumenta lo que se denomina como: “afan de superacion”, por
el hecho de que el trabajador puede realizar una movilidad
funcional vertical en la organizacion.

La formacidn interna serd aprovechada de mayor manera en el
futuro de la organizacion.

Evita los gastos de publicidad para dicho proceso de

reclutamiento.

INCONVENIENTES

Las desventajas de utilizar el método de reclutamiento interno son las

siguientes:

En muchas de las organizaciones podria darse la posibilidad de
no encontrar un trabajador con el perfil adecuado.

Aumento de la competitividad, que si no se controla puede
afectar seriamente a la organizacion.

Si el reclutamiento interno se realiza de una mala forma,
podriamos observar el “Principio de Peter”, que consiste en lo
siguiente: “las empresas, al ascender insensatamente a sus
empleados, los elevan siempre a la posicién donde demuestran
el maximo de su competencia. Para premiar su desempefio y
aprovechar su capacidad, a medida que un empleado demuestra
competencia en algin cargo, la organizacion lo asciende
sucesivamente hasta el cargo en que el empleado, por ser

inco mpetente, se estanca”.
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3.2 RECLUTAMIENTO EXTERNO

En ocasiones, la organizacidn con el reclutamiento interno, no es capaz de encontrar
las caracteristicas adecuadas para el puesto a cubrir, o bien, por otra parte, intenta
conseguir una imagen renovada de la empresa y nuevas ideas para una renovacion y un
aire fresco, por lo cual se acude a un reclutamiento externo, acudiendo al mercado laboral
para buscar y atraer a los candidatos.

Los métodos que podemos analizar para la realizacion de un reclutamiento externo

son los siguientes:

e Asociaciones y colegios profesionales: a esta fuente se acude para puestos muy
especificos y especializados.

e Agencias publicas de empleo: la mayoria de los paises disponen de agencias
publicas de empleo, las cuales son gratuitas y ofrecen trabajaos que requieren
unas capacidades profesionales comunes, como por ejemplo el SEPE
(Servicio publico de empleo estatal) o SAE (Servicio andaluz de empleo).

e Agencias privadas de colocacidn: estas empresas realizan una seleccion previa
de candidatos con caracteristicas especiales para cubrir ciertos puestos de
trabajo. Cobran tanto al trabajador como a la compafiia usuaria, ademas
existen los denominados catazalentos (headhunters). Estos cazatalentos son
especialistas en reclutamiento y seleccion de altos directivos y profesionales
con alta demanda en el mercado laboral.

e Candidatos propuestos por los propios trabajadores: recomendaciones por parte
de los trabajadores es un método muy usado por parte de la empresa, ademas
cumple con el indicativo de que es una ventaja ya sea por coste y por la vision
del trabajador, me refiero con esto a que sabra trasmitir la cultura empresarial
al nuevo empleado de una forma facil ya que la conocera anteriormente por
el trabajador que recomienda.

e Centros de formacion y Universidades: Son buenas canteras para conseguir
candidatos para la organizacién. Muchas organizaciones acuden a éstos para
poder reclutar a los candidatos con una calificacion mayor para poder

incorporarlo a la plantilla.
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e Empresas de trabajo temporal (ETT): Son empresas que contratan a empleados
(carécter temporal) para realizar el trabajo en otra empresa (empresa usuaria).
No se consideraria una fuente de reclutamiento ya que, una vez acabada la
temporalidad del contrato, no tiene ninguna vinculacién con la empresa que
contraté el servicio a la ETT. Muchas empresas espafiolas acuden a este tipo
de empresas para poder realizar contratos de prueba.

e Medios de comunicacién tradicionales: prensa, radio y television cada dia se
encuentran mas en desuso, esto es debido al avance tecnoldgico de las redes
sociales y de los portales de internet.

¢ Redes sociales: hay muchas redes sociales como Facebook, twitter e incluso
Instagram en la que se pueden ver anuncios pagados por las empresas que
buscan trabajadores para su empresa.

e Portales de trabajo: aqui he decidido afiadir redes sociales como LinkedIn,
Viadeo, Xing, que estan incluidas en la categoria de “redes sociales”, pero su
objetivo es totalmente diferente, Facebook, twitter e Instagram se utilizan
para compartir la vida privada o comentarios sobre un tema, mientras que las

otras su principal objetivo es el mercado laboral.

