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RESUMEN

Con el paso de los afios los Recursos Humanos han ido cobrando mas importancia y se han situado como una
pieza clave en el entorno laboral. El avance de la tecnologia y el desarrollo en el marco de la psicologia han
hecho que los procesos que se utilizaban para reclutar y seleccionar el talento en las empresas adopten
nuevas formas.

Este trabajo tiene como objetivo exponer en qué consiste el proceso de reclutamiento y seleccidon dentro de
la gestidon de Recursos Humanos, analizando cémo ha sido su evolucion a lo largo de la historia hasta la
actualidad. En él veremos cuadles son esos nuevos modelos de atraccion y seleccion y como se han ido
implementado en las empresas, qué factores se buscan analizar en los trabajadores, el posicionamiento de
la empresa como empleador (employer branding) y el uso de nuevas tecnologias, entre otras. Por ello la
realizacion de este trabajo pretende responder la siguiente cuestién:

¢Cémo ha sido la evolucidn del reclutamiento y seleccion de RRHH y cudles son las nuevas técnicas utilizadas
para captar talento?

Conceptos clave: Recursos Humanos, Talento, Reclutamiento, Selecciéon, Employer branding y Tecnologias.



ABSTRACT

Over the years, Human Resources has become increasingly important and has become a key element in the
work environment. The advance of technology and the development within the framework of psychology
have made the processes used to recruit and select talent in companies take on new forms.

The aim of this project is to explain what the recruitment and selection process consists of within Human
Resources management, analyzing how it has evolved throughout history up to the present day. In it we will
see what are these new models of attraction and selection and how they have been implemented in
companies, what factors are sought to analyze in workers, the positioning of the company as an employer
and the use of new technologies, among others.

For this reason, this Work aims to answer the following question:

How has been the evolution of HR recruitment and selection and what are the new techniques used to attract
talent?

Key concepts: Human Resources, talent, recruitment, selection, employer branding, technologies.
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INTRODUCCION

En los ultimos anos hemos sido testigos de los numerosos cambios que se han dado en el mundo laboral y la
forma de gestionar el talento humano como consecuencia de los numerosos avances tecnolégicos y sociales.

Las empresas han tenido que adaptarse y alinearse con estas nuevas tendencias de trabajo, lo cual les ha
llevado a implementar nuevas politicas laborales, asi como sobre la adecuacién de sus procesos internos,
entre ellos, la de gestidn del talento humano.

El aumento del trabajo remoto a consecuencia del Coronavirus (COVID-19) y la importancia de las soft skills
(creatividad, trabajo en equipo...) son factores clave que han requerido que las empresas sean mas flexibles
a la hora de atraer y retener a los mejores profesionales. Ademas, la sociedad ha cambiado, las personas
buscan valores diferentes en cuanto al trabajo y la carrera profesional.

Por otro lado, los avances tecnoldgicos han transformado la forma en que se recluta, gestiona y desarrolla el
talento. Herramientas como los sistemas de gestién del talento, el andlisis de datos y la inteligencia artificial
estdn siendo cada vez mas utilizadas para optimizar los procesos de recursos humanos y mejorar la toma de
decisiones.

Las organizaciones han comprendido que el talento humano es uno de sus activos mas valiosos, por lo que
la capacidad que tenga una empresa de desarrollar a los trabajadores le permitird aumentar su capacidad
para innovar y generar una ventaja competitiva en su entorno, ya que necesitan contar con equipos
capacitados y motivados para destacar entre sus competidores. Las empresas no compiten solo por clientes
y mercados, sino también por talento. Atraer, retener y promocionar profesionales capacitados se ha vuelto
crucial para mantener la ventaja competitiva.

Por ello, una dptima gestién en el proceso de seleccion de personal se ha convertido en una prioridad
estratégica para las organizaciones debido a su impacto en el rendimiento y la competitividad a largo plazo.



1. HISTORIA Y EVOLUCION DEL RECLUTAMIENTO Y SELECCION
DE PERSONAL

El reclutamiento y la seleccidn de personal son dos temas fundamentales dentro del ambito de la gestidn de
recursos humanos. A continuacién, vamos a definir en qué consisten cada uno de ellos segun diferentes
autores.

Chiavenato (2019. Administracion de Recursos Humanos), define el reclutamiento como un proceso que
consiste en un conjunto de técnicas y procedimientos los cuales buscan atraer candidatos calificados y
capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion. Este proceso tiene lugar después de haber establecido
las necesidades de personal de la organizacion a través de una planeacion de personal. Y, por otro lado, éste
también define la seleccion como el proceso de escoger entre los candidatos reclutados a los mds adecuados,
para ocupar los cargos existentes en la Empresa, tratando de mantener o aumentar la eficiencia y el
rendimiento del personal.

El reclutamiento es la etapa en la cual la organizacidn realiza actividades que influyen en:
1. Aumentar el numero de personas que aplican a puestos vacantes en la empresa.
2. Eltipo de personas que aplica a las vacantes.
3. La probabilidad de que los candidatos acepten la posicion que se les ofrece.

Por otro lado, Bustos y Giménez (2011. Manual de Recursos Humanos) corrobora que, “el reclutamiento de
personal es un conjunto de acciones para atraer candidatos y se puede considerar como un sistema de
informacion mediante el cual la organizacion divulga y ofrece al mercado de trabajo las oportunidades
(puestos) de empleo que pretende cubrir”.

Segln Gelabert (2010. Gestion del capital humano en las organizaciones), cuando se habla de reclutamiento
se tiene la costumbre de referirse, por lo general, solamente a las candidaturas provenientes del exterior, pero
en realidad el proceso debe abarcar incluso a quienes se hallan ya incorporados en la organizacion y, este tipo
de reclutamiento recibe el nombre de reclutamiento interno. Ademds, tiene indudables ventajas incluir en el
proceso a las personas ya incorporadas en vez de acudir al mercado, éstas son:

1. Los empleados ya conocen cudles son las normas generales de la organizacion.
2. Ahorro de tiempo y costes de formacion.
3. Creacidn de un buen clima laboral.

Segln Gerencie (2018. Gestion del talento humano), el talento humano es reconocido por algunos autores
como el principal activo de la empresa, pues son los trabajadores los que toman decisiones y los que operan
la empresa.

Sin embargo, otros autores coinciden en afirmar que no solo el esfuerzo o la actividad humana quedan
comprendidos en este grupo, sino también otros factores que dan diversas modalidades a esa actividad:
conocimientos, experiencias, motivacion, intereses vocacionales, aptitudes, actitudes, habilidades,
potencialidades, salud, etc.



El reclutamiento y la seleccién de personal comenzaron a tener su mayor auge en las Ultimas décadas del
siglo XX, pero su historia se remonta a tiempos remotos. Por ejemplo, en la Prehistoria las comunidades
primitivas organizaban el trabajo seleccionando a las personas en base a la edad, sexo o caracteristicas fisicas.
En ese entonces los procedimientos de selecciéon eran mas bien rudimentarios, pero a lo largo de la historia
este concepto ha ido evolucionando.

Durante la Edad Media, la seleccién de personas se hacia en base a las clases sociales o roles, pues en muchos
casos tanto la posicién social como la del trabajo estaban determinados por su estatus familiar. Ademas, en
un entorno donde la informacién era limitada, la seleccidon se basaba en gran medida en la reputacién vy la
confianza mutua entre empleadores y empleados

La Revolucién Industrial tuvo impacto significativo en la forma en que se llevaba a cabo la seleccion de
personal y en el desarrollo de practicas de recursos humanos. En este periodo hubo un rapido crecimiento
de la industria, lo que generd una creciente demanda de mano de obra en las fabricas. Esta demanda llevd a
la necesidad de desarrollar nuevos métodos mas sistematicos para reclutar y seleccionar trabajadores de
manera eficiente.

Durante la segunda mitad del siglo XIX y principios del siglo XX, la gestidn cientifica y los principios de
Taylorismo y Fordismo influyeron en la seleccion de personal. Se desarrollaron métodos mas sistematicos y
cientificos para reclutar, seleccionar y entrenar a los trabajadores, con un enfoque en mejorar la eficiencia y
la productividad en el trabajo.

Posteriormente se comenzaron a desarrollar pruebas y evaluaciones psicométricas (inteligencia,
personalidad, habilidades y conocimientos) para ayudar en el proceso de seleccidon de personal y asi poder
evaluar de manera mds objetiva a los candidatos.

Con la llegada de la tecnologia, la seleccién de personal experimentd una revolucidn significativa. Se
desarrollaron sistemas de seguimiento de candidatos, que facilitaron la gestiéon y organizacidn de los
procesos de reclutamiento. La aparicidn de internet permitid la publicacidn de ofertas de trabajo en linea 'y
la realizacidn de entrevistas por video. La inteligencia artificial y el aprendizaje automatico se estan utilizando
cada vez mas para mejorar la eficiencia del proceso de seleccion y para predecir de forma correcta el ajuste
cultural y el desempefio laboral de los candidatos.

