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.  INTRODUCCION

En mi proyecto voy a tratar el tema de las Ventajas e inconvenientes del reclutamiento por Internet. He
elegido este tema debido a que, actualmente, y cada vez mds, las empresas utilizan este medio para
reclutar candidatos ante la oferta de puestos de trabajo en ellas; pero, en realidad ées acorde lo que se
dice en las teoria del reclutamiento por Internet ante el uso real de las empresas sobre el reclutamiento
por Internet?, équé experiencia tienen del reclutamiento por Internet?, équé recursos usan y cuales no?,
ésaben sacar todo su beneficio?

Para contestar estas preguntas he comenzado introduciendo el proyecto con el marco tedrico, en él
hago referencia a dos bloques diferentes:

e E| primero trata sobre el concepto de reclutamiento en general, donde explico los tipos de
reclutamiento que existen (interno y externo) y los diferentes medios de reclutamiento, comentando
de estos dos puntos las ventajas y desventajas de cada uno.

e El segundo bloque trata sobre el concepto del reclutamiento por Internet, se centra mas en el tema
especifico del proyecto. En este bloque comento los beneficios y ventajas que ofrece, al igual que,
también explico sus problemas y lo errores que suelen tener las empresas en su uso.

En este bloque, también introduje la explicacién del reclutamiento por Internet a través de la
gamificacidn. Esta idea me resultaron interesantes a la hora de saber cdmo es de amplio el
conocimiento y el uso del reclutamiento por Internet de las empresas.

Al marco tedrico le sucede la metodologia; en este apartado presento las diferentes vias por las que he
investigado a las empresas para conseguir datos reales. Se divide en tres bloques:

e El primer bloque recoge la observacién participante, donde explico mi experiencia propia en las
practicas. Aprovechando que las realice en una Empresa de Trabajo Temporal y trabajé con diversas
web de reclutamiento, vi interesante comentarlo, debido a que siempre se ven las cosas mas claras
cuando uno las hace él mismo.

e El segundo bloque muestra el anadlisis documental; aqui realicé una pequefia busqueda de grandes
empresas que contrataban por Internet y asi poder ver cémo planteaban sus ofertas y poder
compararlas tanto con la teoria como con las empresas encuestadas.

e El tercer y ultimo bloque trata sobre la realizacién de encuestas a empresas en Espaiia a las que les
mande un cuestionario realizado por mi vy, el cual, hace un barrido general sobre todos los temas
tratados en el marco tedrico. Con la realizacién de las encuestas he querido demostrar el uso y
conocimiento real de las empresas entorno a los temas tratados y asi poder sacar conclusiones de
ellas.

A continuacidn, con el punto de resultados y discusidn, recojo todas las contestaciones de las empresas,
relaciondndolas con la teoria para comprobar la certeza de ella y poder saber si lo que se dice sobre el
reclutamiento por Internet es acorde al uso real de las diferentes organizaciones.

Por ultimo, en el apartado de conclusiones sintetizo, la contestacién a las preguntas realizadas en el
proyecto y los puntos claves de las comprobaciones reunidas a lo largo de lo expuesto.
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MARCO TEORICO

CONCEPTO DE RECLUTAMIENTO

primer lugar, es necesario tener una buena definicion de reclutamiento. (Bretones & Rodriguez,
08) hacen una definicion completa a la vez que sencilla:

onjunto de procedimientos utilizados con el fin de atraer a un numero suficiente de candidatos

idoneos para un puesto especifico en una determinada organizacién”.

El

reclutamiento engloba todos los procedimientos que explicaré a continuacion, con el fin de que

diversas personas se puedan interesar por la oferta de trabajo, y asi la empresa que requiere el puesto

de
en

trabajo, a un medio plazo, pueda captar el nimero suficiente de candidatos, tanto en cantidad como
calidad para poder realizar un correcto proceso de seleccién.

El procedimiento sera, una vez analizado el puesto que se quiere cubrir, el siguiente:

Elegir entre un reclutamiento interno, externo o mixto.

Elegir el medio de reclutamiento que vamos a utilizar

A. TIPOS DE RECLUTAMIENTO

El primer paso es saber qué tipo de reclutamiento se va a elegir, si interno, es decir entre los
trabajadores propios de la empresa, o por el contrario, externo, buscar nuevos candidatos fuera de la
empresa.

A continuacion, analizando muchas paginas de internet, he recopilado informaciéon de (Encarni,
2008) y de (Marin, 2013), ya que casi todas ellas llegan a las mismas conclusiones sobre las fuentes;
explico las fuentes internas y externas, y las ventajas e inconvenientes que puede llevar cada una de
ellas en cada seleccion.

Fuentes internas

La empresa busca entre sus trabajadores los posibles candidatos para cubrir las vacantes, siempre
siendo conveniente tener unos conocimientos actualizados y objetivos de la empresa, ya que, tendra
gue asegurarse que son candidatos potencialmente correctos para el nuevo puesto, si no, se elegiria
una fuente externa.

Puede tomar la forma de:

e Traslado o rotacidon (cambio en sentido horizontal que lleva aparejada una mejora de sueldo y de

condiciones de trabajo): por ejemplo, un trabajador trabaja para el departamento de Recursos

Humanos que se encuentra en la planta de la empresa situada en un pueblo a 50 Km de Zaragoza
y lo cambian a la planta de la empresa que esta en el centro de Zaragoza, al mismo departamento
por lo que sigue en la misma categoria profesional, con esto el trabajador ha mejorado sus
condiciones de trabajo y ahora puede ir andando a la empresa en vez de coger el coche todas las
mafianas.
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e Promocidn (supone un ascenso en la escala jerarquica): por ejemplo, a un trabajador que cobra

1000 euros netos al mes, por su gran esfuerzo y constancia, lo ascienden a un puesto superior
donde pasa a cobrar 1500 euros netos al mes.

Aparte de los trabajadores propios de la empresa, otros tipos de fuentes internas, pueden ser los
candidatos conseguidos a través de sindicatos, solicitudes archivadas de candidatos que se
inscribieron a otras ofertas de trabajo anteriores y los recomendados por los trabajadores.

Ventajas:

e La empresa dispone de informacidn fiable sobre los mismos candidatos: si la empresa tiene, como

hemos dicho antes, un conocimiento actualizado y objetivo de la empresa, sabe a la perfeccidén en
gué estado se encuentra y se fiard antes de la informacién propia que externa. Aqui la empresa
tendra que evaluar en qué condiciones se encuentra y si es mas recomendable seguir con el
reclutamiento interno o elegir el externo.

e Las nuevas personas que se incorporan al puesto se integran rapidamente en la cultura de la

empresa: los candidatos contratados que llevan ya un tiempo trabajando en la empresa, los que
provienen de los sindicatos o los que son recomendados (que tienen mas posibilidades de que su
conocido, dentro de la empresa, le hable de ella que a un candidato exterior), conoceran mejor su
cultura que los candidatos externos.

e El reclutamiento interno supone un incentivo que motiva al personal: incrementando el

compromiso de los trabajadores con la empresa: si los trabajadores ven que compafieros suyos
ascienden a tener mejores condiciones, se esforzaran para conseguir ese ascenso o nuevo puesto.

e Escasa inversidn y esfuerzo que requiere: el reclutador no tendra ninguin coste de publicacién de

oferta (simplemente tendra que colgar el anuncio en la empresa, comunicarlo a los sindicatos o
llamar a entrevista a los candidatos) y realizara un esfuerzo mucho menor porque seguramente al
trabajador ya lo conozca y se ahorrara en concretar entrevistas, intentar conocer al nuevo
candidato o pedir referencias a otras empresas; el reclutador tiene todo lo que necesita en su
empresa.

e El candidato conoce |la empresa, se acorta el tiempo de mejora productiva del trabajador: si un

trabajador tarda, por ejemplo, una semana en conocer cémo se acortan los tiempos en la
empresa para ser mas productivo, otro que sea interno no necesitara tanto tiempo; ocurre lo
mismo en la formacion, el candidato interno tardara igual o menos que un externo, porque puede
gue lo haya visto o hecho en otras ocasiones.

e Aprovechamiento de la inversidn de la formacidon que se hizo inicialmente: los trabajadores ya

conoceran seguramente la formacién especifica de la empresa, en cualquier caso tendran que
darle la misma o menor formacién a un trabajador interno que a uno externo.

Desventajas:

e Falta de ideas nuevas e innovadoras: al contratar a alguien interno, no se atrae a nadie que pueda

aportar nuevas ideas o innovaciones a la empresa; los trabajadores internos de la empresa
conocen lo el procedimiento habitual en cada momento determinado, mientras que si
contratamos a alguien externo, puede proporcionar ideas de mejora, por ejemplo en la
produccion o para reducir costes.
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e Error que puede suponer el confiar en que una persona este desempefiando satisfactoriamente

un puesto en la actualidad sea un criterio certero y predictor del éxito en otro puesto: un
trabajador de la empresa puede ser muy adecuado para el puesto X, pero no supone que para el
puesto Y vaya a ser igual de eficiente y bueno; el reclutador normalmente se deja llevar por la

intuicién de si un trabajador suyo es eficiente, lo serad también en el otro.

e Puede crear sensacién de inequidad entre los trabajadores: el por qué se han elegido a unoy no a

otro puede crear conflictos, en una situacién en la que solo se necesita una persona para el
puesto y se tiene dos trabajadores de la misma categoria y del mismo sector trabajando con
empefo para conseguir ese puesto, para que se le reconozca su esfuerzo; a la hora de elegir a uno
de ellos, el otro trabajador puede pensar que ha sido injusto, provocando asi desmotivacién o
mal ambiente.

Fuentes externas

La empresa cree conveniente buscar en el mercado de trabajo al candidato adecuado cuando no
existen candidatos dentro de la propia empresa, por razones como la apertura de un nuevo
departamento.

Aqui la empresa buscard a través de medios externos a los candidatos para cubrir el puesto; por
ejemplo, si la empresa trabaja con la web de empleo Infojob, colgara su oferta, indicando todas las
condiciones de trabajo, para que los interesados se inscriban y asi poder conseguir entre ellos al
trabajador deseado.

Ejemplos de fuentes externas son agencias de colocacién, bolsa de trabajo, instituciones de
ensefianza, ferias de empleo, redes sociales profesionales (XING, LINKEDIN, NETINER), organizaciones
de profesionales o anuncios a través de medios (prensa, radio, TV, internet).

Ventajas

e El reclutamiento externo mejora la innovacidn y los procesos de cambio: al contrario de lo que he

dicho en las fuentes internas, contratar a alguien externo puede proporcionar ideas de mejora y
poco a poco poder ir evolucionando la empresa; si una empresa se queda estancada en los
conocimientos de un grupo determinado de personas, no evolucionara.

e La empresa aprovecha la formacién que han dado otros: al contratar personas externas a la

empresa, estas personas pueden haber estado trabajando en otras empresas donde hayan
adquirido una formacién de interés; a la hora de contratarlos, esas personas proporcionaran a la
empresa nuevas ideas de la formacién adquirida, incluso pueden ensefiarlas.

Desventajas

e La eficacia del reclutamiento externo estd en funcidn del mercado de trabajo existente en el

momento de la busqueda: contratar a un candidato adecuado dependera de que en el momento

de la oferta del puesto, éste se encuentre buscando empleo; también dependerd de que el
candidato no haya encontrado otra oferta de mayor interés.

e El reclutamiento externo es mas costoso, tanto econémicamente como en tiempo: para encontrar

un candidato externo, la empresa ha tenido que invertir en una serie de medios para buscarlo,
como por ejemplo pagar para publicar un anuncio ya sea en la prensa, television o cartel; lo que
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conlleva un tiempo de dedicacion: buscar el tipo de anuncio, informarse, disefiar el anuncio,
publicarlo...

e El reclutamiento externo puede generar mal clima y desmotivaciéon de los trabajadores: al

contrario que la fuente interna, si un trabajador ve que existe un puesto con una mejoria de
condiciones de trabajo, pensando que él podria valer para el puesto, pero la empresa contrata a
un trabajador externo, el trabajador interno se desmotivara y pude pensar que no se va a esforzar
porgue no serd recompensado.