Vistos los métodos para la realizacion de reclutamiento externo, paso a

explicar sus ventajas e inconvenientes.

3.2.1 VENTAJAS
Las ventajas del reclutamiento externo son:

e Laatraccion de nuevo talento con un aire fresco (nhuevas ideas),
también da lugar a puntos de vista distintos a la hora de abordar
los problemas que no se conciben sin cambios externos.

e Se puede aprovechar las inversiones realizadas en otras
organizaciones a tu favor sin ningun coste adicional y sefialando
un aspecto importante, inmediatez a la hora de cubrir un puesto

en especifico.
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3.2.2 INCONVENIENTES

Las desventajas o inconvenientes que podemos encontrar son las

siguientes:

El tiempo de realizacion de reclutamiento externo es bastante
alto dependiendo del nivel jerarquico a cubrir.

El coste del mismo es bastante alto.

Encontramos menos seguridad que el reclutamiento interno.
Frustracion en los trabajadores al encontrar que no pueden
promocionar dentro de la organizacion.

Desequilibrio salarial: la adicion de personal externo puede
provocar una diferencia salarial mayor entre los diferentes
puestos, ademas de una comparacion negativa entre los distintos

trabajadores de la organizacion.
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4. NUEVAS TENDENCIAS DE RECLUTAMIENTO

4.1 EVOLUCION DEL RECLUTAMIENTO DE RECURSOS
HUMANOS

Una vez introducidos los conceptos importantes sobre la gestion de Recursos
Humanos y su departamento voy a explicar las diferentes etapas que se han producido
respecto al reclutamiento, desde sus inicios, hasta el denominado 4.0. Gracias al mundo
globalizado en el que nos encontramos actualmente podemos observar un cambio en la
tendencia para adaptarse a las nuevas tecnologias y a las necesidades de las
organizaciones.

El denominado Reclutamiento 1.0 se encuentra ligado a la Web 1.0, el cual empezo
en los afios 60 y era bastante basico, ya que en los navegadores solo se contenia texto.
Mas adelante, gracias al HTML, se pudo afiadir un mejor formato e imagenes.

Tras esto, aparecieron los portales de empleo, los cuales ejercian de intermediarios
entre personas y organizaciones, dando la posibilidad de realizar una conexion entre
demandante y demandado.

Entre los afios 2000 y 2010 aparece la Web 2.0. En la Web 2.0, aparte de su
revolucion a la hora de mostrar informacion, se encuentra la fase de Social recruitment.
Pero, ¢en qué nos influye esta web 2.0? En que las organizaciones obtenian mayor
alcance para ese reclutamiento externo, le daba mayor posibilidad de encontrar un
trabajador que se adecuara a las necesidades que buscaba, con una mayor amplitud y con
un proceso mas barato. Pero esto, no solo influye a las organizaciones, sino también a los
propios usuarios que disponen un mayor acceso al mundo laboral.

Los reclutadores tienen que adaptarse a esta nueva era, ya que los Unicos que
parecieron adaptarse en la web 2.0 fueron los consumidores, es decir, los trabajadores.
Las organizaciones, en esta etapa de reclutamiento 2.0, no estaban realmente utilizando
todo el potencial que le brindaba la web 2.0, ya que, con la aparicién de los portales de
empleo en internet, no habia una interaccion con los trabajadores, simplemente exponian
sus vacantes en sus paginas web o utilizaban dichos portales de empleo.

Los estudios y las practicas realizadas muestran como las empresas de Estados
Unidos se adelantaron en la aplicacion de reclutamiento 2.0. Este movimiento tactico y

empresarial fue un adelanto de la época ya que es la primera vez que se observa una
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utilizacién de la web 2.0 para dicho cometido, mientras que, en Espafia, no tenemos
constancia de que ninguna empresa utilizara dicho avance en temas de reclutamiento.

Tras todas las investigaciones no hay un rango de afios que indique la formacion del
denominado reclutamiento 3.0, en esta fase es donde se explorard y se realizaran
busquedas més selectivas y amplias.