Sl = Seleccidn intuitiva y subjetiva basada en impresiones personales y experiencias previas.
iglo XIX'y

N = Posicion social y laboral estaba determinada por el origen familiar.
antes

= Practicas de seleccién en gremios y corporaciones artesanales.

= Desarrollo de métodos mas formales de seleccion de personal, incluyendo entrevistas estructuradas,
T T pruebas de aptitud y evaluaciones de habilidades.

iglo
= = Influencia de la gestidn cientifica (enfoque en la eficiencia y la productividad).

= Analisis de trabajo y estudio de tiempos para mejorar la eficiencia laboral.

= Surgimiento de los departamentos de recursos humanos.
Siglo XX = Avances en tecnologia y automatizacién (pruebas en linea, ATS y entrevistas de video).
= Diversidad e inclusion en la seleccidn de personal (eliminacién de sesgos).

= Inteligencia artificial
Siglo XXI = Enfoque en la experiencia del candidato.

= Uso de analisis de datos y métricas para evaluar la eficacia de los procesos de seleccién.

Evolucién de la seleccion de personal. Elaboracién propia.



1.1 Etapas del proceso de reclutamiento y seleccién

El proceso de seleccién de personal generalmente se divide en varias etapas, que pueden variar segun las
practicas y politicas especificas de cada organizacion. Sin embargo, de manera general, se puede dividir en
cuatro etapas principales:

Andlisis de las necesidades de empleo (analisis y valoracion de puestos):

En esta etapa inicial, se realizan dos actividades clave: el analisis de las necesidades de contratacién y la
planificacidén del proceso de seleccién. El andlisis de las necesidades de contratacidn implica determinar las
cualidades, habilidades y experiencia necesarias para el puesto vacante, asi como establecer el perfil del
candidato ideal, siendo todo ello recogido por el profesiograma. La planificacién del proceso de seleccion
implica definir las estrategias de reclutamiento a utilizar, establecer un cronograma de actividades, asignar
responsabilidades y recursos, y establecer los criterios de evaluacidn para la seleccién de candidatos. Estos
ultimos establecen como son ponderados los requisitos de evaluacion para cuantificar la idoneidad del perfil.

Reclutamiento (interno y externo).

En esta etapa, se llevan a cabo actividades para atraer a candidatos calificados para el puesto vacante. Esto
puede incluir la publicacion de ofertas de trabajo en diferentes plataformas, la busqueda de candidatos en
bases de datos de talento, el uso de redes profesionales y sociales, la participacién en ferias de empleo, entre
otros. El objetivo es generar un grupo de candidatos potenciales para avanzar al siguiente paso del proceso
de seleccién.

Evaluacion y seleccion.

En esta etapa, se evalta a los candidatos para determinar su idoneidad para el puesto vacante. Esto puede
incluir la revisién de curriculos, la realizacién de pruebas competenciales y test de personalidad, la realizacion
de entrevistas, la realizacion de ejercicios de evaluacidn, entre otros. El objetivo es identificar a los candidatos
mas adecuados para el puesto en funcién de los criterios establecidos durante la etapa de analisis de
requisitos y planificacién.

Oferta e incorporacion a la organizacion.

En esta etapa final, se hace una oferta de empleo al candidato seleccionado. Esto implica negociar los
términos y condiciones del contrato de trabajo, incluyendo salario, beneficios, horario de trabajo, entre otros.
Una vez que el candidato acepta la oferta, se procede con los tramites administrativos necesarios para
formalizar la contratacidon, como la firma del contrato de trabajo y la realizacién de los tramites de
incorporacion a la empresa.

De lo que no cabe ninguna duda es que el reclutamiento y seleccion de personal son dos procesos
fundamentales dentro de la gestidén de recursos humanos que se llevan a cabo en las organizaciones para
identificar, atraer y seleccionar a los candidatos mas adecuados para ocupar puestos vacantes. Estos
procesos son esenciales para garantizar que la organizacién cuente con el talento necesario para alcanzar sus
objetivos estratégicos y operativos.



1.2 Reclutamiento

Este es uno de los primeros pasos que tiene lugar en una empresa que esté buscando personal. No es lo
mismo reclutamiento que seleccion de personal, son términos conectados entre si, pero diferentes. Una vez
realizado el reclutamiento procederemos a la seleccién mediante diversas técnicas.

El reclutamiento es el proceso de identificar y atraer a candidatos potenciales para cubrir las vacantes
existentes en la organizacién. Esto puede implicar la publicacién de anuncios de empleo, la busqueda en
bases de datos de candidatos, el uso de redes sociales, la participacidon en ferias de empleo, entre otras
estrategias.

El objetivo del reclutamiento es generar un grupo diverso y calificado de candidatos. Este puede ser tanto
interno como externo.

1.2.1 Reclutamiento Interno:

El reclutamiento interno es aquel proceso mediante el cual las organizaciones buscan promover el desarrollo
de empleados actuales transfiriéndolos de un puesto a una nueva vacante dentro de la misma empresa. En
lugar de buscar candidatos externos, las empresas buscan identificar y desarrollar el talento interno para
ocupar nuevas posiciones o roles dentro de la organizacion.

Este tipo de reclutamiento tiene varias ventajas, como fomentar la motivacion y lealtad de los empleados,
aumentar la retencidon de talento, reducir los costes y los tiempos de reclutamiento y aprovechar el
conocimiento y experiencia acumulada de los empleados que ya estan familiarizados con la cultura
organizacional.

A pesar de las ciertas ventajas expresadas, esta misma herramienta de reclutamiento también puede tener
una serie de desventajas al utilizarla, ya que puede hacer que la cultura empresarial se estabilice y no se
reciban nuevos puntos vista, aportaciones, etc. y también puede darse el caso de que los procesos de
reclutamiento interno creen un efecto contrario al deseado y se produzca un ambiente de excesiva
competencia, frustracion, ademas de tener que realizar otro proceso de seleccion para cubrir la plaza que
deja vacante el empleado promocionado.

El proceso de reclutamiento interno generalmente implica la publicacién de oportunidades de empleo dentro
de la empresa, ya sea a través de tableros de anuncios internos, correos electrdnicos internos, reuniones de
personal, o cualquier otro medio de comunicacién interna. Los empleados interesados pueden postularse
para las vacantes para luego comenzar un proceso de seleccidon que puede incluir entrevistas, evaluaciones
de desempefio y consideracion de su experiencia y habilidades.



1.1.2 Reclutamiento Externo:

El reclutamiento externo es el proceso de buscar y atraer candidatos externos a la organizacién para cubrir
vacantes de empleo. En lugar de promover o transferir empleados internos, las empresas recurren a fuentes
externas, como portales de empleo, redes sociales, agencias de reclutamiento, ferias de empleo y
recomendaciones de terceros, para identificar y seleccionar a los candidatos adecuados.

Esto le permite a la organizacién acceder a una gama mas amplia de habilidades y experiencias que pueden
no estar disponibles internamente, ya que se pueden aportar nuevas perspectivas, ideas e innovacion a la
empresa, asi como diversidad en términos de antecedentes, cultura y experiencia.

Ademads, si la organizacion busca habilidades o conocimientos especializados que no se encuentran
internamente, el reclutamiento externo puede ser la mejor opcidn.

El proceso de reclutamiento externo generalmente comienza con la publicacién de ofertas de trabajo en
plataformas de reclutamiento, sitios web de empleo, redes sociales y otros medios. Los candidatos
interesados envian sus solicitudes y curriculos, y luego son evaluados a través de entrevistas, pruebas de
habilidades y otros métodos de seleccién para determinar su idoneidad para el puesto.

1.3 Fuentes de reclutamiento

Las fuentes de reclutamiento son los canales o medios a través de los cuales las organizaciones buscan atraer
candidatos para cubrir vacantes de empleo. Estas fuentes pueden variar segun la estrategia y las necesidades
de reclutamiento de cada empresa, y por lo tanto, como hemos comentado anteriormente, pueden realizarse
de manera interna o externa. Las mas utilizadas por las organizaciones son:

= Portales de empleo: plataformas en linea y sitios como LinkedIn, donde las empresas pueden publicar
empleos, buscar perfiles de candidatos y establecer conexiones con profesionales.

= Sitios web de la empresa: paginas de carrera en el sitio web oficial de la empresa donde se publican
oportunidades de empleo y se proporciona informacién sobre la cultura organizacional y los
beneficios laborales.

= Agencias de reclutamiento: empresas especializadas en encontrar y reclutar de manera eficaz a
candidatos para otras empresas. Pueden ser agencias generales o especializadas en campos
especificos.

= Bolsas de trabajo en universidades o instituciones educativas donde las empresas pueden publicar
oportunidades de empleo dirigidas a graduados recientes o estudiantes préximos a graduarse.

= Ferias de empleo: eventos donde las empresas tienen la oportunidad de interactuar directamente
con candidatos potenciales y promocionar sus oportunidades laborales.