Tipos de fuentes externas

e Anuncio de prensa: el mayor inconveniente de esto es que es el mas caro, pero su mayor ventaja

es su amplia cobertura del reclutamiento.

e Oficinas de empleo: la mayor ventaja es que es gratis y tienen una buena base de datos aunque

puede ser que los candidatos que estén inscritos no tengan el perfil deseado, por lo que el
reclutador se estara cerrando el campo de busqueda.

e Tener cartera propia de candidatos: su ventaja es que es econdmico, ya se tiene la informacién

del candidato, incluso los resultados de algunas pruebas que pueden haber realizado; su
inconveniente es que la informacidn caduca en el tiempo.

e Personal de empresas de la competencia: su ventaja es que el trabajador conoce la tarea; y el

inconveniente es que puede empeorar la relacion con la empresa a la que se le “roba” el
trabajador.

e Centros de formacién (universidades, centros de formacién profesional, masters...): de este tipo

de fuentes se puede conseguir a gente cualificada con muy buenos conocimientos sobre el
puesto, pero su inconveniente es que, seguramente, no tengan experiencia.

e Empresas de trabajo temporal: como ventaja, la ETT ahorrara tiempo de busqueda y de papeleo al

reclutador, sin embargo, como bien dice su nombre, es de trabajo temporal por lo que la
estabilidad en el empleo puede ser mucho menor por parte del trabajador y tener éste una
sensacion permanente de provisionalidad cara a la empresa.

e Head hunters (cazatalentos): este tipo de fuente externa sirve, sobre todo, para la busqueda de
puestos de alto nivel. Los cazatalentos estan formados para el éxito de su eleccidn, para ello
investigan todos los aspectos cémo a la empresa, el puesto, a la persona... para que ningln punto
importante sea desatendido. Un inconveniente es la gran cantidad de esfuerzo que se requiere
por parte del cazatalentos para seleccionar al mejor candidato, es caro contratar a un
cazatalentos para la empresa, proporciona mucha calidad pero eso hay que pagarlo; por lo que la
empresa tendrd que analizar si es rentable contratarlo para el puesto que hay que cubrir y los
beneficios que se puede sacar de ello.

Fuentes mixtas

Estas fuentes son las menos usadas, se tiene poca informacion de ellas, pero en la web dicha al
principio y en el manual de la asignatura del Grado de Relaciones Laborales y Recursos Humanos
“Gestion de Recursos Humanos. Captacion, Seleccion y Desarrollo. (Alfaro & Rodriguez, 2004)”, he
encontrado informacidn interesante y adecuada sobre ellas. Se trata de un reclutamiento externo
pero utilizando a los propios trabajadores como fuente de reclutamiento.
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Ventajas:

Mejora el clima vy la motivacidon de los trabajadores porque sienten gue se cuenta con ellos: los

trabajadores sentiran que la empresa cuenta con ellos en procesos importante como la eleccién
de un nuevo trabajador, notardan como se tiene confianza en ellos y sentiran un mayor
compromiso con aquella.

Mejora la innovacién y el cambio: debido a que, cdmo se ha dicho en las fuentes externas, se

introduce nuevas personas a la empresa que pueden aportar nuevas ideas.

Menor coste econdmico: en contra de las fuentes externas, no se necesita publicar en ningun sitio
la candidatura, sélo se pide la colaboracién de los propios trabajadores, como por ejemplo sus
conocidos.

Desventajas:

La_empresa cuenta con un grupo mas reducido: al publicar una oferta, se opta a todos los

posibles candidatos que la vean, sin embargo, en este caso, solo se cuenta con los recursos de
candidatos que pueden aportar los empleados propios.

La empresa no tiene toda la seguridad de que el candidato da el perfil: debido a que el reclutador

se puede dejar guiar por la confianza que tiene hacia el trabajador que ofrece al candidato y luego
encontrarse con otra imagen de la que se tenia.

Puede generar problemas con el trabajador que ha ayudado: al no ser el candidato ofertado por

él el seleccionado finalmente, puede generar conflictos de confianza y, para una futura ayuda de
ese trabajador, puede que no se implique lo suficiente por este resultado.

MEDIOS DE RECLUTAMIENTO

En referencia a los medios de reclutamiento, también he encontrado informacién interesante y

adecuada en el manual que me facilitaron en la asignatura Gestién de Recursos Humanos. Captacion,

seleccidn y desarrollo (Alfaro & Rodriguez, 2004) en sus paginas 294 y siguientes.

Son los medios a través de los cuales se va a transmitir la oferta, una vez determinada la fuente.

Tiene que ser de la manera que llegue e interese a la mas amplia muestra de candidatos potenciales

posible, y dependerd, principalmente, del puesto, del perfil del candidato que se busque y de las

fuentes elegidas

Los medios de reclutamiento son:

Presentaciones: es un medio para reclutar candidatos externos a la empresa. Se usa
principalmente para reclutar a recién licenciados a través de conferencias informativas, quioscos
en foros de empleo y jornadas de puertas abiertas, con este tipo de medio se obtiene
trabajadores cualificados, ya que se centra en recién licenciados y personas que buscan
activamente empleo, por lo que se esforzaran a la hora de realizarlo; pero la mayoria no tendrdn
experiencia, la empresa se tendrd que encargar de darles una buena formacion especifica de la
empresa y actividades especificas del puesto.
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e Folletos informativos: es otro medio para reclutar candidatos externos a la empresa. realizados

para los que van a terminar dentro de poco sus estudios conozcan sus ofertas de empleo. Con
este medio, la empresa se asegura que en un futuro préximo se tenga buenos candidatos
cualificados para cubrir puestos.

e Contacto directo o personal: puede ser un medio para reclutar tanto trabajadores externos como

internos. Supone establecer contacto directo, via correo, teléfono... con los candidatos, de los
cuales han llegado buenas referencias, o llamdndolos a entrevistas en el caso de trabajadores
internos. Con este medio se gana la confidencialidad del candidato. Las desventajas de este
método es que es lento y costoso, aunque cuando se buscan candidatos de calidad estd
justificado.

e Red informal: este medio es de una fuente de reclutamiento interna o mixta, se comunicara las
ofertas de empleo a personas proximas a la organizacidn por si proporcionen su ayuda o estan
interesadas, a su personal o a personas que por su posicién puedan facilitar el acceso a ciertos
candidatos. Su gran ventaja es que estas personas suelen recomendar a candidatos en los que
confian y los candidatos tienen un cierto “compromiso psicolégico” con las personas que los
recomendaron, por lo que se esforzaran en su trabajo; como desventaja, puede crear problemas
en el clima laboral al no ser contratado finalmente un candidato proporcionado por un trabajador
o conocido de la empresa.

e Tablén de anuncios: se suele emplear en el reclutamiento interno, es decir, en el tablén de

anuncios propio de la empresa, aunque también puede ser colocado en los centros de estudio,
asociaciones...

e Anuncios publicitarios: este medio se suele usar en el reclutamiento externo de la empresa;

incluye el empleo de cualquier medio de comunicacidon de masas como television, prensa, radio,
redes informaticas...

3. CONCEPTO DE RECLUTAMIENTO POR INTERNET

Una vez definido el reclutamiento, me centro en el reclutamiento por internet o también llamado
Reclutamiento 2.0. Con los avances de la tecnologia, las empresas obtienen mejores medios por los que
encontrar al candidato perfecto y los candidatos encontrar el mejor empleo. Una buena definicién la he
encontrado en el articulo “¢En qué consiste el Reclutamiento 2.0?” (Brillo Rodriguez, 2016):

“El concepto de Reclutamiento 2.0 hace referencia al actual sistema o método que tienen las empresas
para poder realizar los procesos de seleccidén de sus candidatos a un puesto de trabajo determinado, y
conseguir atraer a un cierto nimero de personas para una vacante especifica.

Como es obvio, en el Reclutamiento 2.0, todos y cada uno de los pasos, desde atraer a los candidatos
hasta seleccionar al candidato ideal, son pasos que se llevan a cabo a través de Internet. No cabe duda
gue se trata de una alternativa muy recomendada, especialmente para las pequefias y medianas
empresas, ya que dicho proceso de selecciéon de personal por parte de los Recursos Humanos no
conlleva ningun tipo de coste.”
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A. BENEFICIOS Y VENTAIJAS DEL RECLUTAMIENTO POR INTERNET

Este nuevo método de reclutamiento conlleva, cémo todo lo descrito anteriormente, ventajas e
inconvenientes, es necesario que las empresas los analicen para hacer la mejor eleccién del medio
por los que reclutar para obtener el mejor resultado de acuerdo al puesto ofertado.

En primer lugar, veo importante afiadir que tiene muchos beneficios para la comunidad en general.
Me he dado cuenta que pocos articulos se centran en este tema y es importante debido a que,
gracias a ello, otros sectores o ramas pueden avanzar e investigar en otros temas, haciéndoselo mas
facil.

Esta idea la encontré investigando en varias péaginas que hablaban sobre el reclutamiento por
internet y encontré un estudio que lo explicaba a la perfeccidn, realizado por Julio Cesar Aguilar
Marin (2013).

Principales ventajas:

e Las empresas pueden acceder a comunidades virtuales de profesionales dispuestos a ofrecer sus

servicios, ya sea_como autdnomos o como tele-trabajadores: si los profesionales conocen un

sitio especifico para ello, crecerd cada vez mas la oportunidad de encontrar ahi el profesional
adecuado para nuestro puesto ya que poco a poco se ird conociendo y apuntando mas
personas.

e El reclutamiento por Internet se convierte en un observatorio del mercado para analizar las

tendencias, los puestos mas ofertados y mas demandados, las funciones que se les otorga y los

rangos salariales: se podrd hacer estudios de mercado cada vez mds minuciosos y con

informacién mas facil de conseguir, facilitando asi el trabajo de los investigadores.

e Las webs de reclutamiento por Internet incluyen informacidon adicional sobre diversas

cuestiones laborales, cursos, oposiciones, legislacién, consejos para redactar un curriculum o

noticias y reportajes: los candidatos podran estar mejor preparados para su empleo, y mejor

informados de todas las innovaciones y cambios que hay en la actualidad.

En segundo lugar, comparando varias paginas web, he recopilado ventajas y desventajas especificas
del reclutamiento por Internet, aunque casi todas ellas coincidian en diversos puntos. He cogido
como ejemplo el estudio de (Serna, 2009), donde se recopila una muestra muy significativa de ellas,
gue explico a continuacioén.