Gracias a este reclutamiento 3.0 los candidatos pueden aprovechar méas su perfil
laboral, ademas la obtencion de contactos profesionales mediante el Networking. El
Networking, como dicen Montse Calvo y Carolina Rojas, es un término anglosajon que
hace referencia a trabajar en redes sociales que implica la unién de varios tipos de
recursos, como organizaciones y personas, con la finalidad de lograr determinados
objetivos profesionales y personales

Para poder hacer hincapié en la revolucidon que trajo consigo esta nueva etapa, me
gustaria analizar los datos obtenidos por un estudio realizado de Infoempleo y Adecco
(2016) sobre el reclutamiento y su influencia en las redes sociales

Figura 2. Trabajadores en posesion de Redes Sociales

2016 2015

2%

Fuente: Infoempleo y Adecco (2016)

En la figura nimero 2 encontramos dos tablas que nos muestran el porcentaje de
trabajadores en posesion de redes sociales. Podemos indicar, que, aunque como nos
muestra la tabla de 2015 a 2016 se ha incrementado el nimero de trabajadores que no
disponen de redes sociales, sigue siendo una mayor parte de la poblacion la que dispone

de ellas y le da un uso casi diario.
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La mayoria de las organizaciones aln se encuentran en un proceso de adaptacion al
reclutamiento 3.0, ya que no conocen el manejo de las redes sociales. Aunque en la gréfica
anterior muestra un arrollador dato sobre la utilizacion de las mismas, desconocen la
utilizacién 6ptima de éstas para mas que el propio “social”. De hecho, recurriré a otra
figura realizada por Infoempleo y Adecco que muestra la utilizacion de las distintas redes

sociales.

Figura 3. Actividad de los trabajadores en Redes sociales.
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Fuente: Infoempleo y Adecco (2016)

En la figura 3 nos encontramos con 4 leyendas:
e Color Azul: Muy activo en red social (Gran utilizacion).
e Color naranja: Uso normal de la red social.
e Color Rojo: Poco uso de la red social.

e Color verde: No dispongo de cuenta en dicha red social.
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La importancia de este estudio aplicado a este trabajo es de vital importancia, porque
nos aclara que la mayoria de la poblacidn aun no esta adecuada a todas las redes sociales.
De hecho, como podemos observar, Facebook es una red creada inicialmente para
compartir memorias entre familiares, pero, con el tiempo, se ha convertido es un portal
enorme de informacion para cualquier organizacién o persona fisica o juridica ya que la
mayoria de los trabajadores utilizan las redes sociales, en mayor o menor medida.

A partir de aqui encontramos una linea muy difusa respecto a cuando empieza el
reclutamiento 4.0. En nuestro pais, e incluso mundialmente, aln se esta empezando a
aplicar el reclutamiento 3.0. Muchas organizaciones se niegan a implementarlo ya que,
como hemos explicado en anteriores puntos, algunos acusan a todos estos nuevos cambios
como “moda”. Por eso, me gustaria citar -por Ultima vez- el estudio de Infoempleo y
Adecco que muestra que tanto el reclutamiento 3.0 y reclutamiento 4.0 no son “modas”.

La mayoria de personas acuden a un perfil de una empresa buscando publicaciones
de ofertas de empleo, contenido publicado por la empresa, informacion general de la
misma, etc.; dando lugar, a una masa de usuarios que, de cualquier otra forma, no
accederia a los perfiles de las organizaciones. Provocando un mayor trafico de
informacion y una mayor atraccion.

Todos estos reclutamientos no sustituyen al anterior, de hecho, se utilizan
conjuntamente para beneficiarse de las redes y de los recursos disponibles. Hay muchas
fuentes que hablan que con la aparicion del reclutamiento 3.0 y 4.0 se da lugar al
denominado “Machine learning”. Concepto que hace referencia a la utilizacion de
algoritmos para el estudio de toda la informacion obtenida mediante los diferentes
portales web, gracias a lo familiarmente conocido como “cookies”. También se vende
toda esta informacion a las empresas para poder realizar un estudio de Marketing mas
acertado o incluso, anuncios con material de employer branding, para poder dar méas
importancia al reclutamiento 4.0 por las empresas con mayor inversion en innovacion en
las TICS.
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4.2 RECLUTAMIENTO 3.0

En todas las fuentes de informacion buscadas para la realizacion de este trabajo final
de grado, puedo observar que la linea divisoria entre todos los tipos de reclutamientos,
2.0, 3.0 y 4.0 es extremadamente fina.