A menudo las empresas utilizan una combinacién de ellas para maximizar su alcance y encontrar el talento
mas adecuado para sus necesidades.
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Dar una buena imagen de la empresa en el proceso de reclutamiento puede tener un impacto significativo
en la capacidad para atraer y seleccionar al mejor talento, ya que su imagen puede hacer que la organizacion
sea mds atractiva para los candidatos potenciales. Los profesionales talentosos a menudo buscan trabajar en
empresas con una reputacién sdlida y una cultura organizacional positiva.

Por otro lado, los empleados actuales pueden sentirse mas motivados y comprometidos cuando perciben a
la empresa como un lugar donde se valora su trabajo y se preocupan por su bienestar. Esto puede ayudar a
reducir la rotacién de personal y aumentar la retencién de empleados.

En un mercado laboral competitivo, una buena imagen de la empresa puede ser un factor diferenciador clave
gue ayude a la organizacién a atraer y retener a los mejores profesionales frente a la competencia. Por lo
tanto, es importante que las organizaciones trabajen en construir y mantener una reputacién sélida y positiva
en el mercado laboral y asi generar un vinculo directo con la atraccion de talento y la retencidon de empleados.

Vender tu empresa en el reclutamiento implica destacar los aspectos mas atractivos y positivos de trabajar
para tu organizacion para atraer mas candidatos. De aqui la importancia que tiene desarrollar una marca
empleadora deseable, identificando y comunicando claramente qué hace que tu empresa sea Unica y especial
(ambiente de trabajo positivo, oportunidades de desarrollo profesional, programas de bienestar para
empleados, flexibilidad laboral...)

También numerosas empresas utilizan testimonios y casos de éxito, es decir, comparten historias y
testimonios de empleados actuales que muestren como es trabajar en la empresa. Esto puede ayudar a
generar confianza y credibilidad entre los candidatos potenciales.

De aqui nace el concepto de Inbound Recruitment (qué informacion sobre la empresa damos de primeras a
los candidatos).
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1.4 Seleccion de personal

La seleccion es el proceso mediante el cual una organizacién identifica, evalla y elige a los candidatos mas
adecuados para ocupar puestos vacantes dentro de la empresa. Es una etapa fundamental dentro del
proceso de contratacion, donde se busca asegurar que la persona seleccionada tenga las habilidades,
conocimientos y aptitudes necesarias para desempefarse con éxito en el puesto, asi como también que se
ajuste a la cultura y valores de la organizacién.

Esto implica la revisidon de curriculos, la realizaciéon de entrevistas, pruebas de habilidades, evaluaciones,
referencias laborales..., entre otros métodos de evaluacion.

El objetivo de la seleccién es captar e identificar a aquellos candidatos que mejor se ajusten a los requisitos
del puesto y a la cultura organizacional. La empresa tiene que ser capaz de proveerse de las personas
adecuadas para su desempefo laboral, y asi con ello se obtendrdn las siguientes ventajas: las personas
idoneas exigen menor capacitacién y menor tiempo de adaptacion a la organizacién, ademas, les ayudara a
colocarse en el puesto mas adecuado de acuerdo con sus caracteristicas personales, con ello se consigue que
las personas estén mas satisfechas con su trabajo y, por lo tanto, que haya una mayor permanencia en la
empresa.

El proceso de seleccion suele estar compuesto de varias fases en las que se emplean diferentes técnicas para
evaluar las habilidades, competencias y compatibilidad de los candidatos con el puesto.

La razén de usar multiples técnicas es que cada una ofrece informacion especifica sobre el candidato, como
habilidades técnicas, personalidad o comportamiento en situaciones concretas, por lo que una combinacion
de éstas ayuda a reducir el sesgo o la falta de precisién que podria surgir si se usara una sola técnica. Ademas,
permite evaluar de manera mds integral las competencias técnicas, las habilidades blandas y la
compatibilidad cultural del candidato.

Dependiendo del rol, algunas técnicas serdn mds adecuadas que otras. A continuaciéon, vamos a ver un
ejemplo de un proceso de seleccién en el que se utilizan varias técnicas.

Una empresa estd buscando contratar a un desarrollador de software. El proceso de seleccidon podria
incluir:

1. Revisidn de curriculum: Para filtrar aquellos candidatos con las certificaciones, lenguajes de
programacion y experiencia relevantes.

2. Entrevista: Donde se realizan preguntas en relacidén con su experiencia y conocimientos técnicos
del candidato, sus proyectos anteriores y sus competencias especificas en tecnologia.

3. Prueba técnica de codificacién: Un ejercicio practico que evalua las habilidades de programacion
del candidato.

4. Pruebas psicométricas: Para evaluar la capacidad de resolucién de problemas y el razonamiento
légico.

5. Referencias.
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1.5 Técnicas de seleccidn de personal

Existen diversas técnicas de seleccién de talento que las empresas utilizan para identificar a los mejores
candidatos para un puesto de trabajo. Estas técnicas combinan herramientas tradicionales y modernas para
evaluar las habilidades, capacidades, aptitudes y la adecuacion de los candidatos a su empresa.

A continuacién, veremos algunas de las técnicas mas utilizadas en la seleccion de personal.

1.5.1 Entrevista

Hoy en dia las entrevistas son el método mds empleado en la seleccién de personal. Se trata de una
herramienta a través de la cual los empleadores pueden conocer, directa y personalmente a los postulantes.
En la entrevista, el entrevistador y el candidato conversan sobre sus competencias, habilidades, experiencias
y como se ajusta al puesto de trabajo y a la cultura organizacional. Se la considera la técnica de seleccidon
“pilar” porque ofrece informacidon de calidad y permite una interaccién completa, pudiendo valorar si
comunicacion verbal y no verbal, su imagen, la capacidad comunicativa, y que hara una primera impresion
muy importante para el resto del proceso.

Existen varios tipos de entrevistas de seleccidon de personal, cada una disefiada para evaluar diferentes
aspectos de los candidatos, dependiendo de los objetivos del proceso de seleccién. A continuacién, se
describen los principales tipos de entrevistas:

= Entrevista estructurada: Aqui las preguntas estdn predefinidas y se hacen a todos los candidatos de
manera sistematica. Esto garantiza una consistencia y permite una comparacion justa entre todos los
candidatos. En ocasiones puede generar alguna dificultad ya que al ser rigida puede limitar la
flexibilidad del entrevistador para explorar temas especificos del candidato en profundidad.

=  Entrevista no estructurada: En ésta las preguntas son mas abiertas y la conversacién fluye de manera
mas libre, de esta manera el entrevistador puede seguir el curso de la conversacién segun las
respuestas del candidato, lo que permite una mayor exploracién de la personalidad y experiencia del
candidato. A veces este tipo de entrevistas puede llevar a una evaluacién menos objetiva y mas dificil
de comparar entre candidatos.

=  Entrevista semiestructurada: que combina preguntas cerradas con preguntas abiertas y flexibles para
adaptar la conversacién segun las respuestas del candidato. Esto requiere una mayor habilidad en el
entrevistador para poder seguir o cambiar el curso de la entrevista y recoger mas informacion.

Las entrevistas conductuales:

Estas son una técnica utilizada por los reclutadores para evaluar el comportamiento de los candidatos en
situaciones laborales especificas. La premisa fundamental de este tipo de entrevista es que el mejor predictor
del futuro desempefio laboral de un candidato es su comportamiento pasado en situaciones similares.

Durante una entrevista conductual, los entrevistadores hacen preguntas especificas disefiadas para obtener
ejemplos concretos de situaciones en las que el candidato haya enfrentado desafios, tomado decisiones
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importantes o resuelto problemas en el pasado. Estas preguntas suelen comenzar con frases como

"Cuéntame sobre un momento en el que..." o "Describa una situacién en la que...".

Algunos ejemplos de preguntas en entrevistas conductuales podrian ser:

"Hdblame de un proyecto o tarea en la que hayas liderado un equipo. ¢ Cudl fue tu enfoque y cudl fue
el resultado?".

"Describe una situacion en la que tuviste que resolver un conflicto con un cliente. ¢ Como lo abordaste
y qué aprendiste de la experiencia?".

"Cuéntame sobre un momento en el que tuviste que enfrentarte a un plazo ajustado. ¢Cémo
gestionaste tu tiempo y lograste completar la tarea a tiempo?"

El objetivo de estas preguntas es permitir que los candidatos compartan ejemplos especificos de su
comportamiento pasado, lo que proporciona a los entrevistadores una visién mas clara de sus habilidades,
competencias y estilo de trabajo. La idea es que los candidatos que hayan demostrado un buen desempefio
en el pasado en situaciones similares sean mas propensos a tener éxito en el puesto para el que estan siendo
considerados.