Ventajas del reclutamiento por internet frente al reclutamiento tradicional:

e Mads rapido y econdmico para ofertar y demandar empleo: mas rapido debido a que solo hay

qgue elegir las pestafias adecuadas y pulsar teclas, se elimina todo el proceso de hablar vy
tramites con quien lo vaya a publicar. Las web de empleo se disefan especificamente para hacer
todo el proceso mas facil y simplificar todo lo posible, dando la maxima informacién de la oferta.
En el tema econdmico, se abaratan costes ya que todas las web de empleo son gratuitas y
simplemente se paga por pluses que elija la empresa, por ejemplo el modo Premium que se vera
mas adelante.

e Mayor difusién tanto geografica como temporal: cada vez mas, las personas usan internet en

todas las edades, esto significa que la oferta podra ser vista por todos los interesados en esa
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pagina y no dependerd de que el medio en donde la hemos publicado sea, por ejemplo, de una
region especifica o usuaria de un determinado rango de edad.

e Las ofertas son vistas por un mayor numero de candidatos: muy relacionado con el punto

anterior, que se expanden tanto geografica como temporalmente, lo que significa tener un
mayor nimero de aspirantes y poder encontrar entre ellos el mejor cualificado para el puesto.

e Permite hacer mas sencillos los procesos de busqueda de trabajadores y de gestién de las

candidaturas: como he comentado antes, las paginas web intentan hacer lo mas facil posible
este trabajo, tanto para las empresas como para los candidatos, asi las personas interesadas en
la oferta (reclutador y candidatos sobre todo) podran buscar, afiadir, quitar, modificar e incluso
guardar ofertas publicadas e inscritas.

e Flexibilidad a la hora de modificar las ofertas publicadas: las empresas, una vez publicadas las
ofertas, podran modificarlas con solo entrar en la web y cambiar los datos, por ejemplo, si una
oferta era publicada en el periédico y a los dos dias se modificaba el horario de trabajo, la
empresa tenia que republicar la oferta y conllevaba un mayor coste, muchas veces no siendo

culpa de la empresa; con el reclutamiento por internet con solo modificar una pestaiita o el
texto de la oferta colgada se solucionan estas cuestiones sin costes afiadidos.

e Todos los sistemas de pago incluyen la posibilidad de filtrar a los candidatos: a través de

preguntas puntuadas tanto tipo test como abiertas, que dardn una puntuacién, se evitan
repasar cientos de curriculum con perfiles poco adecuados para el puesto. Otra forma de
filtrado es introducir condiciones excluyentes.

e Mads informacidn a los candidatos: Los anuncios en internet pueden incluir vinculos a la web de

la organizacién o a paginas creadas especialmente para la oferta, y ademas suelen incluir
enlaces a una ficha del anunciante y a otras ofertas del mismo.

e Las empresas puedan colgar varias ofertas de empleo si lo necesitan no se tendrd problemas

econdmicos a diferencia del reclutamiento en papel que cada oferta tendria un coste vinculado.

e Segmentacion: utilizando webs enfocadas a determinados sectores profesionales se puede
dirigir la oferta a colectivos muy cercanos al perfil deseado, asi los candidatos pueden elegir si
apuntarse a ella o no, consiguiendo las empresas un filtrado del sector deseado.

Desventajas

Aungue encontremos una gran cantidad de ventajas, debemos tener en cuenta también algunas
desventajas; he reunido las mas importantes porque al igual que las ventajas, en casi todas las
paginas web se repiten las mismas ideas, por lo que he escogido los articulos de Jesus Pérez Serna
(2009) y (Adiaz, 2015) donde esta muy bien recogida la informacidn:

e Para puestos de baja cualificacién no es recomendable su utilizacion debido a que puede los

candidatos no usen internet o no sepan usarlo adecuadamente: es principalmente util para

puestos orientados a personas con menos de cinco afos de experiencia y técnicos, siendo
desaconsejable para puestos de direccion.

e No todos los usuarios de internet lo utilizan para buscar empleo: muchas personas siguen

ancladas en el sistema tradicional de reclutamiento.

11
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Puede ser que el mejor candidato para el puesto no esté en internet: el uso de otros medios més

tradicionales como, por ejemplo, llevar el curriculum vitae por si mismo a la empresa; induce a
la empresa, si tiene oportunidad, a que utilizar otros medios de reclutamiento donde operen
para cribar curriculum.

Paginas muy especificas visitadas sélo por quien busca, no siendo necesariamente por los

mejores: mientras que un anuncio en un periédico puede ser visto por cualquiera que lo lea,
aungue no esté en una busqueda activa de empleo, las webs de anuncios de empleo estan por
lo general muy focalizadas en esta actividad, de forma que todos sus visitantes son personas sin
trabajo o deseando cambiar el que tienen.

B. PROBLEMAS Y ERRORES EN EL RECLUTAMIENTO POR INTERNET

A la hora de utilizar el reclutamiento 2.0, no suele resultar 100% efectivo debido a que algunas

empresas cometen errores. Es normal que al principio de su uso se tengan estos errores debido al

poco conocimiento de sus utilidades, por eso es necesario conocerlos e intentar corregirlos.

A continuacidn presento una recopilacion de algunos errores que cometen las empresas encontrados

en diversas paginas web, he elegido tres de ellas donde he visto que tenian mas variedad de ellos y

los explicaban correctamente (La web de los recursos humanos y el empleo, 2006), en el apartado

“Nuevas tendencias en el reclutamiento” , con el articulo “Los 10 errores mas comunes del
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reclutamiento 2.0” de (Fragua, 2015) y con el articulo “Descubre los errores del Reclutamiento 2.0
mas comunes” de (Gimeno, 2015):

Mala descripcion del puesto de trabajo: sin una descripcion buena del puesto de trabajo,

muchas personas no estaran interesadas en ella, por lo que se podria perder candidatos con
calidad. Hay que tomarse un tiempo en pensar la descripcion y hacerlo de forma clara y sencilla,
gue la puedan entender a la perfeccidn las personas que la visiten.

Falta de actualizacién: es necesario que las empresas se informen de los cambios que suceden

en lo relacionado con su puesto de trabajo y en Internet en general. Internet avanza muy rapido
y son muchas las opciones y facilidades nuevas que ofrece. La empresa tendrd que estar
informada en esto ya que una mala informacién puede influir negativamente sobre la eleccidon
del candidato.

Reclutar sin estrategia ni objetivos: los reclutadores deben tener unos objetivos de la oferta

definidos para posteriormente analizarlos y saber con exactitud qué pedir, cdmo enfocar la
oferta, el presupuesto que se tiene y si obtendra beneficios utilizando las web de reclutamiento.

Falta de conocimiento en las redes 2.0: muchos reclutadores no conocen en su totalidad las

opciones que les ofrece las web de reclutamiento. Antes de publicar una oferta deberian
informarse sobre todas ellas para poder sacar el mayor rendimiento posible.

No conocer al candidato: pensar que todos los candidatos son iguales no es lo adecuado.

Muchas empresas envian mensajes genéricos a los candidatos por lo que no llegan a un dialogo
directo y cercano con ellos; terminan por no encajar con muchos de ellos y esto hace que se
tenga una mala imagen de la empresa. La empresa tendra que adaptar el mensaje al candidato y
a la red social que vaya a utilizar.
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Publicar ofertas de empleo aburridas: las descripciones largas, aburridas o, por el contrario,

poco detalladas ahuyentan a los candidatos, que quieren conocer en qué consiste el trabajo y
qué se espera de ellos. Si la oferta de empleo no es adecuada, probablemente la persona en
busca de empleo decidird no seguir leyendo y, por lo tanto, no inscribirse. Ademas, las ofertas
de empleo ambiguas no solo perjudican al candidato sino también a la organizacién que tendrd
que desechar cientos de candidatos que, sin saber de qué trata la oferta, se inscriben. Para
evitar esta situacion es necesario ser concreto”.

Canales corporativos sin valor: existen muchos canales corporativos de las empresas que siguen

un mismo patron, sin diferenciarse una de otras y sin un contenido interesante, esto hace que
ante el candidato resulte poco atractiva la oferta. Las empresas deben planificar bien cdmo
atraer a los candidatos adecuados utilizando unas estrategias adecuadas, cémo difundir
contenidos auténticos, emocionales, interesantes y creibles. Como se dice en la web, “una de las
variables mds importantes en este punto es la transparencia”, con lo que se ganara la confianza
de los empleados actuales y futuros.

Publicar ofertas iguales en otras redes: cada red de reclutamiento es diferente y las empresas,

antes de elegir donde publicar su oferta, se tienen que informar para sacar el mayor provecho
de las caracteristicas y el enfoque de cada una. En este sentido “Twitter se utiliza para publicar
ofertas de empleo, eventos, nuevos post... Facebook para estar en contacto con candidatos
pasivos, intercambiar conocimiento... y LinkedIn para encontrar aquellos candidatos con mayor
potencial y experiencia”.

Centrarse solo en candidatos activos: las empresas se suelen centrar en candidatos activos que

son los que buscan activamente empleo, pero si se quiere encontrar al mejor candidato (un
buen profesional), seguramente esté contratado ya por otra empresa o tenga algo previsto, asi
gue serd menos activo. Las empresas deben hacer su oferta atractiva para que estos candidatos
mas pasivos se interesen por ella y asi tener la oportunidad de encontrar al mejor candidato
entre los mas y los menos activos.

Centrarse en lo personal: las redes sociales muchas veces muestran cdmo es el candidato fuera

de su vida profesional y los reclutadores a veces se dejan guiar por eso. Puede haber personas
muy valiosas en su trabajo que muestren en las redes sociales una imagen que no es la
adecuada, por lo que los reclutadores tendrian que tener una imagen mas objetiva sobre el
candidato y no dejarse llevar por las redes sociales como Facebook, y guiarse mas por la
trayectoria profesional.

No involucrar a las personas clave en el proceso: en muchas empresas el reclutador es el que se

encarga del trabajo de contratar a una persona desde el principio hasta el final, y eso es un gran
error. “En la eleccidn deben estar involucrados directivos o responsables que también formen
parte en la toma de decisidn, eso si, evitando alargar el proceso eternamente”. Cuantos mas
puntos de vista haya, mejor serd la eleccidén ya que puede que en algunos puestos, por ejemplo
un responsable sabra exactamente qué tipo de candidato se necesita, ya que estd mas cercano a
ese puesto que el reclutador.

Creer que los procesos de seleccién son rapidos: si un trabajo se hace deprisa, el porcentaje de

éxito serd menor, por lo que es un error pensar que no hace falta dedicarle tiempo y dedicacién.
“El tiempo medio para una empresa de tamafio medio suele ser de tres semanas”. Una buena
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estrategia de reclutamiento consiste, sobre todo, como he comentado, en invertir tiempo y
dedicacién por parte de los encargados de reclutamiento, observando a la competencia y los
posibles candidatos, sin olvidar de crear una buena reputacion en Internet sobre la empresa.

e Tratar la informacidn con secreto: a través de Internet lo que se quiere conseguir es que fluya la

informacién y asi poder llegar a todos los posibles candidatos, y entre ellos encontrar a
candidatos potenciales con talento e incluso a “talentos dormidos”. Las empresas deben
transmitir la informacién de una forma adecuada, si no perderdn tiempo y dinero en procesos
poco efectivos.

e El reclutamiento esté totalmente desgajado al resto de la estrategia corporativa: una empresa

no puede mostrar un estilo en Internet mientras que su estilo real es totalmente diferente. “De
nada nos servira realizar una busqueda con tono joven, desenfadado y desafiante para el talento
si después nuestra imagen corporativa no mantiene esas sefias de identidad.” Esta teoria se
explica muy bien con las palabras escritas por Toni Gimeno en su articulo Descubre los errores
del Reclutamiento 2.0 mas comunes. Con esta frase quiere decir que si un candidato acude a la
empresa ayudado por la imagen que da y luego se encuentra con otra diferente, puede atraer
problemas y desconfianzas hacia la organizacién.

Para evitar los problemas y errores descritos, es importante que las empresas sepan utilizar, de
manera adecuada a la realidad de su propia situaciéon y circunstancias, los recursos asociados al
reclutamiento por Internet.

Entre las sugerencias mas interesantes a este respecto estan las que propone (Marin, 2013) vy, en
particular, las de (Roddy & Alba) en su trabajo titulado “Consejos para mejorar tu pagina web de
reclutamiento o career site”:

1. La pagina web de la empresa debe resaltar sus logros y los de sus empleados: una oferta sera

mucho mas atractiva cuando la empresa tenga méritos cdmo por ejemplo “si ha ganado un premio”,
por lo que tendra que incluir estos datos en la pagina para que los candidatos lo vean.