El reclutamiento 3.0 es la segunda generacion que facilita la comunicacién entre los
trabajadores y las organizaciones, ademas de otorgar seguimiento en tiempo real de las
fases de proceso de seleccién. El reclutamiento 3.0 agiliza la contratacion de nuevos
empleados para un puesto designado con un mayor acercamiento, el cual provoca una
mayor ratio de acierto a la hora de la colocacion. Ese mayor acercamiento es debido a que
la empresa puede observar el perfil de la persona para su posterior seleccion, creando mas
confianza para avanzar a la siguiente etapa del proceso.

Los procesos de seleccion en esta etapa son mucho mas econdmicos y la
infraestructura necesaria es también menor, ya que las propias entrevistas se pueden
realizar en un formato online, causando menores costes durante todo el proceso.

Respecto a los candidatos, valoran muy positivamente la realizacion del
reclutamiento de forma remota, ya que pueden vivir en otras localidades/paises y requerir
de un menor esfuerzo para acudir al lugar designado por la organizacion. Dicho menor
esfuerzo seria tanto para el trabajador como para el reclutador.

Gracias al reclutamiento 3.0 se puede acceder a una gran red de candidatos. La unica
desventaja que podemos encontrar respecto a esta gran red, es la organizacion,
clasificacion y posterior eleccion de los trabajadores que se busca para un determinado
puesto de trabajo, ya que, el elevado nimero de candidatos, puede dar lugar a una eleccién
erronea.

Las empresas cada vez estan dando una mayor importancia al reclutamiento 3.0, por
todas las ventajas mostradas anteriormente y ademas para estar actualizadas de todas las
tendencias del mercado laboral y, sobre todo, tener una imagen méas aproximada de lo que

piensan los trabajadores de la empresa.

A continuacién, mostraré con casos practicos, ejemplos de reclutamiento 3.0:
1. McDonald's: franquicia multinacional de restaurantes de comida rapida
estadounidense. Sus principales productos son hamburguesas de buena
calidad y con un precio econdmico. Esta empresa empezé en 1954 con un

hombre llamado Ray Kroc que, al descubrir un pequefio local de
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hamburguesas en California, quiso expandirlo con el sistema de franquicias
por todo el mundo.

McDonald's empezd con hamburguesas y patatas, pero fue expandiendo
su mercado hasta lo que conocemos actualmente como McDonald's Café
sirviendo desayunos y postres.

McDonald's es una empresa que apuesta siempre por el 1+D+i, hasta tal
punto que ha sabido aprovechar los avances de la tecnologia para poder
ofrecer a sus clientes una carta electrénica con cupones para aumentar la
clientela y ofrecerles una mayor comodidad. Esta gran apuesta por la
innovacion no solo ha sido para expandir su negocio en términos de
marketing, sino que lo ha aplicado también al reclutamiento.

Para poder realizar una mayor aproximacion al trabajador realiza

campanas de reclutamiento en sus redes sociales y en su portal web.

Imagen 1: Aplicacion Universal Macdonald’s

m inicio v

INICIO
EMPLEO

TRABAJAR EN McDONALD'S

TRABAJAR EN McDONALD'S »

NUESTRO COMPROMISO
NUESTRA POLITICA DE RRHH

PUESTOS EN EL
RESTAURANTE

PUESTOS EN LAS OFICINAS

FORMACION

CONTACTA CON NOSOTROS

Fuente: App Android Macdonald’s

Como podemos observar, el reclutamiento 3.0 no solo hace referencia a
las redes sociales. En la aplicacién de McDonald's disponen de una seccién

de empleo para poder aplicar a las vacantes que hay libres.
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2. Heineken: empresa cervecera creada en 1873 por un empresario llamado
Gerard Heineken que descubri6 su pasion por la elaboracién de la cerveza.
Desde sus comienzos, el éxito de Heineken siempre ha residido en los
ingredientes puros y naturales: la cebada malteada, el agua, el lGpulo y un
pequefio pero importante detalle llamado levadura extra.

Heineken es una empresa multinacional presente no solo en bares y
restaurantes, sino también en eventos y fiestas con promociones. Heineken
cada dia esta creciendo con un mayor ritmo gracias a las redes sociales y su
gran inversion en las mismas. Como podemos ver a continuacién no solo
utilizan las redes sociales con motivo de promocion de sus productos, sino
que, ademas tienen portales dedicados exclusivamente como portales de

empleo.