Las entrevistas conductuales suelen requerir que los entrevistadores utilicen habilidades de escucha activay
formulen preguntas de seguimiento para obtener detalles adicionales sobre las experiencias de los
candidatos. También pueden ayudar a identificar dreas de fortaleza y oportunidades de desarrollo para los
candidatos, lo que puede ser util para la toma de decisiones de contratacion y para el desarrollo profesional
posterior.

1.5.2 Pruebas Psicométricas

Las pruebas de personalidad en seleccién son herramientas utilizadas por las organizaciones para evaluar
diversos aspectos de la personalidad y cualidades inherentes de los candidatos con el fin de determinar su
ajuste con la cultura organizacional, el equipo de trabajo y las responsabilidades del puesto.

Estas estan disefiadas para ayudar a los empleadores a comprender mejor las caracteristicas y rasgos de
personalidad de los candidatos, asi como sus preferencias, motivaciones y comportamientos en el entorno
laboral.

La utilidad de estas pruebas se basa en conocer la parte menos visible de ti mismo de manera fiable, aquello
que dificilmente se puede detectar en una entrevista, y de esta manera comprender la adecuacién de tus
cualidades y rasgos con el puesto de trabajo que vas a desempeifiar y el entorno en el que vas a trabajar.

Algunos de los ejemplos mds comunes de pruebas de personalidad utilizadas en seleccién son:
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Big Five Personality Test (Modelo de los Cinco Grandes):

Es uno de los test mas utilizados en seleccion de personal. Este modelo evalda cinco dimensiones principales
de la personalidad: apertura a la experiencia, conciencia, extroversiéon, amabilidad y estabilidad emocional.
Las pruebas basadas en este modelo proporcionan una vision amplia de la personalidad de los individuos.

Myers-Briggs Type Indicator (MBTI):

Esta es una de las pruebas de personalidad mas conocidas y ampliamente utilizadas. Clasifica a los individuos
en una de 16 posibles combinaciones de tipos de personalidad basadas en cuatro dimensiones:
extraversion/introversion, sensorial/intuitivo, pensamiento/sentimiento y juicio/percepcién. EI MBTI
proporciona informacidn valiosa sobre las fortalezas naturales de un individuo, ademas de ser (til a la hora
de seleccionar lideres.

16 PF (16 Personalidades Factoriales):

Esta prueba, un clasico de la psicologia evalia 16 rasgos de personalidad que se consideran importantes para
comprender el comportamiento humano en diferentes contextos, todo ello a través de 187 items. Los
resultados de esta prueba pueden proporcionar informacidn detallada sobre los candidatos en dreas como
la autonomia, la sociabilidad, la ansiedad y la receptividad al cambio.

DISC Assessment:

Esta prueba clasifica a los individuos en uno de cuatro estilos de comportamiento: dominancia, influencia,
estabilidad y conformidad. En él, se debe elegir entre un conjunto de 28 grupos de cuatro conceptos cada
uno, el concepto que mas te representa, y posteriormente seleccionar el que menos te representa o te
caracterice. Sus resultados indican cudl es tu patrén de comportamiento y las caracteristicas y cualidades
relacionados con él. Se utiliza para comprender cdmo los candidatos interactiian con los demas, su estilo de
comunicacion y su enfoque para abordar las tareas y los desafios.

Test PAPI

Este test es uno de los mas importantes y utilizados en la actualidad. Es una herramienta que se centra en
evaluar 7 dimensiones de la personalidad: motivacidn en el trabajo, capacidad de liderazgo, actividad,
interaccion, estilo de trabajo, temperamento y capacidad de subordinacién. Cada dimension se divide en 20
subdimensiones que son compuestas por 9 roles (rasgos de la personalidad), 10 necesidades
(comportamiento del individuo) y 1 interés (valoracion general o detallada)

1.5.3 Assesment center

Esta es una técnica que agrupa varias pruebas y actividades para evaluar diferentes aspectos. Este método
de seleccion de personal somete a los candidatos a una serie de ejercicios que pueden ser tanto grupales
como individuales, y estan disefiados para simular las condiciones de un trabajo concreto y determina si
tienen las habilidades y destrezas necesarias para realizar las funciones pertinentes. Trata de detectar
aquellas competencias que no es posible comprobar mediante una titulacion.
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Estos ejercicios pueden constar desde pruebas individuales, como estudios de caso, andlisis de informacion,
presentaciones, resolucién de problemas, simulaciones de toma de decisiones, o en cambio de forma grupal.
Estas Gltimas pueden realizarse a través de discusiones en grupo, resolucién de problemas en equipo,
negociaciones simuladas, dinamicas de trabajo en equipo, etc.

Durante estos ejercicios, los candidatos son observados y evaluados por un equipo de evaluadores que
registran su desempefio en relacién con las competencias y habilidades clave requeridas para el puesto.
Algunos de los aspectos que suelen evaluarse en un Assessment Center incluyen habilidades de liderazgo,
trabajo en equipo, resolucién de problemas, comunicacidn, toma de decisiones, capacidad de adaptacidn,
entre otros.

Al finalizar el proceso, los evaluadores analizan los resultados de cada candidato y proporcionan
retroalimentacion detallada sobre su desempefio. Esta retroalimentacién puede utilizarse para tomar
decisiones informadas sobre las contrataciones y el desarrollo profesional de los candidatos.

En resumen, los Assessment Centers son herramientas efectivas para evaluar las habilidades y competencias
de los candidatos en situaciones laborales simuladas y ayudan a las organizaciones a tomar decisiones de
contratacién mas informadas y acertadas.

1.5.4 Dinamicas de Grupo

Esta técnica implica reunir a varios candidatos para que participen en una actividad grupal, durante la cual
los observadores analizan los candidatos en un entorno donde deben interactuar, colaborar y resolver
problemas juntos.

La dinamica puede llevarse a cabo de diferentes formas: discusién de un tema, en la que se propone a los
candidatos que consideren un tema, relacionado o no con la esfera laboral, y lleguen a una conclusion;
resolucién de problemas, en la que el desafio o el problema se propone para resolverlo juntos; casos
practicos, un caso que esta relacionado con el drea laboral de la empresa se le presenta a los candidatos,
etc....

Los observadores, que suelen ser los evaluadores o reclutadores, prestan atencién a los comportamientos
exhibidos por los candidatos en la interaccion, quién asumid el papel de liderazgo, cémo los candidatos
resolvieron conflictos y cdmo contribuyeron al esfuerzo de resolucién de problemas.

Esta técnica permite observar como el candidato se desenvuelve en un entorno grupal y cémo interactia con
los demas, qué rasgos de su personalidad han predominado y como puede encajar con la cultura empresarial.
Pero, por otro lado, podemos encontrarnos con que debido a la presidn social, algunos candidatos puedan
sentirse incdbmodos o inhibidos al estar observados, lo que puede afectar su desempefio de la prueba.
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1.5.5 Pruebas Técnicas o de Habilidades especificas

Las pruebas técnicas o de habilidades especificas es un método empleado con el fin de valorar las aptitudes
de un postulante. Estos examenes son disefiados para evaluar habilidades especificas que resultan
fundamentales para el desempefio laboral, y cominmente se utilizan en contextos técnicos y especializados.

Este procedimiento requiere que los postulantes completen tareas, resuelvan inconvenientes o exhiban su
competencia en el uso de herramientas, software, técnicas o metodologias que forman parte integral del rol
laboral en cuestion.

Los resultados de estas pruebas son cotejados con los estdndares previamente establecidos por la
organizacién, los cuales pueden abarcar aspectos como velocidad, precisién, creatividad o un dominio
profundo en el area técnica.

Podemos encontrar diferentes tipos de pruebas:

= En primer lugar, tenemos las pruebas de conocimientos técnicos, éstas evalian el dominio tedrico
que el candidato tiene sobre un campo o disciplina especifica. Suelen tener formato examen e
incluyen preguntas de opcién multiple o respuestas abiertas.

=  Pruebas précticas o de simulacién. En éstas, el candidato tiene que realizar una tarea que simula el
trabajo real que haria en el puesto. En muchas ocasiones estas tareas estan relacionadas con el uso
de software y herramientas.

=  Pruebas deresolucidén de problemas. Estas pruebas se enfocan en la capacidad que tiene el candidato
para resolver problemas complejos, muchas veces relacionados con la légica o la toma de decisiones
en situaciones dificiles. Su realizacion es comun en dreas como ingenieria, analisis de datos o
consultoria.

=  Pruebas de habilidades manuales. En trabajos que requieren habilidades manuales o fisicas, estas
pruebas permiten a los reclutadores evaluar la destreza del candidato, precision y rapidez. Pueden
utilizarse en la industria manufacturera (el candidato tiene que ensamblar una pieza o manejar
magquinaria especializada) o en areas como la carpinteria (el candidato puede tener que fabricar o
reparar un objeto).

Las pruebas técnicas proporcionan una serie de ventajas en la evaluacidon objetiva y medible de las
habilidades del candidato, lo que reduce la subjetividad en la seleccién. Ademas, ayudan a ver cdmo se
desempeiia el candidato en tareas que realmente tendrd que realizar, asegurando que el candidato tiene las
competencias técnicas, validando asi sus conocimientos y experiencia.