2. La informacion de contacto debe ser visible: “si un candidato desea ponerse en contacto con la

empresa debe poder hacerlo facilmente”. Debe de resultar facil encontrarla, hay que evitar que el
candidato tenga que inspeccionar toda la pagina web de la empresa para encontrar la forma de
contactar con ella.

3. Es recomendable incluir fotografias de empleados sonrientes: segiin Roddy y Alba “si una empresa

estd orgullosa de sus empleados es beneficioso que muestre sus fotografias en la web, de la misma
forma que un padre muestra orgulloso las fotografias de sus hijos.” Dard una imagen de confianza y
felicidad, por lo que los candidatos se interesaran en esa oferta; todos preferimos trabajar en un
puesto de trabajo alegre donde hay buen ambiente que en un sitio donde vayamos a estar a
disgusto.

4. Los textos deben ser claros: no se debe utilizar tecnicismos, sino un lenguaje formal para que todas

las personas que vean la oferta lo comprendan a la primera y no tengan que estar buscando el
significado de algunas palabras.

5. Hay que explicar a los candidatos por qué deberian trabajar para la empresa: “si la organizacion

ofrece buenas condiciones laborales (un ambiente de trabajo agradable, un buen sueldo, etc.) es
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importante que se lo haga saber a los potenciales candidatos.” Esto atraera, como he dicho en el
apartado de las fotografias sonrientes, a mas candidatos porque todos preferirdn mejores
condiciones de trabajo en su puesto.

6. La pdgina web debe ser profesional: es recomendable que se contrate a un profesional

especializado para crear la pagina web; la empresa lo podrd saber hacer, pero si no tiene
conocimientos especificos de ello siempre la disefiard mejor un profesional, y por lo tanto derivara
en beneficios para los posibles candidatos a la hora de navegar por ella.

7. La informacién de la web debe mantenerse actualizada: cualquier cambio hay que reflejarlo en la

oferta o la web, las ofertas cubiertas tendrdn que ser eliminadas o afiadir novedades que haya en la
empresa. Si por ejemplo un candidato se inscribe en una oferta que se ha caducado ya y rechaza otra
oferta por esperar a la nuestra, en el momento que sepa que estaba ya cubierta le creard una imagen
de desorganizacion y poco compromiso de nuestra empresa.

8. Es necesario revisar a fondo la web: antes de publicar la oferta, se debe de revisar que todos los

datos sean correctos y no haya faltas de ortografia; con esto se evitaran problemas futuros y dar una
mala imagen hacia los candidatos.

9. Tener en cuenta la rapidez de la web a la hora de gestionar la informacién: antes de elegir la web

de reclutamiento donde se va a colgar oferta, es importante informarse de la rapidez que ofrece ala
hora de gestionarla, esto ahorrard mucho tiempo en el futuro.

10. Informarse del precio o si es gratuita y de las ventajas que proporciona antes de publicar |la oferta

de trabajo: al igual que el punto anterior, antes de elegir la web de reclutamiento, a la vez que se
informa de su rapidez, también hay que informarse de la las ventajas que ofrece, si es gratuita o si
por el contrario no lo es pero resulta rentable pagar esa cuota por los servicios que ofrece. Tras
informarse de varias, hay que analizar lo recogido y asi poder hacer la mejor eleccién.

C. NUEVA IDEA DEL RECLUTAMIENTO 2.0 CON GAMIFICACION

Informdndome sobre el reclutamiento por internet, encontré una idea muy interesante que es hacer
la seleccidn a través de juegos, con estos juegos se puede saber si el candidato es el adecuado o no.

Esta informacion la encontré en un articulo publicado por (Barcelo, 2016) Ilamado “éReclutamiento
2.0 con gamificacion? Si, por favor” donde recoge muy bien su significado con ejemplos reales de su
uso por empresas, a continuacién lo explico.

La gamificacidn, textualmente hablando en el articulo, es “la aplicacién de conceptos y técnicas de la
teoria de juegos a contextos ajenos al juego” y el reclutamiento 2.0 con gamificacion es “la
integracion del juego en los procesos de seleccién de personal y de la gestidn del talento con el fin de
reclutar para nuestra empresa a los mejores candidatos para un puesto de trabajo”.

En las encuestas, que presentaré mas adelante, realizadas a empresas reales, he afiadido la pregunta
de si lo conocian y lo utilizaban; son pocas las que lo usan, pero a muchas les parece una buena idea,
incluso hay algunas que se acercan a usarlo con otros medios menos destacados cémo una aplicacion
(como en el ejemplo de Domino’s Pizza descrito en este articulo), todo esto lo iré analizando a lo
largo del trabajo.
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Beneficios:

Reclutar con este nuevo método conlleva muchos beneficios, tanto para el candidato como para el

reclutador:

Para el candidato:

“Al realizar un proceso de seleccién donde se incluyen componentes ludicos, el candidato se va
a sentir mas relajado, mds cémodo y seguramente mds motivado a participar”, en mi opinion,
lleva razén, ya que, muchisimas personas se sentirdn mas comodas delante de un “juego” que
te puede parecer entretenido que no ante la tipica entrevista cara a cara donde tienes que
pensar con rapidez con el miedo, en muchos casos, de no saber contestar y quedar mal
delante del entrevistador; u otros casos como preguntas especificas del puesto, donde el
candidato puede que no sea del todo sincero y conteste mas por lo que quiere escuchar el
reclutador que lo que él mismo opina de verdad.

El candidato podra encontrar “las habilidades y competencias personales”; por ejemplo, una
persona que estd buscando empleo pero no tiene decidido qué es lo que de verdad le gusta y
prueba la aplicacidn (descrita a continuacion) de Dominos's Pizza Hero, puede descubrir que es
un experto en memorizar ingredientes y rdpido en recordar el orden para hacerla, y asi puede
decidirse en trabajar en este sector que igual antes nunca habria pensado.

Para el reclutador:

Se ahorra mucho tiempo: en leer curriculum y analizarlos para ver cudl es el candidato
perfecto para llamarlo a entrevistar, con la gamificacion el propio juego hard cémo un filtro
qgue le ayudard a eliminar los curriculum que no sean adecuados, ahorrandole asi tiempo y
esfuerzo, pudiendo invertirlos en otras cuestiones.

Ma3s divertido: siempre se hard mas ameno la interpretacién de los resultados de un juego que
no estar horas leyendo los curriculum de cientos de candidatos. Como experiencia propia
cuando hice las practicas (las cuales explicaré mas adelante), muchos dias tenia que estar
mafianas enteras cribando curriculum en las paginas web donde colgdbamos la oferta de
trabajo, personalmente hubiese preferido este mecanismo para cribar curriculum,
probablemente en vez de una mafiana entera hubiera empleado dos horas.

Mas objetivo: “la eleccién del candidato no va a estar manipulada por decisiones personales ni
por cuestiones subjetivas; los resultados nos los va a dar el propio juego que hayamos utilizado
para la seleccién”; esto, dicho en el articulo, se refiere sobre todo al efecto halo que trata de
“la tendencia a generalizar un rasgo positivo o negativo de una persona y basandonos en ese
rasgo crear una opinion sobre esa persona”. En mi opinién, también se eliminaria el efecto de
que el reclutador, al empezar su trabajo lo hard mejor, pero si el trabajo es repetitivo y largo
en el tiempo, llegara un momento que no se fije, como al principio, en los detalles de los
curriculum y pueda dejar a pasar a un candidato valioso o escoger a alguien no valido.

Después de analizar el reclutamiento 2.0 con gamificacidn, Juan Carlos Barcelo nos muestra dos

ejemplos de empresas que lo han usado:
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1) DOMINQ’S PIZZA
“Domino’s Pizza recluta a cocineros para su red de restaurantes a través de la gamificacion. En este

caso, Domino’s ha desarrollado una aplicacién para iOS Domino’s Pizza Hero, a través de la cual el
jugador debe elaborar deliciosas pizzas en tiempo récord, siguiendo al pie de la letra las distintas
recetas que podemos encontrar en las franquicias.”

Doming's Pizza Heno Game Cene @
By Darsine’s Pirca LLC e L

e Soragpt s

HE 'U A R L e i L R el L

‘Whars Mew in Mersion 1.1.1

%ﬂf\/tmﬁ:‘
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Pad Wieesahoay

e

thars dud Mg oy
Dmina's Fuasi LLE

7S . . .

Solo salio la aplicacion para Ipad, se puede ver en la web:
https://itunes.apple.com/es/app/dominos-pizza-hero/id480021780?mt=8

2) L'OREAL

“La empresa de cosméticos L'Oréal, lanzé en el afio 2012 el juego de reclutamiento Reveal,
destinado a estudiantes, para seleccionar a los mejores talentos. Los jévenes deberan resolver
juegos de marketing y estrategia empresarial aportando su toque de creatividad que pondran a
prueba sus conocimientos en varios campos (I+D, marketing, ventas, finanzas, etc.) para determinar

|”

en qué area de negocio encaja mas su perfi

En este enlace se puede ver un video en YouTube de cémo es el juego:
https://www.youtube.com/watch?v=CFnvAEhGL94

METODOLOGIA

Una vez descrita toda la parte de teoria relacionada con el reclutamiento, me centro en la parte

empirica. En este apartado presentaré la experiencia propia sobre este tema que tuve en las practicas

universitarias, anuncios reales de grandes empresas que se ofertan por Internet y, por ultimo,

cuestionarios contestados por varias empresas, sobre todo lo descrito anteriormente ya que muestran
un punto mas subjetivo que no es observable en Internet.

Con este punto pretendo mostrar la realidad del uso del reclutamiento por internet para poder sacar

conclusiones reales.
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1. OBSERVACION PARTICIPANTE: EXPERIENCIA EN LAS PRACTICAS REALIZADAS EN
NORTEMPO

Por la experiencia propia en las practicas de la universidad, realizadas en Nortempo ETT, puedo hablar
de cuatro paginas webs de empleo utilizadas alli: Infojobs, Infoempleo, Bebee y el propio portal de
empleo de Nortempo.

Una de las actividades de la ETT consistia en que la empresa colaboradora pedia trabajadores para un
puesto determinado, y nosotros nos encargabamos de colgar la oferta en las paginas mencionadas,
ddnde la gente se inscribia. Uno de los principales problemas era la elevada cantidad de personas que se
inscribian en la oferta publicada, asi que, a la hora de cribar curriculum, nos encontrdbamos con una
gran cantidad de candidatos y muchos de ellos no daban el perfil deseado.

A continuacidn muestro capturas de pantalla de Bebee e Infoempleo, cémo ejemplo de los datos que
hay que rellenar en dos de las webs de empleo. Para saber mas sobre los datos a rellenar hay que mirar

los anexos.

@ Publicar anuncio | beBee - Google Chrome

€« C @ https://www.bebee.com/publish

Publicar oferta de empleo (gratis)

NORTEMPO ETT (Empresa)

Para publicar La oferta de empleo completa todos los campos si tienes dudas nuestro equipo de calidad te asesorara

Opciones (Premium Plus) Activar opciones

Especialidad del profesional que buscas Ocultar el nombre de la empresa

Preguntas de filtrado

Palabras clave para encontrar tw anuncic:

Experiencia deseada v Formacion deseada

£E5 un trabajo remunerado?

llustracion 1. Captura Bebee

En la llustracion 1. Captura Bebee se puede observar que son pocos los datos que hay que rellenar
comparados con la web Infoempleo. Dependera de cada pagina web la cantidad de informacién que se

afiadira.
Voy a poner el ejemplo de la contratacién de un cocinero para explicar cada campo correctamente:

1- Titulo del anuncio: Cocinero/a.
2- Especialidad del profesional que busca: Hosteleria y turismo.
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3- Descripcién del anuncio: Nortempo Zaragoza selecciona a un cocinero/a para un conocido
restaurante en Zaragoza.
Jornada laboral: completa en horario de 11:00-15:00 y de 20:00-00:00 de Martes a Domingo.
Requisitos:
- Tener el carnet de manipulador de alimentos.