Imagen 2: Red social Heineken

THEINEKEN

Heineken UK Careers &

cts about alcohol, visit drinkaware.co.uk. Our

t alcohol, visit d
yone under the age of 18

141 Siguiendo 705 Seguidore

Tweets Tweets y respuestas Multimedia Me gusta

Heineken UK Careers @ © HeinskenUKlobs
Check out this job from The HEINEKEN Company

"HEINEKEN

The HEINEKEN Company hiring Operator Logistics - Fixed Term Contrac...

Fuente: Twitter
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Como podemos observar en la Imagen 2, el portal de twitter de Heineken
UK, ademas de publicitar sus productos, nos muestras vacantes de empleo
que nos redirigen a en la siguiente imagen, un portal de empleo con todos los

puestos de trabajo disponibles por la empresa.

Imagen 3: Portal de empleo de la pagina web de Heineken

HEINEKEN Corporate Site Featured Jobs v Search by Location Not finding a job? ¥

e -

W “The thing | most enjoy about my role is the
.« diversity —.no two days are ever the same.”
: L 1=

PRIDE IN WHO WE ARE, PASSION FOR WHAT WE DO

—_—_—

Careers at HEINEKEN

We’re building a future that embraces innovation, sustainability, diversity and, of course, the
opportunity for our 2,400 colleagues to make the most of their careers. We stretch our reach
across the UK from our breweries to our offices and pubs

Search Jobs by Location

We’re a business which will bring out the best in you - providing great opportunities for
people with ambition and drive. You'll quickly learn there’s more to HEINEKEN than the name
above the door - in fact, we're about a whole lot more

Fuente: Pagina web Heineken
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4.0 RECLUTAMIENTO 4.0

El reclutamiento 4.0 consiste en la aplicacion de técnicas de marketing digital en el

proceso reclutamiento de personal de la organizacion, utilizando medios de comunicacion

como lo expuesto en el reclutamiento 3.0, pero con las siguientes adiciones:

Employer branding: citando a M? Isabel Sanchez y M* Cristina Barriusco: “Las
practicas de employer branding parten de la premisa esencial de que el capital
humano es el activo mas valioso de las organizaciones, de forma que una
adecuada inversion en el mismo puede suponer un desempefio superior.”
Explico el concepto del employer branding porque desde mi trabajo de
investigacion, como veremos a continuacién en los ejemplos, se percibe que en
la mayoria de campafias de reclutamiento 4.0 hay una exaltacion de la imagen
de la empresa para poder atraer la atencion de trabajadores potenciales a la

empresa.

Responsabilidad social corporativa: de acuerdo con Bloom y Gundlach (2001):
“la RSE (Responsabilidad social empresarial) guarda relacion con la obligacién
que tiene una empresa con diversos grupos de interes, como los trabajadores,
los clientes, las personas y los grupos a quienes puede afectar las politicas y
practicas corporativas”

La responsabilidad social corporativa (RSC) abarca muchos temas, pero
vamos a hacer hincapié en: llevar a cabo buenas practicas laborales. Al igual que
con employer branding, se van a mostrar las virtudes de la empresa para la
atraccion de talento, la RSC no va a quedar exenta. En los distintos anuncios que
podemos observar de reclutamiento 4.0, las empresas utilizan ese bienestar y esas
buenas condiciones laborales para poder trasmitir la cultura empresarial y asi
impactar al mayor nimero posible de personas para que acudan a una determinada

oferta de trabajo.

Gamificacidén: Hay muchos autores que definen la gamificacion.
o Siguiendo lo que dice Marin y Hierro (2013): Es un método que usa una
serie de estrategias que transforma una serie de elementos que deben

resolver los implicados, pero con un matiz de “juego”. Todo esto se utiliza
p jueg
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para conocer mas al trabajador, ya que, en un entorno de juego, se observa

mas como es la propia persona.

- Networking online: La organizacion puede realizar encuentros digitales, talleres
y cursos de formacién online en los que trata especificamente en temas
relacionados con la actividad de la empresa, permitiendo asi atraer profesionales

de nuestro sector de forma natural.