Por otro lado, encontramos como desventajas que algunas pruebas pueden requerir mucho tiempo para
disefarse, aplicarse y evaluarse, lo que implica un coste adicional para la empresa. También, algunos
candidatos pueden sentirse algo nerviosos al realizar las pruebas, lo que podria afectar su desempefio,
aunque en realidad si posean las habilidades requeridas, ademas de que no evalian competencias blandas o
interpersonales que también pueden ser esenciales para el puesto.
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1.5.6 Entrevistas por competencias o STAR

Las entrevistas por competencias, también conocidas como entrevistas STAR (siglas en inglés: Situation, Task,
Action, Result), son una técnica de seleccion que se centra en evaluar las competencias que un candidato ha
demostrado en situaciones laborales pasadas. Esta técnica esta basada en la idea de que el comportamiento
pasado es un buen predictor de como va a ser el comportamiento futuro en situaciones similares. El
entrevistador formula preguntas disefiadas para que el candidato proporcione ejemplos concretos de cdémo
ha utilizado esas competencias en situaciones laborales reales.

El método STAR ayuda por un lado a los candidatos a proporcionar respuestas claras y bien organizadas, y
por otro, a los entrevistadores a obtener informacién detallada y relevante sobre las competencias del
candidato.

S (Situation) — Situacidn:

Se pide al candidato que describa una situacion concreta en la que se enfrentd a un desafio o tarea para la
competencia que se esta evaluando.

"En mi trabajo anterior como gerente de proyectos, estdbamos en la etapa final de desarrollo de un
software para un cliente muy importante. Faltaban dos semanas para la fecha de entrega cuando
descubrimos un error critico en el cédigo que afectaba la funcionalidad principal del producto."

T (Task) — Tarea:
El candidato debe explicar cudl era su rol o responsabilidad especifica en esa situacion.

"Como gerente de proyectos, mi tarea era asegurarme de que el error se solucionara sin afectar la
fecha de entrega. Tenia que coordinar al equipo para encontrar una solucion rdpidamente, evitando
que el cliente se diera cuenta del problema y manteniendo la calidad del producto.”

A (Action) — Accidn:

Aqui, el candidato describe las acciones concretas que tomd para manejar la situacidn o resolver el problema.
Es fundamental centrarse en qué hizo el candidato, en lugar de lo que hizo el equipo en su conjunto.

"Convoqué a una reunion de emergencia con el equipo de desarrollo para evaluar el alcance del
problema. Dividi al equipo en dos grupos: uno se enfoco en investigar la causa raiz del error, mientras
que el otro grupo trabajo en una solucion provisional para que el resto del software pudiera seguir
avanzando sin interrupciones."

R (Result) — Resultado:

El candidato debe compartir el resultado final de sus acciones. Es importante destacar los resultados positivos
y como impactaron al equipo, la empresa o el cliente.

"Gracias a la rdpida organizacion y colaboracion del equipo, logramos identificar y corregir el error
en cuatro dias. Esto nos permitio cumplir con la fecha de entrega original sin comprometer la calidad
del producto. El cliente finalmente quedo satisfecho con el resultado.”

18



) ) ) 5 . "En mi trabajo anterior como gerente de proyectos,
Se pide al candidato que describa una situacion , X
, B estabamos en la etapa final de desarrollo de un software
concreta en la que se enfrento a un desafio o tarea X )

) . para un cliente muy importante. Faltaban dos semanas para

para la competencia que se esta evaluando. . .

la fecha de entrega cuando descubrimos un error critico en el

cddigo que afectaba la funcionalidad principal del producto.”

"Como gerente de proyectos, mi tarea era asegurarme de
El candidato debe explicar cual era su rol o que el error se solucionara sin afectar la fecha de entrega.
T responsabilidad especifica en esa situacion. Tenia que coordinar al equipo para encontrar una solucién
rapidamente, evitando que el cliente se diera cuenta del
problema y manteniendo la calidad del producto.”

Aqui, el candidato describe las acciones concretas "Convoqué a una reunion de emergencia con el equipo de
que tomo para manejar la situacion o resolver el desarrollo para evaluar el alcance del problema. Dividi al
A problema. Es fundamental centrarse en qué hizo el equipo en dos grupos: uno se enfocd en investigar la causa
candidato, en lugar de lo que hizo el equipo en su raiz del error, mientras que el otro grupo trabajé en una
conjunto. solucién provisional para que el resto del software pudiera

seguir avanzando sin interrupciones."”

El candidato debe compartir el resultado final de sus "Gracias a la rapida organizacion y colaboracion del equipo,
acciones. Es importante destacar los resultados logramos identificar y corregir el error en cuatro dias. Esto
R positivos y como impactaron al equipo, la empresa o nos permitié cumplir con la fecha de entrega original sin
el cliente. comprometer la calidad del producto. El cliente finalmente

quedo satisfecho con el resultado."

1.5.7 Role-Playing o simulaciones

El role playing (o juego de roles) es una técnica en la que se pide a los candidatos que simulen un escenario
o situacién especifica que podria darse en su trabajo, por lo que ellos tienen que asumir el rol de un empleado
o cliente, por ejemplo, en esa situacion. Es una forma de evaluar cdmo son sus habilidades, la toma de
decisiones, resolucién de problemas, comunicacion, empatia y manejo de situaciones dificiles o inesperadas.

De esta manera el reclutador o un grupo de evaluadores observa cémo el candidato responde en tiempo real
a los desafios que se le presentan y cémo aplica sus habilidades para manejar la situacion.

Este tipo de técnica suele ser utilizada para medir 3 aspectos principales:

En primer lugar, como es su atencién al cliente (el candidato debe asumir el rol de un empleado que trata
con un cliente dificil o insatisfecho, y se evalia cdmo maneja la situacién, si puede calmar al cliente, vy si
ofrece soluciones efectivas).

En segundo lugar, su nivel de negociacidn (el candidato puede asumir el rol de un negociador con un
proveedor o cliente, y se observa su habilidad para cerrar acuerdos favorables sin perder la relacién
profesional.

Y, por ultimo, su liderazgo (el candidato puede ser puesto en una situacion en la que tiene que gestionar un
equipo, resolver un conflicto interno o asignar tareas en un proyecto)
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1.5.8 Referencias

Como ultimo paso en el proceso de seleccidn, muchas empresas optan por realizar una busqueda de
referencias, que consiste en contactar con personas que han trabajado previamente con el candidato
(generalmente a antiguos supervisores, colegas o clientes) para obtener informacidn sobre su desempefio,
habilidades y comportamiento en el entorno laboral. Esta técnica ofrece una visidén externa y complementaria
del candidato que puede no haber surgido durante las entrevistas u otras evaluaciones. También puede
incluir verificaciones de antecedentes legales, académicos y laborales.

Generalmente en este proceso el empleador solicita al candidato una lista de referencias, generalmente de
2 a 3 personas que puedan dar testimonio de su trabajo anterior. Se prefieren referencias profesionales,
como ex jefes o colegas, en lugar de referencias personales o familiares. El reclutador o la persona encargada
del proceso se pone en contacto con las personas proporcionadas por el candidato, ya sea por teléfono,
correo electrénico o incluso formularios en linea. Durante el contacto, el reclutador realiza una serie de
preguntas especificas para obtener una visién clara del rendimiento y comportamiento del candidato en su
empleo anterior.

¢Qué tipo de trabajo desempefnaba el candidato? ¢ Como calificaria su desempefio general en el puesto?
¢Cudles eran sus principales fortalezas y debilidades? ¢ COmo manejaba el candidato la presion o situaciones
dificiles? ¢ Por qué dejo el candidato el puesto? ¢ Volveria a contratar a esta persona?

Después de obtener toda la informacion, el reclutador evalua si ésta es coherente con lo que el candidato ha
mencionado durante el proceso de seleccion.

Esta técnica proporciona una perspectiva externa y la empresa puede confirmar o complementar lo que el
candidato ha dicho en entrevistas y pruebas, lo que conllevara a minimizar el riesgo de una contratacion
inadecuada.

Aunque las referencias pueden ser positivas en muchos aspectos a la hora de tomar una decision final en un
proceso de seleccidon, también se debe tener en cuenta una serie de desventajas que pueden darse a la hora
de utilizar esta técnica. Los candidatos tienden a proporcionar referencias que hablaran favorablemente de
ellos, lo que puede limitar el valor de las opiniones recibidas, por lo que tendriamos referencias parciales o
sesgadas. Ademas, algunos antiguos empleadores pueden tener restricciones legales que les impidan
proporcionar mas informacién que lo basico debido a cuestiones de confidencialidad, lo que puede hacer
que los datos sean limitados.
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1.6 Outsourcing

El Outsourcing en seleccidn es una practica en la cual se externaliza todo o parte del proceso de contratacion
de personal a una empresa especializada en recursos humanos. Esta puede encargarse de la busqueda,
evaluacidn y seleccién de las personas mas aptas para cubrir las necesidades y vacantes de la compaiiia.