Disponibilidad inmediata y completa.
- Experiencia minima de 2 afos en puesto similar.
- Tener FP1.
4- Ubicacidn: Zaragoza.
5- Palabras clave para encontrar tu anuncio: Cocinero/a
6- Experiencia deseada: Minimo 2 afios.
7- Formacidén deseada: Formacion Profesional.
8- ¢Trabajo remunerado?: Si
9- € brutos/hora: 12
10- Retribucidon minima y maxima: (nunca se utilizaba)
11- URL de tu anuncio: (tampoco se utilizaba)

@ Publicar Oferta - Google Chrome [ = |

b
ol ]

€« C | [3 empresas.infoemplec.com/ofertas/publicacion.aspx

< o |

Datos de la
oferta
Empresa

NORTEMPO

Descripcion de la empresa

Descripcion de la oferta

¢Quieres cargar una plantilla de oferta?

llustracion 2. Captura Infoempleo

En referencia a la llustracion 2. Captura Infoempleo y el Anexo | los datos a rellenar, siguiendo con el
ejemplo del puesto de cocinero, son:
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1- Descripcién de la empresa (opcional): Nortempo Zaragoza, ETT de gran prestigio, desea incorporar
a su plantilla un cocinero/a.
2- Descripcién de oferta:
- ¢Quieres cargar una plantilla de oferta?1: No
- Puesto de trabajo: Cocinero/a
- Numero de vacantes:1
- Pais: Espafa
- Provincia: Zaragoza
- Localidad: Zaragoza
- Funciones del puesto de trabajo: La persona seleccionada debera cocinar comidas y cenas en el
horario especificado.
- Requisitos: Tener el carnet de manipulador de alimentos.
- Se ofrece (opcional):

3
4- Fecha de publicacién de la oferta’: mantener activa la oferta.

Vehiculo propio: No necesario.

5- Palabras clave: “Cocinero” “Cocinera” “Restaurante” “Hosteleria” “Turismo”

6- Actualizacién de la oferta’: cada semana.

7- Sector: Hosteleria y turismo.

8- Tipo de contrato: duracién determinada®.

9- Area funcional: Hosteleria y turismo.

10- Jornada laboral: Jornada completa en horario de 11:00-15:00 y de 20:00-00:00 de Martes a
Domingo.

11- Puesto: cocinero.

12- Salario: (siempre se daba a la opcidn de ocultar en la oferta y se informaba cuando se llamaba al
candidato por teléfono

13- Experiencia deseada: Minimo 2 afios en puesto similar.

14- Edad: 18-67 aios.

15- Formacion: Formacién Profesional.

16- Idiomas: No necesario.

17- Killer questions’: ¢ Tiene experiencia de al menos 2 afios en puesto similar?

18- Filtrado automatico: (nunca se marcaba, esto es parecido a Killer Questions pero directamente te
las desestimaba la pagina).

19- Publicar en redes sociales: (se marca el cuadro de si o0 no).

Cémo se puede observar, ante el problema de la elevada cantidad de candidatos, estas pdginas daban
soluciones:

e En Bebee te permite, en una ventanita lateral con premium plus, destacar anuncio y preguntas de
filtrado, esto durante las practicas no se usaba (para ser premium plus seguramente tendria un
coste).

! Infoempleo da la opcion de guardar los datos hasta el punto de “Se ofrece” para futuras ofertas y asi facilitar el
trabajo.
> Se puede elegir cuando se quiere que caduque la oferta y desaparezca de la web.
® Esto es para republicar la oferta, se elige el periodo que se desea.
4
Al ser una ETT.
> Son preguntas para ayudar a cribar curriculum.
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e En Infoempleo si que te permitia realizar Killer questions y filtrado automatico, con esto todas las
personas que no reunian los requisitos pedidos eran eliminados automaticamente de la candidatura.

Aunque habia facilidades, no se utilizaba, ya que podia darse el caso que, aunque no sirviese una
persona para el puesto, pudiese servir para otro; ya que muchas veces pedian personas para ese mismo
dia y tenias que entrar a una candidatura publicada parecida y buscar en los inscritos alguien que se
ajustase a lo pedido.

De esta forma, la Unica solucion era que la organizacidon proporcionaba los requisitos (como la edad,
formacidn, experiencia...), y uno a uno se miraba los curriculum de las personas inscritas, y quien
cumplia los requisitos se imprimia para llamarle y concretar con él (si fuese necesario) la entrevista.

En relacion al portal de Nortempo, todos los que trabajaban a través de la ETT, estaban obligados a
inscribirse y resultaba muy facil buscar a candidatos, ya que se introducia los filtros que enlazaban
directamente con los candidatos que cumplian los requisitos. El problema era que muchos podian no
estar buscando empleo en ese momento.

En relacion a Infojob, que es la cuarta web utilizada en las practicas, te dejaba hacer filtrado sin cuenta
Premium, ya que, como se explica en las contestaciones de los cuestionarios de las empresas, “se paga
por cada oferta publicada o con una tarifa plana anual”.

2. ANALISIS DOCUMENTAL: GRANDES EMPRESAS QUE CONTRATAN POR INTERNET

En este apartado se muestra cdmo contratan las grandes empresas por Internet, cogiendo como
ejemplos Google y Desigual que se ofertaban a través de Infojobs y de las que se puede observar
diferencias a la hora de anunciar su oferta.

Estos ejemplos podran ser contrastados luego con empresas pequefas y medianas, a las cuales les he
realizado un cuestionario.

Primero decir, que contratar por Internet para las grandes empresas puede ser muy beneficioso, debido
a que, como se ha dicho antes, las web de reclutamiento dan muchas posibilidades para ser rapido a la
hora de cribar curriculums, asi que, muchos candidatos debido a la fama de la empresa, se inscribirdn en
la oferta y el reclutador podra facilitar su criba a través de cuestionarios previos (cémo se observa en el
ejemplo de Google).

Cémo comentaré en las conclusiones mas ampliamente, se puede ir viendo las ventajas del
reclutamiento por Internet dichas anteriormente en estos ejemplos. Si nos fijamos en los laterales de las
ofertas de trabajo, tanto de Desigual cdmo de Google, se puede observar facilidades para ampliar tu
formacidn, eso si, siempre salen cursos relacionados con la oferta de trabajo que se esté observando.

21



_ Ventajas e inconvenientes del reclutamiento por internet.

BUSCAMOS COMERCIALES - AGENCIA DE GOOGLE .BARCELONA

= (I} Multinacional de Serviclos Onilne = Salarlo no disponible
) INSCRIBIRME A ESTA OFERTA
= Barcelona, Barcelona (Espafta) Experiencla minima: ne requerlaa

» Publicada el 23 de dic Tipo de oferta: otos Contratos, [ornada

-

Indiferente

Requisi tos Comparte esta oferta

Estudios minimos | E | w | a | ini | =B |

Educacién Secundarla Obligateria

Experlencla minima mprime esta ofera

Me Reguerida

Imprescindible residente en Amplia tu fermacion

Provincla Puesto Vacante

Conocimlentos necesarlos Curse Monografico
sobre Inversion del

B2E  Comunicacion eficaz  Flexiblidad  Incentivos  Marketing y publicidad enline Suleto Pasivo en el VA

Curso | Barcelona
Megocios Posiclonamiento Presentaciones Promociones.

Requisitos minimos Curso de Auxlliar de

- Se valorard experiencia Comerclo (Dependiente)

- Incorparacion Inmediata. Curso | Barcelona

- Ser una persona dindmica

- Trato al publico

- Formacion continuada Curso de Técnicas de
\fenta y Habllidades
Comerclales

Descripcion Curso | Barcelona

Representamos a una Imporiante agencia de confianza de GOOGLE . TN e

Ayudamos a las pequefias, madianas y grandes empresas locales n Barcelona

graclas a latecnologia Sireet View de

Google .

Arrancamos una Importante campafia de activacién del senviclo y por gran demanda
por parte de las empresas vamos a seleccionar a 2 nueves comerclales.

Son necesarlas habllidades comerclales, buscamos persenas vinculadas con el rato
al

publica.

COMTRATO TRADE:

Wacaclones, descanso semanal, flexibilidad horarla. atractivios y asequibles
Incentivos, cobertura por enfermedad y

accldente laboral.

Referenclia
Comerclal

Tipo de Industria de la oferta
Otras actividades

Categoria
Comerclal y wventas - Comerclal

Departamento
Comerclales

Mivel
Especialista

Personal a cargo
4]

MNumero de vacantes
3

73 Inscritos a esta oferta para 3 vacantes

llustracion 3: Captura oferta Google.

En la llustracion 3: Captura oferta de Google, junto con el Anexo Il, se puede ver cdmo Google busca
sobre todo gente dinamica, centrdndose muy poco en la experiencia, aunque sin dejar de darle
importancia; proporciona atractivos como flexibilidad, incentivos y descanso semanal. Utiliza un
cuestionario previo a la inscripcion de la oferta para facilitar la criba de curriculum.
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En este cuestionario pregunta primero por la experiencia; aunque la oferta dice que no se requiere
experiencia, si que es valorable; en segundo lugar, pregunta por el tipo de experiencia y por ultimo si

reside en la localidad del puesto de trabajo.

La discrepancia del interés en la experiencia de Google en la oferta y el cuestionario, puede suponer que
no busca una experiencia laboral en concreto, si no que deja margen para que el candidato explique su
caso y poder valorarlo; con esto da a mostrar que es mucho mds flexible a la hora de contratar por

requisitos cumplidos a diferencia de Desigual.

v Yalnscrito
Dependiente/a con Inglés Madrid Centro
« Deslgual- Tiendas

« Madrid, Madrid (Espafia)
« Publicada hace 16h

= Salarlo no disponible
* Experlencla minima: al menos 1afic
= Tipo de oferta: Jornada Indiferente

Requisitos

Comparte esta oferta

Estudlos minimos

[ v s[m ]

Bachillerato

Experlencla minima
Al menos 1afio

Descripcién

Eres auténtico y diferente. Nosotros, también. Buscas nuevos retos que te motiven/
que te movilicen. Quieres ser td mismo pero hacer cosas diferentes. Aprender algo
nuevo todos los dias. en contacto con gente de todo el mundo. jEres muy Desigual !
Por eso, queremaos Invitarte a cambiar, crecer y mejorar, y nosctros lo haremos
contlgo.

Nuestra historla explica lo que somes v o que hacemos. Desigual nacld en Ibiza en
1984, de la |dea creativa de Thomas Meyer, que hoy es nuestro Presidents. Nos
define nuestro estilo anico, optimista y colorista, que celebra la diferencla. Un
mensale gue trasladamoes a nuastres disefies y también a nuestra manera de trabajar
en nuestras oficinas centrales, situadas en la playa de Barcelona. Nuestras
creaclones se Inspiran en el Mediterraneo, el sol, la luz y las ganas de vivir. Lo que
nos mueve es ofrecer a nuestros cllentes una experiencla positiva, con Nuestro
producto y con nuestra marca y disfrutar del momento.

;Quieres formar parte de esta aventura?
MISION

Buscamos personas dindmicas, apaslionadas de la moda y de asesorar al cllente para
nuestras stores en Madrid Centro!