Los conceptos anteriormente explicados pueden no mostrarse simultaneamente.
Pueden aparecer cualquiera de ellos, junto a lo explicado de Reclutamiento 3.0, para dar
lugar a esta nueva etapa, el Reclutamiento 4.0.

El pilar fundamental del proceso de Reclutamiento 4.0 es la imagen de marca de la
empresa. Un aumento de la presencia digital ayuda a crear una red de contactos y una
buena imagen para poder captar talento cualificado que la organizacion necesita.

Las ventajas que nos brinda esta nueva etapa son, al igual que con el Reclutamiento
3.0, ahorro de tiempo, mayor amplitud de candidatos, mayor segmentacion, pero con la
posibilidad de interactuar con los candidatos de una forma mas cercana y natural. Gracias
al Reclutamiento 4.0 podemos observar realmente las cualidades del trabajador y su

capacidad de implicacion con la empresa.

A continuacion, podremos observar mediante ejemplos, las diferencias con el

Reclutamiento 3.0:

1) HP es una empresa creada por Hewlett Packard en 1939.

Es una empresa tecnoldgica estadounidense, con sede en Palo Alto,
California. Fabricaba y comercializaba hardware y software ademas de
ofrecer asistencia relacionada con la informatica.

La empresa actualmente es una multinacional con presencia en todo tipo
de empresas, ya que ofrece acuerdos con las mismas para la distribucion de
sus productos bajo la marca HP, vendiendo desde ordenadores personales,
hasta componentes industriales en el campo de la informatica.

HP tampoco se ha quedado atras en el campo del reclutamiento, gracias

a las redes sociales ha ido creciendo su presencia rapidamente.
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La vision de HP nos muestra que la innovacion es un factor importante
en su empresa: “Nuestra vision es crear tecnologia que haga la vida mejor
para todos, en todas partes: cada persona, cada organizacion, y cada
comunidad en todo el mundo. Esto nos motiva y nos inspira para hacer lo
que hacemos. Para fabricar lo que fabricamos. Para inventar y para
reinventar. Para diseflar experiencias asombrosas. Siempre seguiremos
adelante, porque usted también seguira siempre adelante. Usted reinventa el
modo en que trabajamos. Como juega. Como vive. Con nuestra tecnologia

usted reinventara su mundo .

Imagen 4: HP campafia de Reclutamiento 4.0 disfrazada de employer branding

b HP Careers & :
p Well, this just happened! §¥§ ﬁf‘@ Proud and honored to be named among
's Best Places to Work 2019, thanks to our employees’ reviews!
Read more here:

Fuente: Twitter

Las camparias de reclutamiento de HP son bastante novedosas, hasta el
punto de que es de las pocas empresas que utilizan el Reclutamiento 4.0.

En el tweet nos dice lo siguiente: “jBien, esto acaba de ocurrir! Estamos
orgullosos de ser nombrados por Glassdor, el mejor lugar para trabajar en
2019, gracias a las resefias de nuestros empleados. Puedes leer mas aqui:
bit.ly/2QzKuNz”.

Podemos analizar un employeer branding, acompafiado de RSC en tema
laboral, ademas del ultimo link, que nos lleva al portal de empleo de la

empresa.
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Imagen 5: Portal de empleo web de HP

@ Laptops & 2-in-1s Desktops Printers 3D Print Ink & toner Displays & accessories Business solutions Support C)\ b
Careers = =
Search for jobs Working at HP Students & graduates Blog
Home Who we are What we do How to join For Students & Grads

Stay Connected Now ?

HP Is A Best Place To Work In 2019, According
To Our Employees On Glassdoor

We are pleased to announce we are among the companies recognized in the annual Glassdoor Employees’
Choice Awards, a list of the Best Places to Work in 2019!

Unlike other awards, there is no self-nomination or application process. Instead, it's entirely based on the
feedback employees have voluntarily and anonymously shared on Glassdoor.

To determine the winners of the awards, Glassdoor evaluates all company reviews shared by employees over the
past year.

This year, we are proud to be recognized as a Best Place to Work among U.S. companies with more than 1,000

employees.

Fuente: Twitter.

Aqui se nos indica una trascripcion del informe realizado por Glassdor
en el portal de empleo de la empresa HP, donde los apartados de la parte
superior nos redireccionan a las diferentes vacantes de la empresa, asi

consigue una buena imagen de la empresa para la atraccion de talento.