Este ha surgido como una tendencia cada vez mas popular en el mundo empresarial ya que permite a las
empresas centrarse en sus actividades principales y estratégicas, mientras delegan las funciones de
reclutamiento a expertos externos. Esto puede mejorar la productividad y el rendimiento del negocio.

Las empresas de Outsourcing suelen contar con especialistas en reclutamiento y seleccién que poseen
experiencia y conocimientos especificos en diferentes sectores y perfiles profesionales, lo que permite
acceder a una amplia red de talento. Ademds, estas empresas suelen invertir en nuevas tecnologias y
herramientas de reclutamiento, como sistemas de seguimiento de candidatos (ATS), evaluaciones de
habilidades, andlisis de datos, entre otros. Por ello, externalizar este proceso de RRHH puede ser mas
rentable que mantener un equipo interno de reclutamiento ya que se pueden evitar costes asociados en la
contratacién y capacitacién, asi como con la inversidn en tecnologia y herramientas de reclutamiento.

El Outsourcing también tiene sus desafios ya que es crucial una buena seleccidon de un proveedor confiable y
de calidad para garantizar una éptima gestién del proceso, ademads de mantener una comunicacién activa y
una buena colaboracidn entre la empresa y el proveedor externo.
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2. NUEVAS TENDENCIAS DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE
PERSONAL

Las tendencias en seleccién de personal han cambiado debido a una serie de factores en el entorno laboral
y en la sociedad en general.

La evolucién de la tecnologia ha transformado la forma en que se lleva a cabo el proceso de seleccién. La
introduccion de herramientas de inteligencia artificial, automatizacién, analisis de datos y plataformas en
linea han permitido a las empresas mejorar la eficiencia, la precision y la escala de sus procesos de seleccién.

Por otro lado, el mercado laboral estad experimentando cambios demograficos significativos con la entrada
de nuevas generaciones como los “Millennials y la Generacidon Z”. Estas generaciones tienen diferentes
expectativas y preferencias en cuanto a la busqueda de empleo y el proceso de seleccién, lo cual para
adaptarse a sus necesidades ha llevado a un cambio en las practicas de reclutamiento y seleccion.

Los trabajadores de hoy en dia tienen expectativas diferentes en cuanto a su empleo y carrera profesional.
Valorar el equilibrio entre vida laboral y personal, el desarrollo profesional continuo, la flexibilidad laboral y
el propdsito en el trabajo son aspectos que se han vuelto mds importantes en la atraccion y retencion de
talento, y que han impactado en las tendencias de seleccion de personal.

Ademas, se ha adquirido un nuevo enfoque respecto a la diversidad y la inclusién, ya que se han convertido
en prioridades importantes para las organizaciones. Esto ha llevado a un cambio en las practicas de seleccidon
para eliminar sesgos inconscientes, promover la equidad en el proceso de seleccion y fomentar la diversidad
en los equipos de trabajo.

2.1 Digitalizaciény E-Recruitment

Los continuos avances tecnoldgicos han supuesto un motor de cambio para las empresas y para todos
aquellos procesos imprescindibles dentro de éstas. La mayoria de las organizaciones ya utilizan las ultimas
tecnologias para llevar a cabo numerosas actividades, entre ellas las propias a todo lo relacionado con los
recursos humanos.

La digitalizacién ha influido profundamente en los procesos de seleccion de personal, transformandolos de
manera significativa. Con el uso de tecnologias digitales, herramientas en linea y la automatizacion, el
proceso de seleccion se ha vuelto mas eficiente, agil y accesible tanto para las empresas como para los
candidatos.

Eluso de internet en la seleccién de personal da lugar al concepto conocido como E-recruitment. Este término
se utiliza para llevar a cabo procesos de reclutamiento y de seleccion empleados utilizando plataformas y
herramientas digitales, generalmente a través de Internet.

Esta técnica permite a las empresas publicar vacantes, recibir y gestionar solicitudes, y seleccionar candidatos
a través de plataformas en linea, como portales de empleo, redes sociales profesionales (como LinkedIn) y
sistemas de seguimiento de candidatos, entre otras.
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Ventajas y desventajas del E-recruitment:

Entre las principales ventajas que encontramos, esta en que el uso de esta técnica implica un mayor alcance
de la oferta de trabajo, es decir, que las ofertas de empleo pueden llegar a un piblico mas amplio y diverso.
Esto ademads supone un ahorro de tiempo y dinero, ya que las plataformas digitales permiten automatizar
varios pasos del proceso, por lo que las empresas podrdn centrarse al mismo tiempo en otras tareas que
logren incrementar su valor.

Otro de los beneficios afiadidos seria que el uso del E-recruitment fomenta una mayor accesibilidad a los
candidatos para poder postularse en cualquier momento, y por tanto a la empresa a poder contactar con
ellos me manera instantdnea, por lo que esto favorecera a una comunicacién bidireccional entre la empresa
y los candidatos.

Pese a todo esto, esta nueva forma de reclutar y seleccionar tiene que hacer frente a una serie de desafios
que pueden no facilitar su aplicacién. Lo primero, debemos tener en cuenta que puede producir una
sobrecarga de solicitudes, ya que, al ser mds accesible y visible, las empresas pueden recibir una gran
cantidad de postulaciones, muchas de las cuales no son adecuadas, lo que aumenta un posterior trabajo de
filtrado. Por otro lado, la mayoria de los filtrados de curriculos al ser realizados por softwares automatizados
pueden hacer que los procesos de seleccidn sean impersonales, ademas de llevar consigo errores o sesgos
en el algoritmo que rechacen a candidatos validos.

Redes sociales y algunos portales de empleo:

= Twitter

= Linkedin
= Facebook
= Infojobs

= Jobtoday

=  StudentJob
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2.2 Inbound Recruitment

A medida que los avances tecnolégicos y la globalizacion han cobrado mds fuerza las empresas han requerido
estar actualizadas ademas de ser lo mds transparentes posibles dentro de un mercado competitivo. Esto
requiere que tengan que trabajar para poder informar y transmitir su misidn, visiéon y valores tanto a los
clientes como a la sociedad en general.

Por ello, muchas empresas han tenido la necesidad de mejor su imagen de marca de empleador, ya que asi
promoverd una mayor atraccién de talento en la organizacién. Este proceso es conocido como Inbound
Rrecuitment.

El Inbound Recruitment es una estrategia de reclutamiento que se basa en atraer candidatos calificados hacia
la empresa de manera proactiva, en lugar de buscar activamente candidatos en el mercado laboral. Se inspira
en la metodologia del inbound marketing, que se centra en atraer clientes potenciales a través de un
contenido especializado y de calidad en lugar de captar su atencién con publicidad invasiva.

En el contexto del reclutamiento, el inbound recruitment implica crear y compartir contenido atractivo y
valioso que capture el interés de los profesionales talentosos y los motive a considerar oportunidades de
empleo en la empresa. Por ejemplo, con la creacidn de contenido, como blogs, videos, infografias y
publicaciones en redes sociales se mejorard la visibilidad de la empresa en linea teniendo una presencia
activa en redes sociales y participacion en comunidades profesionales relevantes. También es interesante
para la organizacion proporcionar recursos Utiles y educativos para profesionales en busca de empleo, como
guias de entrevistas, consejos para la busqueda de empleo y eventos de desarrollo profesional.

El objetivo del Inbound Recruitment es crear una comunidad de profesionales interesados en la empresa y
sus oportunidades de empleo, lo que puede generar un flujo constante de candidatos calificados y
comprometidos. Esta estrategia no solo ayuda a reducir los costes y tiempos de reclutamiento, sino que
también puede mejorar la calidad de las contrataciones al atraer a personas que se ajustan mejor a la cultura
y valores de la empresa.

= m

La primera fase de este proceso es atraer y captar la atencion de los posibles candidatos. La empresa debe
crear contenido valioso que muestre su cultura, valores, y lo que ofrece como empleador (Blogs, videos,
testimonios...). Esto puede favorecer a que algunos de los candidatos se animen a interactuar de manera mas
activa con la empresa, ya sea suscribiéndose a un boletin o siguiendo los perfiles en diferentes redes sociales.

24



Una vez realizada esta accion, es importante hacer énfasis en el compromiso o Engagement, es decir, en
estar presente para los candidatos potenciales, envidndoles correos personalizados con contenido relevante,
ofreciéndoles informacion sobre nuevas ofertas de empleo, posibilidades de desarrollo. Esto hard que
algunos de ellos ya estén listos para aplicar o aceptar una oferta de empleo. Por ello es importante que el
proceso sea fluido y transparente, y que ademds genere una buena experiencia para el candidato, ya que
esto contribuira a la imagen positiva de la empresa.