Funciones Principales
Como parte de equipo las funclones princlpales son:

Ofrecer una excelente atencldn al cliente

Venta y asescramiento de los productos ofertados en los puntos de venta
Seguimiento y fidelizaclén del cliente

Realizaclon de las tareas proplas de la gestion del producto en tienda: alarmado,
reposiclan, merchandisng, presentacion...

Arender los arreglos, devoluciones, reservas y encargos

Participaclon en la realizaclon del Inventarlo en tlienda

llustracion 4: Captura oferta Desigual.

mprime esta oferta

Amplia tu formacion

Curso de Auxilliar de
Comerclo (Dependients)

Curso | Madrid

Curso de Auxiliar de
Comerclo (Dependients)
Curso | Alcorcen (Madrd)

Curso de Auxiliar de
Comerclo (Dependients)

Curso | Alcala de Henares
(Madrid)

\Mer mas curses
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En la llustracién 4: Captura oferta Desigual y Anexo lll, se puede ver como Desigual, sin embargo, es mas
estricto, pide mds requisitos, como un nivel alto de inglés, pienso que no realiza cuestionario previo a la
inscripcidon porque sus requisitos pedidos son, o los cumples o no, por lo que con solo fijarse en el
curriculum de la persona podra realizar una criba rédpida, a diferencia de Google que dejaba mas amplia
la contestacioén.

Desigual quiere unir al candidato con la marca, describiendo asi su historia y utilizando un gran
marketing en su oferta, “si eres unico y diferente inscribete”; su oferta tiene mucha movilidad ya que no
la busqué, si no que me aparecié como ofertas interesantes en un lateral de Infojobs.

4. REALIZACION DE ENCUESTAS

Durante la investigacion de mi proyecto, he querido averiguar qué es lo que piensan de verdad las
empresas sobre el reclutamiento por Internet; por este motivo elaboré un cuestionario y se lo mandé a
empresas de toda Espafia, especialmente de Zaragoza.

Las empresas las saqué de Internet, pensé que la mejor manera era buscar listados de empresas y
mandarlas a todas, debido a que, muchas empresas, como ha sucedido, no me iban a contestar, y no
buscar por sectores para asi poder tener un resultado mas general.

El cuestionario lo envié por correo electrénico a las empresas que proporcionaban sus e-mails en las
web, y en formato Word para que lo pudiesen contestar directamente en él.

Los listados de empresas las encontré principalmente en las web:

e http://www.zaragoza-ciudad.com/empresas/

e http://guiaempresas.universia.es/localidad/ZARAGOZA/

e http://www.trabajosparadiscapacitados.com/servicios-marketing-digital/bolsa-de-trabajo-

discapacitados/

e http://www.aeppi.es/index.php?mod=directory

Por otro lado, fui preguntando a conocidos por empresas con las que podian tener contactos, como en
el caso de Filtros Mann, la ETT donde realicé las practicas y a empresas conocidas en Zaragoza.

El cuestionario hace un barrido general de todo el marco tedrico, que centrdndome por temas son los
siguientes:

e Preguntas 1,2y 3: Uso y conocimiento de las empresas de las web de reclutamiento.

Preguntas 4,5 y 6: Facilidades de las cuentas Premium.

Pregunta 7: Como Illamar la atencién de los candidatos a la oferta.

Pregunta 8: Facilitar el trabajo de reclutamiento.
e Preguntas 9: Idea novedosa del reclutamiento con gamificacion.

Envié la encuesta a unas 400 empresas, de las cuales me han contestado 11, pero se muestra una gran
variedad de opiniones al respecto de los temas descritos.

Las preguntas realizadas son:
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1) ¢Qué paginas web de empleo conoce? ¢ COmo conocid esas paginas?

Con esta pregunta queria resaltar si las empresas conocian bastantes pdginas web para poder elegir y
seleccionar entre ellas la que mejor se ajuste al puesto de trabajo ofertado o tipo de empresa, y como
las paginas web de reclutamiento se dan a conocer.

2) ¢éQué paginas usa? ¢Por qué motivo?
Esta esta muy relacionada con la anterior, aqui se sabe de verdad las que utilizan y su motivos.
3) ¢éQué ventajas y desventajas ve en el reclutamiento a través de paginas web?

Aunque haya descrito antes una lista de ventajas e inconvenientes del reclutamiento por Internet, las
empresas son las que mejor pueden saber las ventajas e inconvenientes que encuentran al usarlas.

4) ¢Usa cuentas Premium que le permite ciertas ventajas en las web de reclutamiento?

5) ¢éComo consigue las cuentas Premium? Pagando, teniendo permanencia, con un nimero limitado
de ofertas...

6) ¢Piensa que es rentable usar las cuentas Premium?

Con las preguntas 4, 5y 6 me centro en el tema de las facilidades que ofrece las web de reclutamiento.
Sabemos que cada pagina web tiene sus caracteristicas, pero casi todas tienen un apartado Premium
que te facilita el reclutamiento, asi que, con estas preguntas he querido saber si usan estas cuentas y
gue opinan las empresas de ellas.

7) (¢Tiene alguna estrategia de visibilidad? Por ejemplo para resaltar mas su candidatura.

Con esta pregunta pretendo averiguar cdmo las empresas se hacen notar y diferenciar del resto de
empresas en las paginas web de reclutamiento.

8) ¢éQué mecanismos usa para que se apunten solo los candidatos que os interesan?

Por ejemplo Google hizo un anuncio que era (una cuenta matematica).com; solo los que conseguian
realizarla conseguian ver el anuncio, asi Google filtraba a los candidatos curiosos, los que sabian hacerla
y la gente dinamica.

Con esta pregunta queria analizar qué hacen las empresas para evitar la cantidad de candidatos “no
validos” que se inscriben en la oferta. Como he dicho anteriormente, este era un gran problema a la
hora de reclutar a través de Internet.

9) Si usa el reclutamiento con Gamificacion (por ejemplo, Domino’s Pizza ha desarrollado una
aplicacion, a través de la cual, el jugador debe elaborar deliciosas pizzas en tiempo récord, siguiendo
al pie de la letra las distintas recetas que podemos encontrar en las franquicias y asi poder contratar a
los “mejores pizzeros”)

e ¢CAmo lo hace? ¢Consigue buenos candidatos?
e Silo conoce y no lo usa é¢Por qué?

Con la pregunta 9 y 10 queria averiguar si las empresas conocian estas 2 ideas interesantes sobre el
reclutamiento por Internet y qué opinaban de ellas.

A continuacion hago una breve descripcidn de las empresas que me han contestado:
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DURHER: es una empresa de Zaragoza “dedicada a la fabricaciéon de maquinaria auxiliar y utiles para
la construccion” https://www.durher.com/

DENBOLAN: en este caso me contestaron la misma empresa pero una de Bilbao y otra de Vitoria. Es
una ETT, a nivel nacional, con la variedad de actividades de trabajo temporal, outsourcing,
formacién, agencia de colocacidn, consultoria estratégica y asesoramiento personalizado.
http://www.denbolan.com/

PUERTO VENECIA: es un centro comercial situado en Zaragoza con una “zona de ocio, aventura y

restauracidn”, este centro no contrata a través de paginas web de empleo, si no que, basdndome en
lo contestado, “no hacemos contratacion directa de ningln personal ya que el proceso de
reclutamiento de personal depende de empresas externas (CBRE, Eulen, Prosegur,...) o en caso de
los operadores, segln su gestién individual. Nosotros si que ofrecemos un portal de empleo a
nuestros operadores, pero por proteccion de datos no gestionamos los CV ni accedemos a los
correspondientes datos”, contratan a empresas externas o directamente a través de un portal
propio para el reclutamiento, debido a la gran variedad de puestos y otras empresas en su recinto.
http://www.puertovenecia.com/

WITTUR: Esta empresa a nivel mundial dedicada a la fabricacion de todos los componentes de los
ascensores. http://www.wittur.com/es/default.aspx

CHOCOLATES LACASA: Es una empresa dedicada a la elaboracién de una gran variedad de
chocolates, entre ellos, las famosas marcas de Lacasitos y Conguitos. http://www.lacasa.es/

CPM EXPERTUS: Es una agencia a nivel nacional, el cuestionario me lo contesto la oficina de

Zaragoza. Esta agencia estd dedicada a todo el staff y talento para sus eventos y acciones
experienciales”. http://www.cpmexpertus.es/trabaja-con-nosotros/

NORTEMPO ETT: es una ETT a nivel nacional, con una oficina en Zaragoza, la cual me contesto al

cuestionario. Tienen los diversos servicios de trabajo temporal, outsourcing formacion, seleccién de
personal, consultoria de Recursos Humanos, servicios de limpieza, servicios laborales, agencia de
colocacién y contratacion de personas con riesgo de exclusion social. http://www.nortempo.com/

FILTROS MANN: también llamada MANN HUMMIEL, es una empresa a nivel mundial, dedicada a la
fabricacion de filtros y “un suministrador de equipos originales para las industrias internacionales de

automocidon e ingenieria mecanica”. Tiene una de las fabricas situada en Zaragoza.
https://www.mann-hummel.com/es/mh-es/home/

FUNDACION MANANTIAL: “es una entidad sin dnimo de lucro que tiene por misién la atencién

integral de las personas con trastorno mental grave”, situada en Madrid.
https://www.fundacionmanantial.org/

FUNDACION ARAID: es la fundacién agencia aragonesa para la investigacion y el desarrollo, “la

actividad principal de ARAID es la incorporacién de investigadores y cientificos, para potenciar las
lineas de investigacion estratégicas para Aragon, aunque la Fundacion estd abierta a cualquier
campo de la investigacién y del conocimiento, y a cualquier investigador que acredite una labor y
experiencia de calidad en el ambito nacional o internacional”.
https://www.araid.es/es/content/%C2%BFqu%C3%A9-es-araid

PASTORES COOPERATIVOS: Es una Cooperativa de pastores de Aragdn que se encarga de “divulgary

promocionar un producto tan nuestro como es el Ternasco de Aragdn desarrolla ademas proyectos
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y servicios con los que dar valor afiadido a la carne de cordero e incentivar su consumo adaptandose
a los gustos, necesidades e intereses de los consumidores y del publico de hoy en dia.”
http://www.grupopastores.coop/

IV. RESULTADOS Y DISCUSION

Centrdndome en el tema principal del proyecto “El reclutamiento por Internet”, a continuacién muestro
como todas las empresas encuestadas utilizan, de un modo u otro, el medio de reclutamiento de redes
informaticas, ya sea a través de redes sociales, paginas web de reclutamiento (las mas usadas), portales
propios de empleo, a través del INAEM, con Head- Hunters o bolsas de empleo, las cuales nombré en el
apartado B. de los MEDIOS DE RECLUTAMIENTO.

Como resultados de toda la informacién recopilada de primera mano y comparandolo con los temas del
marco tedrico, se observa lo siguiente con la ayuda del Anexo IV:

e Paginas web de reclutamiento: en este apartado realicé las preguntas de las pdginas web de

reclutamiento que conocian las empresas, las que usaban, el motivo de su uso y cémo las
conocieron.

Cémo respuesta tuve que las mas utilizadas en orden descendente son Infojobs, Infoempleo y
LinkedIn; entre las conocidas Yobalia, Milanuncios, Jobandtalent, Trabajamos.net, Indeed, Monster,
Cornerjob, Redes sociales como Facebook y Twitter, Head hunters, Laboris, Michel Page, Bebee
Empleo, Thinking People, Ayanet, Adecco, CREA, FRA, FSEM, CEPYME, Emplea Aragdn, Zaragoza
Dindmica, ESIC, KUNHEL, UNIVERSA, FEUZ, Salesianos, San Valero, San Jorge, NETT Formacion,
Master D, Grupo Piquer, Academia lzquierdo, red Euraxess, bolsas de empleo e incluso el INAEM.