2) Balay. Si nos fijamos en su pagina web, nos indica que es una empresa
espafola creada en 1947 en Zaragoza, donde empezaron con la fabricacion
de reactancias para tubos fluorescentes. Mas adelante se extendieron a los
hornillos eléctricos, lavadoras, etc. Es decir, con el tiempo realizaron una
ampliacion de su negocio a electrodomésticos en general.

Esta empresa espafiola es una de las pocas adelantadas a su tiempo que,
utilizando las nuevas tecnologias ha sabido posicionarse en el mercado
utilizando las ventajas que éstas le otorga.

Como podemos observar en 2017, expone un anuncio llamado: “Una

historia de ilusion”, la cual, fue mostrada en el mismo momento de una
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campafia de reclutamiento para reforzar la misma. En dicho anuncio se
muestra la importancia de sus productos y del factor humano de la empresa,
el cual, sin ellos, no seria posible esa calidad que prometen en sus productos.

Y como todo, en este mundo globalizado al estar en redes sociales, se
exponen a comentarios negativos sobre cualquier accion. Y ése es el caso de
este anuncio que, como se puede observar en la imagen 5, una persona
muestra disconformidad por figurar solo “jovenes” como factor humano en el

anuncio, alegando que solo se contrata a éstos.

Imagen 6: Respuesta de Balay a un comentario negativo.

Amberto Ruiz Vidal Hace 3 afios 1suscrip
viva la exclusion sociall contratando solo a gente joven o al menos es lo que dan a entender en este anuncio ya que sold se ve gente joven
4 RESPONDER

« Ocultar respuesta

@ m Hace 3 afios (editado) 4080 suscriptores
Sentimos que tengas esta opinidn, como puede ver en nuestros anuncios de los dltimos afios hitps:/www.youtube.com/playlist?list=PLpjC5Qkd7feAa5njq 1DSH2ZxhKXI-032s, no sélo
se contrata gente joven. En nuestros procesos de seleccion y acceso al empleo se priman la actitud, las competencias y las habilidades para el optimo desempefio del puesto al que se
opta. Los empleados participan voluntariamente en los anuncios, nuestra intencion es poner en valor el trabajo que casi 4.000 personas realizan diariamente en nuestras fabricas
espafiolas. Un saludo

Fuente: Twitter

La respuesta de Balay nos reafirma una vez mas que en el proceso de
reclutamiento “se priman la actitud, las competencias y las habilidades para
el optimo desempefio del puesto al que se opta. Los empleados participan
voluntariamente en los anuncios, nuestra intencion es poner en valor el
trabajo que casi 4.000 personas realizan diariamente en nuestras fabricas
espafiolas . Gracias al reclutamiento externo pueden encontrar al trabajador
idéneo para el puesto de trabajo determinado por la empresa, dando lugar a
un mejor clima laboral ya que cada persona ocupa un puesto de trabajo acorde

a sus necesidades y cualidades.
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3) Por ultimo, Under Armour.. Es una empresa estadounidense de ropa y
accesorios deportivos. No solo vende para actos de deporte, si no también
vestimenta informal.

Esta empresa empezd su actividad en 1996 con una simple camiseta
blanca y su logo, demostrando que la comodidad no tiene porqué no ser
aplicada solo en el deporte. Tras el paso de los afios, con diferentes
partnerships y campafias de publicidad hasta la actualidad, se ha convertido
en una empresa de renombre en el territorio norteamericano.

En su péagina oficial, muestran lo importante que es adaptarse al mundo
cambiante en el que nos encontramos actualmente, dando gran importancia a
la tecnologia con anuncios en las apps creadas por la empresa y en todas las
redes sociales. Este es el caso que encontramos en la imagen 6. Investigando
en todas las redes sociales me encontré con un hashtag (el simbolo que se
utiliza es “#”) llamado #JobOffers que, tras ver muchos anuncios de
empresas, podemos observar que utilizan este hashtag como un método de
Reclutamiento 3.0, aunque en esta empresa y en este anuncio, tenia un toque

diferente respecto al resto.

Imagen 7: Red social de Under Armour en Twitter

Under Armour Jobs

WE'RE LOOKING FOR
THE BEST IN EVERY GAME.