Una vez que el candidato se convierte en empleado, la fase final consiste en mantener la satisfaccién y el
compromiso de los empleados, de modo que ellos mismos se conviertan en embajadores de la empresa. La
organizacién puede favorecer programas de desarrollo profesional y fomentar el reconocimiento y el
bienestar, lo que hara que se refuerce el ciclo de Inbound Recruitment y que los empleados satisfechos
atraigan a mds talento.

2.2.1 Marcaempleadora

El concepto de employer branding, también conocido como marca empleadora, surgio en los afios 90 y ha
cobrado cada vez mds importancia en el dmbito de los recursos humanos y el marketing en las uUltimas
décadas. El concepto fue introducido por los académicos britanicos Tim Ambler y Simon Barrow en un articulo
de 1996 publicado en el Journal of Brand Management titulado "The Employer Brand". En su articulo, Ambler
y Barrow sugirieron la aplicaciéon de los principios del marketing de marca, que se utilizan cominmente en
productos y servicios, en el ambito laboral para potenciar la reputacion de una empresa como empleador.

El employer branding se define como el conjunto de los atributos y cualidades que una organizacidn
comunica sobre su identidad como empleador. Esto abarca los valores, la cultura corporativa y las ventajas
de trabajar en la empresa. Se refiere ala manera en que una empresa se muestray es percibida en el mercado
laboral, tanto por empleados actuales como por posibles candidatos.

Originalmente, el concepto surgié como una extension de las estrategias de marketing de marca, pero
centrado en los empleados y candidatos en lugar de los consumidores. Ambler y Barrow plantearon que, al
igual que las empresas desarrollan una identidad y reputacion de marca para captar clientes, también deben
construir una marca empleadora para atraer, retener y comprometer a sus trabajadores. La globalizacién y
la creciente competencia por el talento, especialmente en sectores tecnolégicos y especializados, hicieron
que las empresas tuvieran que destacarse como empleadores para poder competir.

Con la llegada de internet, las redes sociales y plataformas profesionales como Linkedln o Glassdoor, el
concepto de employer branding se expandié rapidamente. Los candidatos comenzaron a tener mads
informacién sobre las empresas antes de postularse, lo cual obligd a las organizaciones a ser mas
transparentes y consistentes en sus esfuerzos por construir una marca empleadora sélida, y asi atraer
talento.

Hoy en dia, el Employer branding es visto como un factor estratégico para atraer y retener talento,
concretamente en el contexto de la Generacidon Y (Millennials) y la Generacidon Z, quienes valoran
especialmente la cultura organizacional, la flexibilidad, el equilibrio entre vida personal y profesional, y las
oportunidades de crecimiento profesional.
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A continuacidn, veremos una serie de estrategias y acciones clave que puede realizar la empresa :

= Desarrollar una propuesta de valor al empleado, identificando claramente los valores y beneficios
qgue la empresa ofrece a sus empleados, incluyendo cultura organizacional, oportunidades de
desarrollo profesional, beneficios adicionales y equilibrio entre vida laboral y personal.

= Creacidn de una pagina de carreras atractiva y de facil acceso que destaque la cultura de la empresa,
historias de empleados, oportunidades de desarrollo y testimonios.

= Mantener un perfil de empresa actualizado, mostrando los logros y eventos corporativos para asi
fomentar la participacién de empleados como embajadores de la marca (LinkedIn, Twitter, Facebook
e Instagram)

= Participar en ferias de empleo, eventos de networking y visitas a centros formativos para dar a
conocer la empresa sus planes de desarrollo.

= QOrganizar eventos internos, como jornadas de puertas abiertas, para mostrar el ambiente de trabajo
y la cultura de la empresa a candidatos potenciales.

2.3 BigDataelA

Debido a los continuos avances digitales y el andlisis masivo de datos, el Big Data se ha convertido en un
concepto clave, ayudando a las organizaciones a maximizar su potencial.

Este estd transformado multiples dreas de gestion empresarial, y la seleccién de personal no es una
excepcion. En un contexto donde las empresas buscan ser mas eficientes y competitivas, el uso de datos
masivos ha permitido optimizar el proceso de contratacién de manera significativa. Hoy en dia las empresas
tienen acceso a grandes volumenes de datos sobre candidatos, tanto internos como externos, junto con
herramientas avanzadas de analisis (programas y softwares), ha facilitado la toma de decisiones.

El concepto de Big Data se refiere a la recopilacidn, procesamiento y analisis de grandes volumenes de datos,
variados o complejos para ser gestionados de manera efectiva mediante herramientas tradicionales. Estos
datos pueden provenir de diversas fuentes, como transacciones digitales, redes sociales, sensores, etc.

Por otro lado, la IA esta revolucionando el proceso de busqueda, filtrado y andlisis de candidatos. Estos
sistemas ayudan a reducir el tiempo dedicado a revisar perfiles mediante la utilizacién de algoritmos.

Las herramientas de |IA pueden escanear automaticamente multiples curriculos en busca de palabras clave y
experiencia laboral, basdndose en los requerimientos del puesto. Esto hace que se puede eliminar el sesgo
humano ya que todos los perfiles son evaluados de manera objetiva segun los criterios establecidos.

Uso del Big Data para predecir las necesidades de personal:

Al examinar los datos historicos sobre la rotacion de empleados, las tasas de promocién y los periodos de

mayor demanda de personal, las empresas pueden realizar un analisis de tendencias internas. Esto les
permitird identificar patrones que les permitan anticiparse a las necesidades de nuevos empleados. Por
ejemplo, esto puede ocurrir en ciertas épocas del aifio o en ciclos econdmicos especificos en los que la

empresa observa un aumento en la rotacién o la demanda de trabajadores.
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Por otro lado, las plataformas de empleo, redes sociales profesionales como LinkedIn y bases de datos sobre
tendencias del mercado laboral proporcionan informacién actualizada sobre las competencias mas
demandadas y los cambios en el sector. Ademas, el Big Data puede ayudar a identificar qué competencias
serdn mas demandadas en el futuro, basandose en tendencias de la industria, innovaciones tecnoldgicas o
cambios en los modelos de negocio. Gracias a ello las empresas podran planificar una estrategia de desarrollo
mediante planes formativos o definir perfiles de candidatos que seran clave para su éxito a largo plazo.

2.4 Gamificacion:

La gamificacidon es una estrategia en la seleccién de personal mediante la cual se utilizan elementos y
mecdanicas de juego para la evaluacidn de los candidatos. En lugar de entrevistas y pruebas convencionales,
las personas participan en desafios interactivos y retos que ponen a prueba sus habilidades y competencias.

La gamificacién en seleccién hace que el candidato este motivado a jugar a la vez que se miden aspectos
como la empatia, la resolucién de problemas, la capacidad de escuchar o el pensamiento critico, es decir,
rasgos de personalidad y habilidades cognitivas.

Este tipo de proceso crea un escenario similar para todos, dando paso a que reluzcan las verdaderas
competencias del candidato en vez de que solo primen los antecedentes laborales, el nivel de educacién o
los contactos (referencias) del CV. Con todo ello se incrementa la creatividad de los participantes vy, sobre
todo, mejora la experiencia del usuario (se sentiran identificados con los valores de la organizacion,
afianzandose asi el primer paso para conseguir generar un mayor sentimiento de pertenencia a la empresa),
lo que conllevara a un impacto positivo en su valoracién de la marca empleadora.

Ademas, estas técnicas de juego se pueden disefiar de forma personalizada y adaptada para el puesto vacante
y para el perfil de los postulantes. La gamificacidn es una herramienta tan versatil que a partir de una misma
estructura es posible modificar narrativas y pruebas para que el reclutador se centre en las habilidades o
aptitudes realmente necesarias para el proceso.

Con una evaluacion gamificada se valoran las habilidades de manera indirecta, y se deja fuera la necesidad
de “querer quedar bien” (deseabilidad social) ante el reclutador o empleador.

La gamificacidn se ha convertido en un elemento disruptivo en diversas industrias, y ha transformado los
procesos y metodologias convencionales en la seleccion de personal. Muchas empresas estan aplicando la
gamificacidn para seleccionar a los mejores candidatos y atraer el mejor talento. Estos son algunos ejemplos:

Marriott International: La cadena hotelera lanzé «My Marriott Hotel», un juego que permitia a los
jugadores gestionar un hotel. No solo ayudd a la empresa a promover su marca entre posibles
candidatos, sino que también identific6 a aquellos jugadores que mostraron habilidades
prometedoras en la gestidn hotelera.
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PwC (PricewaterhouseCoopers): PwC en Hungria desarrollé un juego online llamado «Multipoly»,
que simulaba la vida en PwC. Los jugadores enfrentaban desafios y tareas similares a las que podrian
encontrar en el trabajo diario de la empresa. No solo proporciond a los candidatos una idea de lo que
seria trabajar para PwC, sino que también permitié a la empresa identificar talentos potenciales

basados en su desempenio en el juego.