Usan sobre todo las paginas de Infojobs para trabajos de larga duracién y “por su facilidad de uso”

(Chocolates Lacasa); Infoempleo es utilizada debido a que es “rapida y visual” (Denbolan Vitoria)
junto con LinkedIn que son “pdaginas que mas candidatos y candidatas ofrecen” (Denbolan Bilbao) y

“trabajos de mayor cualificacién profesional” y “sirve para mejorar los contactos” (Filtros Mann).

e Encuentro una gran variedad de medios por los que estas paginas se han dado a conocer:

“Me informaron de su existencia” (Filtros Mann).
- “Através de companieros, television e Internet” (CPM Expertus).
- “Por oirlo a otras personas “ (Durher)
- “Conocidas por toda la sociedad” (Nortempo), es decir por el boca a boca.
- “Como candidato y como empresa” (Denbolan Vitoria).

- “Buscando empleo por Internet” (Denbolan Bilbao), muchos trabajadores la utilizan porque la
empresa trabaja con ella desde hace tiempo, incluso por las personas mismas las encuentran
debido a que en Internet aparecen las primeras al buscar empleo por ellas mismas.

- “Por publicidad y comerciantes” (Chocolates Lacasa), las paginas web de reclutamiento mas
utilizadas se encargan de darse a conocer en las empresas a través de estos medios.
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“A través de la experiencia profesional y personal de Reclutamiento y Seleccion” (Fundacién
Manantial).

“Las hemos conocido durante toda nuestra trayectoria como departamento especialista en
RR.HH. ya que nos encargamos nosotros mismos de gestionar nuestros propios procesos de
seleccion” (Pastores Cooperativos).

“Algunas entidades las hemos conocido porque se han puesto en contacto con nosotros para
venir a conocernos y ofrecernos sus servicios, otras son famosas debido a la publicidad de la
marca que emiten, etc...” (Pastores Cooperativos).

“Porque es nuestro portal de empleo propio y, las demas, porque son paginas de busqueda de
empleo que mas difusidn tienen y mas candidatos registrados tienen” (Nortempo)

En este apartado se observa como una de las principales paginas web usadas para el reclutamiento
es LinkedlIn, esta pagina es una red social de profesionales y, comprobado con lo que mencione
anteriormente en los beneficios del reclutamiento 2.0 para la comunidad, las empresas, cada vez
mas, se introducen en comunidades virtuales de profesionales donde poder encontrar al mejor
candidato.

También se puede comprobar que empresas de toda Espaiia, coinciden en muchos casos en el uso
de las mismas pdginas web de reclutamiento, y esto significa que candidatos de toda Espaiia
tendran un campo mayor de busqueda de empleo, por lo que se verifica la ventaja de mayor
difusion geografica y que las ofertas son vistas por un mayor nimero de candidatos.

Cuentas Premium: en este apartado pregunté si utilizaban este tipo de cuentas, cémo las consiguen

y si opinan que es rentable usarlas.

Ante la pregunta de si usaban las cuentas Premium contestaron la mayoria que no las utilizaban, las
pocas que las utilizaban las conseguian “pagando una cuota” (CPM Expertus) y “pagando por cada
oferta publicada o con una tarifa plana anual” (Wittur), en caso de Infojobs.

Dan a mostrar que las empresas que suelen publicar ofertas desde cuentas Premium, como es el
caso de CPM Expertus, si que pagan una cuota, pero en casos, como el de Wittur, que dicen: “En
LinkedIln a veces reclutamos desde nuestro perfil profesional, y otras veces con la cuenta
Premium”, les resultarda mas beneficioso solo pagar por cada oferta publicada con cuenta
Premium. También, se ve que, segun las ofertas que quieras publicar existe una flexibilidad en las
cuotas para adaptarse lo maximo posible a las necesidades del reclutador, esta conclusion la he
sacado de la contestacidn: “la mayor parte de las veces pagando, pero también segun el niumero
limitado de ofertas, tenias unas ventajas de publicacién de ofertas u otras” (Pastores Cooperativos).

Algunas del resto de empresas que no las usan, si que han contestado sobre la idea que tenian; por
ejemplo Denbolan de Vitoria contestd ante la pregunta de éicomo consigue las cuentas Premium?:
“Supongo que pagando una cuota mayor”; y por otro lado Nortempo con “Nunca las hemos
utilizado, por lo que no sabemos el grado de eficacia que pueden tener”.

El coste de las cuentas Premium es un plus para verificar que el reclutamiento externo es mas caro
gue el interno, aunque sea gratuito la mayoria de las paginas web. Se aprecia cémo, por ejemplo en
Infojobs, hay que pagar por cada oferta que se cuelga, por lo que compruebo que, para que la
oferta sea vista en paginas web de reclutamiento famosas y con un prestigio en la sociedad, es
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necesario pagar un coste, aunque como dije en el CONCEPTO DE RECLUTAMIENTO POR INTERNET:
si se desea, contratar a través de Internet puede no llevar ningun tipo de coste.

Ventajas del reclutamiento a través de Internet: en esta pregunta resalta que las respuestas mas

comunes es su rapidez y la aplicacién de filtros, entre otras ventajas. El resultado de las ventajas
dichas por las empresas son:
“Se pueden acceder a puestos de trabajo que nos salen publicados en prensa” (Filtros Mann).

“Visible” (CPM Expertus).

“Puede colgar la oferta detallada al 100% para que la gente pueda apuntarse sabiendo los
detalles” (CPM Expertus).

“Puedes hacer un filtro mas répido del perfil que cuelgues” (Denbolan Vitoria).

“Posibilidad de encontrar muchos candidat@s con diferentes perfiles” (Denbolan Bilbao).
“Homogeneidad de forma de entrada de CV” (Chocolates Lacasa).

“Utilizacidén de filtros” (Chocolates Lacasa).

“Rapidez” (Chocolates Lacasa).

“Rapidez en la recepcién de candidatos e impacto de las publicaciones” (Fundacién Manantial).

“Creo que es mas barato y hoy en dia puede llegar a mds gente y gente de cualquier parte del
mundo” (Fundacién ARAID).

“Mayor difusidn, mayor agilidad y rapidez en la criba de cv's” (Nortempo).

“Facilidad de poder acceder de manera rapida a un nimero mas elevado de candidatos. Al
mismo tiempo que los candidatos les resulta mas cdmodo grabar sus datos del CV en estas
aplicaciones” (Pastores Cooperativa)

Se ve que la rapidez y la aplicacion de filtros es lo que mas valoran las empresas a la hora de cribar
los curriculum, por lo que se verifica la ventaja de que permite hacer mas sencillo los procesos de
busqueda de trabajadores y la posibilidad de filtrar a los candidatos; aunque hay que darse cuenta,
gue no solo los sistemas de pago son los que incluyen la posibilidad de filtrar a los candidatos, si no
gue dependera de cada pagina web de reclutamiento si la opcién de filtrado es gratuita o no, como
por ejemplo con las cuentas Premium dichas anteriormente.

También se nombra que “puede colgar la oferta detallada al 100%” (CPM Expertus), esto significa
mas informacion para los candidatos, los cuales sabran exactamente si estan interesados en la
oferta o no.

Es importante decir, por otro lado, que las empresas muestran en sus contestaciones que no ven
tan relevante como la rapidez y la aplicacion de filtros, el ahorro econémico, la flexibilidad a la hora
de modificar las ofertas publicadas, colgar varias ofertas de empleo a la vez y la segmentacion; esto
no significa que no lo valoren.

Por ultimo decir que Filtros Mann me contesté como reclutador y como ingeniero, asi de ventaja
sobre los candidatos extraje que “se puede acceder a puestos de trabajo que no salen publicados
en prensa”, esto se podria traducir a una mayor difusidon de la oferta; junto a la contestacién de
Fundacion ARAID: "hoy en dia puede llegar a mas gente y gente de cualquier parte del mundo” y
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de Pastores Cooperativos: “Facilidad de poder acceder de manera rapida a un nimero mas elevado
de candidatos”.

Una ventaja para los candidatos es que pueden guardar y modificar su CV insertado cuando te
registras en estas paginas, y asi poder manejarse de manera mas cémoda y rapida sobre las
candidaturas ofertadas; esto se muestra en la frase: “al mismo tiempo que los candidatos les
resulta mas comodo grabar sus datos del CV en estas aplicaciones” (Pastores Cooperativos).

Desventajas del reclutamiento por Internet: las empresas se centran sobre todo en la cantidad de
ofertas recibidas y en que no se trata personalmente con el candidato. El resultado de las
desventajas dichas por las empresas son:

“Tu candidatura puede ser eliminada sin haber pasado un proceso de entrevista” (Filtros Mann).

“Se masifica la oferta y cuesta hacer una criba de personal” (CPM Expertus).
“Llegan bastantes candidaturas de personas que no se ajustan al perfil” (Wittur).
“No ves fisicamente a la persona” (Denbolan Vitoria).

“Al no haber un trato directo con la persona, no conoces de forma directa a la persona”
(Denbolan Bilbao).

“Impersonalidad” (Chocolates Lacasa).

“Volumen de candidaturas recibidas y un cribado insuficiente de las mismas” (Fundacién
Manantial).

“En una entrevista personal directa basada en competencias es donde mas se puede conocer al
candidat@ y ver su encaje en el puesto, habilidades, sus actitudes etc...” (Pastores
Cooperativos).

“Se apuntan muchos candidatos que no cumplen los requisitos necesarios, suponen un coste
econdmico para la empresa, al apuntarse muchos candidatos hay que aplicar filtros para reducir
el numero de inscritos” (Nortempo).

Comparandolo con la teoria las empresas se preocupan por problemas que los autores no dan
tanta importancia, segin Serna y Adiaz, las desventajas del reclutamiento por Internet estan
orientadas a que algunos candidatos no puedan enterarse de la oferta, ya sea debido al uso de
Internet, a la categoria de la persona o a que investigue por paginas mas especificas. A las empresas
les importa no conocer bien al candidato y la complicacién del trabajo por la cantidad de
curriculums que llegan, como se muestra en todas las contestaciones dichas en este apartado.

Visibilidad de las empresas: muchas de las empresas encuestadas no utilizaban ninguna estrategia

de visibilidad, solo cuelgan sus ofertas de empleo y criban los curriculum de los candidatos
apuntados a ellas. Sin embargo otras empresas si que utilizan estrategias de visibilidad, la mas
comun es subirla en la primera fila o pagina para que sea vista la primera, esto sobre todo serd en
los propios portales de empleo de la empresa donde pueden ordenar las ofertas segun la
preferencia. La recopilacion de las contestaciones a esta pregunta es:

“Resaltar con mayusculas” (CPM Expertus).

“Ponerlo en primera fila para que siempre salga en primer puesto” (CPM Expertus).



RESULTADOS Y DIscusiON [

“Republicar la oferta cada cierto tiempo” (CPM Expertus).
Darse a conocer “a través de redes sociales para llegar a mas gente” (CPM Expertus).

“Subir las ofertas que nos urge a la primera pdagina para que sea vista por mas candidatos”
(Denbolan Vitoria).

Publicar “todas las ofertas en varias paginas de empleo para darles mas difusion” (Nortempo).
“Poner claro el titulo de la oferta (que sepan lo que buscamos desde el principio)” (Nortempo).
“Poner que seleccionamos para importante empresa del sector...” (Nortempo).

“Poner los beneficios que pueden tener al incorporarse a ese puesto, como vehiculo de
empresa, etc.” (Nortempo).

“Un CV bien disefiado resaltando mis potenciales y breve” (Filtros Mann).