Under Armour Jobs

Welcome to the home of the best. Bring Your A-Game Here.

24 228

Media Likes

Under Armour Jobs @
> i‘ Last month, UA celebrated Pride in some BIG ways- over 25 events to be
exact! Check out our full recap up on the blog today- link below!

Fuente: Twitter
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En la mayoria de sus tweets se nota un employeer branding, dando una
importancia exagerada a los trabajadores de la empresa, de hecho, en muchos
de sus anuncios, como podemos observar en la imagen, muestra el recorrido
de la empresa con una foto resaltando la felicidad de sus empleados y acto

seguido incluye un link con las vacantes disponibles.

Esta empresa muestra la importancia del reclutamiento en redes sociales,
el social recruitment unido a ese employeer branding, dando lugar a lo que ya
hemos explicado como Reclutamiento 4.0. Para esta empresa su imagen
publica es un factor importante porque da lugar no solo a la atraccion de
talento a su organizacion, sino ademas una buena imagen frente a las demas
marcas y organizaciones, y gracias a esto poder realizar eventos por todo el

continente americano, aumentando el valor de la marca Under Armor.
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6. CONCLUSIONES

La gestion de recursos humanos ha ido avanzando a la misma velocidad que lo ha
hecho las nuevas tecnologias, gracias a la globalizacién. Tiene una gran importancia en
la organizacion ya que, sin ésta, no se podrian lograr los objetivos de la misma.

La movilizacién de talento se produce de forma muy répida en la economia actual,
por lo cual, los métodos para el reclutamiento se han ido modernizando para poder atraer
al mayor nimero de trabajadores, con el menor uso de recursos disponibles y la mayor
certeza de que cubrirdn eficaz y eficientemente las vacantes de la organizacion.

Un claro ejemplo de como las organizaciones estdn cambiando su visién del
reclutamiento es con la aparicion del Reclutamiento 3.0 y 4.0. Gracias a los estudios de
Infoempleo y Adecco, podemos observar la importancia del creciente uso de las redes
sociales por parte de los trabajadores. Este estudio deja la evidencia de la necesidad de
un cambio de enfoque en la gestion de recursos humanos y mas especificamente en el
reclutamiento de personal. Actualmente la mayoria de las empresas aun estan empezando
a aplicar el reclutamiento 3.0. Aun no son totalmente conscientes de los beneficios que le
puede brindar las redes sociales.

Desde mi punto de vista, en temas de reclutamiento, se tiene que hacer mas hincapié
en la utilizacion de las nuevas tecnologias que nos brinda el mundo actual, ya que tiene
muchos beneficios para la empresa, ya citados anteriormente, como pueden ser una mejor
imagen para la marca de la empresa, menores costes, rapidez en todo el proceso, mayor
acceso a informacion, etc.

En la sociedad que nos encontramos actualmente cada vez se encuentran mas en
desuso los medios tradicionales, por lo cual, hay que aprovechar la ventaja que brindan
las nuevas tecnologias. Pero hay que sefialar que, mientras ocurre este proceso de
adaptacion, se pueden utilizar simultaneamente todos los métodos de reclutamiento
existentes; aunque, como ya he explicado, los nuevos métodos, aparte de ser mas eficaces,
pueden dar lugar a una criba de informacion mas acertada.

Con todo este trabajo me he reafirmado mas en la idea de la importancia de un buen
departamento de Recursos Humanos en la empresa, ya que, en la mayoria de las
organizaciones, se hace caso omiso a todo lo que puede aportar en el funcionamiento

global de la organizacion.
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Finalmente, quisiera indicar que he encontrado dificultades en la realizacion de este

trabajo final de grado, el cual puedo resumir en 2 puntos primordiales

Informacion invalida respecto a Reclutamiento 3.0 y 4.0: en la mayoria de
estudios he encontrado diferentes definiciones para los mismos conceptos. La
mayoria de los mismos mostraba que no existe reclutamiento 4.0, o que
incluso no se encuentra diferencia respecto al Reclutamiento 2.0. Todo esto
ha dificultado la busqueda de informacion.

Falta de adaptacion: una gran amplitud de organizaciones adn esta realizando
una adaptacion al denominado Reclutamiento 3.0, por el cual ha sido dificil

encontrar ejemplos de la Gltima etapa.
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