Domino’s Pizza: Domino’s Pizza Hero, un juego a través de una App que utiliza para reclutar a
cocineros para su red de restaurantes. El jugador debe elaborar deliciosas pizzas en tiempo récord,
siguiendo al pie de la letra las distintas recetas que podemos encontrar en las franquicias.

o | Pasan |
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3. PROCESO DE DESCARTE Y ONBOARDING DEL CANDIDATO

El proceso final de descarte u onboarding en un proceso de contratacion es una fase critica que asegura que
tanto los candidatos que no han sido seleccionados como los que son contratados reciban un tratamiento
adecuado. Esta etapa tiene dos componentes principales: la comunicacion de descarte para los candidatos
gue no han sido seleccionados y el proceso de onboarding para aquellos que han sido contratados. Ambos
dos, son esenciales para mantener una buena reputacion de la empresa y garantizar la integracién exitosa
de nuevos empleados.

Proceso de descarte:

La comunicacién de descarte es fundamental para cerrar de manera profesional el proceso de seleccidn con
los candidatos que no fueron seleccionados. Un enfoque adecuado en este paso es clave para mantener una
imagen positiva de la empresa, ya que estos candidatos podrian aplicar nuevamente en un futuro o compartir
Su experiencia con otras personas.

Por ello es importante informar a los candidatos que no fueron seleccionados tan pronto como la decisién
sea tomada, esto puede realizarse por correo electrénico o teléfono, de manera clara y profesional. Ademas,
tenemos que intentar dar siempre que sea posible, un feedback al candidato para que pueda entender los
motivos de la decisién y para que sepa que tendremos en cuenta su perfil para futuros puestos mds acordes.

Por ultimo, lo mas importante es expresar gratitud por el interés del candidato vy, si es posible, dejar abierta

la oportunidad para futuras posiciones. Esto reforzara la imagen positiva de la empresa.

Proceso de Onboarding:

Tras tomar la decisidon de contratar al empleado, comienza una etapa crucial en la que la empresa debera
establecer las bases para una integracién exitosa. Un buen proceso de acogida permite que los recién
llegados se sientan bienvenidos, comprendan rapidamente su rol y se alineen con los objetivos y valores
organizacionales.

Podemos definir el onboarding como el proceso de integracién y acogida del nuevo empleado en la empresa.
Su objetivo es que el nuevo trabajador se adapte rapidamente al entorno laboral, comprenda su rol y
responsabilidades, y se sienta parte de la organizacion. En él podemos diferenciar varias fases:

En primer lugar, tenemos la fase previa a la incorporacion. Antes del primer dia, es importante que el nuevo
empleado complete cualquier documentacidon necesaria, como contratos, politicas de la empresa y
formularios administrativos. También debemos de asegurar que el espacio de trabajo del nuevo empleado
esté listo, incluidos los equipos, herramientas y accesos necesarios (correo electrénico, sistemas internos,
etc.).

En segundo lugar, el primer dia de trabajo. El nuevo empleado debe ser presentado formalmente a su equipo
y recibir una introduccién general a la empresa. Es recomendable la asignacion de un mentor ya que es
importante tener una persona de referencia dentro de la empresa, que guie al nuevo empleado y responda
a sus dudas, esto facilitara su adaptacion.
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En tercer lugar, todo lo relacionado con la formacidn inicial. Primero debemos proporcionar un manual que
recoja toda la informacién sobre la historia, misién, visién y valores de la empresa, asi como su estructura
organizativa. Posteriormente, llevaremos a cabo todo lo relacionado con la capacitacion en el puesto, es
decir, formar al nuevo empleado en los procedimientos, herramientas y responsabilidades especificos de su
rol.

En cuarto lugar, la Integracidn a la cultura organizacional. Los primeros dias es normal que surjan dudas y
errores, por ello establecer reuniones con los manager de drea y otros compafieros ayudard a la que el nuevo
trabajador se sienta mas cdmodo y seguro. Ademas, podemos promover la participacidon en eventos o
actividades de la empresa para que pueda sentirse parte de la comunidad y se fortalezcan las relaciones.

Por dltimo, el seguimiento y evaluacidn. Es un paso clave programar revisiones con el nuevo empleado
durante sus primeros meses para evaluar su adaptacion, resolver dudas y ajustar objetivos. Por ello, debemos
de proporcionarle un feedback sobre su desempefio y ademas permitir que el empleado comparta sus
impresiones durante el proceso de incorporacién y primeros dias.

Como hemos visto, este proceso es vital para prevenir problemas futuros, ya que un buen proceso de
onboarding reduce las posibilidades de que los empleados recién contratados abandonen la empresa en los
primeros meses, promoviendo asi la retencién del talento. El onboarding no solo proporciona las
herramientas necesarias para el éxito, sino que también fortalece el compromiso del nuevo empleado con la
empresa y sus valores y fomenta el deseo de desarrollo dentro de ella.
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CONCLUSIONES

Tas finalizar este trabajo podemos observar cdmo los procesos de reclutamiento y seleccién han
experimentado con el paso de los afos cambios significativos. La evolucidon del mercado laboral, las
expectativas de los candidatos y la incorporacién de nuevas tecnologias han hecho que las empresas tengan
que replantear algunos procesos en cuanto a la gestién de los Recursos Humanos.

La digitalizacién y las redes sociales han hecho que la captacidon de talento sea mas agil y eficiente,
permitiendo llegar a las empresas a un mayor nimero de candidatos. Como hemos visto, el E-Recruitment se
ha convertido en una herramienta esencial que permite a las empresas optimizar sus procesos de
reclutamiento, ampliar su alcance y atraer a candidatos de forma mds eficiente, reduciendo asi los costes y
el tiempo para la empresa.

Ademas, hoy en dia los profesionales no solo buscan un salario competitivo, sino también un entorno laboral
que este alineado con sus valores, ya que buscan oportunidades que les permitan desarrollarse
profesionalmente y en las que se promueva el equilibrio entre la vida laboral y personal. Por ello, las
empresas han tenido que enfocarse mas en mejorar su marca empleadora y crear procesos de seleccion mas
humanos y atractivos. Es por ello por lo que el concepto de Employer Branding se ha convertido en algo
fundamental para las empresas, no solo porque construye una imagen atractiva y coherente como
empleador, sino porque también mejoran la retencién y el compromiso de sus empleados actuales. Una
marca empleadora efectiva genera confianza, fomenta una cultura organizacional positiva y mejora la vision
externa de la empresa.

Las Dindmicas de grupo, las pruebas Psicométricas y la Gamificacién son algunos ejemplos de técnicas que
hoy en dia son utilizadas por numerosas empresas en sus procesos de seleccién. Esto es asi ya que la
organizacién apuesta por una seleccion mucho mds especializada para asi obtener una informaciéon mas
especifica sobre el candidato (desde habilidades técnicas hasta rasgos de su personalidad).

Todas las organizaciones deberian de trabajar en una buena estrategia de Reclutamiento y Seleccidn que les
permita captar el talento de candidatos potenciales. Por todo visto anteriormente un proceso bien
estructurado permite atraer y seleccionar a los candidatos mds adecuados, lo que impacta directamente en
la actividad, la cultura organizacional y la competitividad. Ademas, al realizar una seleccién cuidadosa y
especifica se reducira la rotacion de personal y los posibles costes asociados a la contratacidon de empleados
no idéneos al puesto. En resumen, al centrarse en la calidad del proceso, las empresas construiran equipos
sélidos y mejoraran la satisfaccion y el compromiso de los nuevos empleados, fortaleciendo asi su reputacién
como empleadores de referencia.
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ANEXOS

Anexo 1. Test Papi

O Soy trabajador.
C No tengo cambios de humor.

C Me gusta trabajar mejor que los demds.
C Me gusta hacer algo hasta el final.

© Me gusta mostrarle a la gente cdmo se hacen las cosas.
O Me gusta dar lo mejor de mi.

(2 Me gusta hacer las cosas con gracia.
(2 Me gusta dedirle a la gente qué hacer.

C Me gusta la sensacién de pertenacer a un grupo.
C Me gusta que me hagan caso en los grupos.

2 Me gusta hacer amigos cercanos.
© Me gusta hacer amigos en un grupo.
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Anexo 2. Singulariry Experts. Plataforma de orientacion profesional

'ysingularity Experts Quiénes somos v Servicios Sx v Pruébanos v Opiniones Entrar m @ v

LA ORIENTACION TRADICIONAL YA NO FUNCIONA

Bienvenido a la
orientacion del s.
XXI: la Orientacion
Avanzada

-ysx ¢Qué es Singularity Experts? D

Copiar enl...

Somos la Unica plataforma de orientacion vocacional
experta en el nuevo y cambiante mercado laboral, que Veren @B Youlube
guia a las personas entre las miles de formaciones y
trabajos que emergen cada dia, ayudandoles a escoger
solo carreras, FP's, posgrados y trabajos con alta

empleabilidad.
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