“Nosotros no solemos utilizar la opcidn de anuncio ciego, creemos que la transparencia y la
visibilidad de la marca nos ayuda a la hora de resaltar nuestra candidatura, de esta manera
siempre hemos obtenido muchos candidatos y candidatos interesad@s” (Pastores
Cooperativos).

Mecanismos para gue se apunten solo los candidatos que interesan: en esta pregunta encuentro

una gran variedad de respuestas, en donde las empresas no suelen coincidir en las contestaciones.
Cada una tiene sus mecanismos propios, incluso me encuentro con una empresa que no usa ningun
mecanismo de filtrado para no discriminar, contestado por Denbolan de Vitoria: “No podemos
poner que se apuntes los que encajan a la oferta, o discriminar por sexo o edad. Se puede apuntar
todo el mundo que quiera y nuestra funcidn es filtrar a los candidatos”.

Como ejemplos de recopilacién de mecanismos de filtrado obtengo:

“Solo detallar la oferta de manera genérica lo mas atractiva posible para que se apunten los
candidatos que se acerquen al perfil que buscan”(CPM Expertus).

Utilizar el Inglés como filtro, “para determinados puestos publicamos directamente en Inglés”
(Wittur).

“Ofertas atractivas” (Chocolates Lacasa).
“Palabras clave, o Killer Questions” (Nortempo).

“Filtrar segln una serie de criterios como la provincia de residencia, los afos de experiencia en
el puesto, la formacion, etc.” (Nortempo).

“Marcar que directamente te los mueva a descartados” (Nortempo).

“Se utilizan (killer-questions) esto permite seleccionar entre muchos candidatos aquellos que
cumplen con mayor precision los requisitos buscados, reduciendo el tiempo en el proceso de
seleccion” (Filtros Mann).

“Las mismas entidades nos realizan un primer filtro en funcidn del puesto perfil que nosotros
anteriormente les hemos proporcionado, con las tareas a realizar, condiciones, competencias
necesarias, de esta manera estas entidades nos suelen filtrar los candidatos que encajan”
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(Pastores Cooperativos), en este caso utilizan muchas entidades de reclutamiento externo
dichas en su contestacidn a la primera pregunta, por lo que son ellas las que realizan el filtrado.

“Dependiendo del puesto alguna vez si hemos utilizado otro tipo de pruebas para filtrar”
(Pastores Cooperativos).

Con las contestaciones a las preguntas relacionadas con estrategias de visibilidad y mecanismos
para que se apunten los candidatos que interesan, se puede verificar la autenticidad del apartado
B. PROBLEMAS Y ERRORES EN EL RECLUTAMIENTO POR INTERNET. A continuacién analizaré los
puntos del apartado con las contestaciones de las empresas para apoyarlo, o en su caso, mostrar
gué tienen que mejorar en ese aspecto.

Una contestacion interesante que me proporciond Fundacion Manantial fue: “en principio ninguno,
se han utilizado en alguna ocasién preguntas para filtrar candidaturas, sobre todo relativas a la
experiencia y la formacion. Pero no han resultado utiles. Las respuestas de los candidatos no suelen
reflejar la realidad que luego aparece en el curriculo o en la entrevista personal”, esto, junto a la
desventaja de que no ves al candidato personalmente, puede influir mucho a la hora de hacer un
reclutamiento de calidad; las empresas podran contactar para comprobar referencias de su
experiencia y formacidn y asi asegurarse un poco la disminucién de este margen de error.

Comenzando por los errores mas comunes, esta muestra de encuestas nos permite afirmar que las
empresas no fallan en una mala descripcion del puesto de trabajo; las contestaciones: “poner claro
el titulo de la oferta (que sepan lo que buscamos desde el principio)” (Nortempo), “poner los
beneficios que pueden tener al incorporarse a ese punto, como vehiculo de empresa, etc.”
(Nortempo) y “solo detallar la oferta de manera genérica lo mas atractiva posible para que se
apunten los candidatos que se acerquen al perfil que buscan” (Nortempo), nos muestran que las
empresas especifican lo maximo posible el puesto ofertado para que asi los candidatos sepan de
verdad de que trata el puesto y no se inscriban ante la incertidumbre.

También se resalta que, ante la falta de actualizacién, tampoco fallan; una empresa contesté:
“republicaba la oferta cada cierto tiempo” (CPM Expertus), con esta contestacién se muestra como,
si republica la oferta, estara pendiente seguramente de los cambios y podra modificarla.

Reclutar sin estrategia ni objetivos esta muy relacionado con el apartado “Mala descripcién del
puesto de trabajo”. Como he comentado, las empresas no fallan en la descripcién, por lo que para
describir bien el puesto tendran que tener los objetivos claros de su busqueda. Una contestacion
interesante ha sido: “utilizar el Inglés como filtro, para determinados puestos publicamos
directamente en inglés" (Wittur), muestra cdmo un objetivo importante suyo es contratar a un
candidato que sepa inglés, asegurandose que los candidatos que se inscriben son los adecuados.

En relacion a la falta de conocimiento en las redes 2.0, se ve que las empresas tienen bastante
conocimiento sobre el uso de Internet; por ejemplo, con la contestacion: “publicar todas las ofertas
en varias paginas de empleo para darles mas difusion” (Nortempo), se ve que conocen varios
caminos para publicar la oferta y asi poder llegar a mas candidatos; y con las respuestas: “palabras
clave, o Killer Questions” (Nortempo), “filtrar segin una serie de criterios” (Nortempo) y “marcar
gue directamente te los mueva a descartados” (Nortempo), se muestra que las empresas conocen
las ventajas que les ofrece las web de reclutamiento.

Al contrario que la falta de conocimiento en las redes 2.0, no conocer al candidato y publicar
ofertas iguales en otras redes, con la contestacion: “publicar todas las ofertas en varias paginas de
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empleo para darles mas difusion” (Nortempo), demuestra que tendria que especificarse mas,
porgue si ponen una oferta idéntica, si que fallardn en no adaptarse a cada red social; por ejemplo
no es lo mismo ofertarse en LinkedIn (red social de profesionales) que en Facebook (red social mas
coloquial).

Una contestaciéon interesante ante la pregunta: “qué pdginas usa”, fue: “Usamos todas las
anteriores, como he dicho, dependiendo del perfil que necesitamos cubrir en cada momento. La
mayor parte de ellas son muy amplias, quiero decir, que se dedican a varios sectores no solo como
en nuestro caso que es la alimentacién, pero también se encuentra focalizadas en unas areas u
otras por tanto nos dirigimos a una u a otra en funcidn del perfil que buscamos y la necesidad que
tenemos” (Pastores Cooperativos, 2017). Esta empresa es un buen ejemplo de saber sacar muy
buen rendimiento a las paginas web de reclutamiento porque sabe que, analizando bien el puesto y
el candidato que busca, y teniendo tanta variedad de web de reclutamiento a su alcance, sabe
elegir adecuadamente la web de reclutamiento donde colgar su oferta, conseguird mejores
candidatos; muy relacionado a que saben elegir también el tipo de filtrado para cribar curriculum,
qgue lo describen en la contestacién de mecanismo para que se apunten los candidatos que les
interesan: “Dependiendo del puesto alguna vez si hemos utilizado otro tipo de pruebas para filtrar”.
Con estas dos combinaciones de buenas acciones de la entidad reclutadora, conseguira candidatos
de calidad.

Las organizaciones encuestadas no publican ofertas de empleo aburridas y no tienen canales
corporativos sin valor, saben llamar la atencidon de sus ofertas con tacticas cémo: “Poner que
seleccionamos para importante empresa del sector” (Nortempo), “poner los beneficios que pueden
tener al incorporarse a ese puesto, como vehiculo de empresa, etc.” (Nortempo) y publicar “ofertas
atractivas” (Chocolates Lacasa).

Se muestra en la primera pregunta sobre el conocimiento de las web de reclutamiento y cudles son
las mas usadas, que una web de reclutamiento popular es Linkedln, con esto muestran que, si
publican ahi, no se estan centrando solo en candidatos activos, si no que habrd profesionales que
en ese momento no estén buscando empleo, que podran ver la oferta e interesarse en ella.

Con respecto a no involucrar a las personas clave en el proceso y creer que los procesos de
seleccidn son rapidos, ha habido una empresa que en su contestacidn: “no podemos poner que se
apunten los que encajan a la oferta, o discriminar por sexo o edad, se puede apuntar todo el
mundo que quiera y nuestra funcion es filtrar a los candidatos” (Denbolan, Vitoria), ha mostrado
como no hacia ningun filtro porque su trabajo era cribar luego los curriculum; puede que no sean
las mismas personas las que publican las ofertas que las que criban los curriculum, asi , como se
dice en la teoria, cuanto mas puntos de vista haya mejor eleccién se hara.

Por otro lado, ante las recomendaciones a empresas, se observa si realizan buenas acciones. Las
paginas web de las empresas encuestadas resaltan sus logros y los de sus empleados, como nos
muestra, por ejemplo, Filtros Mann que tiene un apartado de noticias (aunque sean del extranjero)
donde expone los logros de la empresa:
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Evonts and Fairs MANN+HUMMEL Establishes Office in Colombia orozzon

MANN+HUMMEL Blog
Ludwigsburg, 03 February 2017 - In February, MANN+HUMMEL

opened an office in Bogota and therefore for the first time has its
own business premises in Colombia. The filtration specialist with
headquarters in Ludwigsburg, Germany... [full text]

nozom
MANN+HUMMEL presents preliminary figures for 2016
Ludwigsburg, January, 31, 2017 - MANN+HUMMEL, the global
filtration expert has today published preliminary key figures for the
financial year of 2016. The company achieved a sales revenue of 3.5
billion euros in the financial... [full text)

llustracién 5: Captura noticias de Filtros Mann

Otro ejemplo importante, aunque algo diferente, es la realizacion de un espacio solidario, como
hace Puerto Venecia, mostrando su compromiso social:

Puerto &
m Zona de Ocio, Aventura y Restauracién abierta 365 dias.

S’ Zaragoza
Ubicacion y Accesos v Tiendas v  Restaurantes v Ocioy Aventurav  Eventosv Ofertas Turismo Turesortv Galeriav  +Infov

HOS HAN VISITADO:

Espacio Jolidario

UNETE AL ESPACIO
¢Qué es el Espacio Solidario? 32#1%\3(0 DE PUERTO
Puerto Venecia Zaragoza crea un espacio disefiado y dedicado exclusivamente para la disposicion y
difusion de proyectos solidarios. El primer Espacio Solidario de Aragén. Un lugar de encuentro para
todas las asociaciones, entidades y organizaciones sin 4nimo de lucro que quieran dar visibilidad a sus

proyectos sociales, medioambientales o de defensa de los animales

Espacio Solidario forma parte del compromiso social de Puerto Venecia y refieja el espintu soidario del
centro, dando una oportunidad para dar visibilidad a proyectos de asociaciones, entidades y organizaciones

sin ANiMo de Iucro,

Se trata de un espacio permanente ubicado en Pianta Alta de The Gallery que cuenta con una zona para
tar imagenes, creatividades y/o videos La

1a atencion personal y un soporte digital que permite pro

PUERTO VENECIA

gestion y reserva de dicho espacio se realzara a fraves del formulario online que se encuentra en fa parte PRESENTA EL PRIMER
Infenor de la pagina ESPACIO SOLIDARIO DE
PARA DAR A
CONOCER PROYECTOS
SOCIALES

DI -

llustracion 6: Captura compromiso social Puerto Venecia.

Como ultimo ejemplo a mencionar el caso de Pastores Cooperativos, que se dedican en mayor
medida al tratado del Ternasco de Aragén, por lo que muestran en la web de su empresa
certificados de calidad y excelencia que han conseguido:
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Nuestro compromiso con la calidad se basa en la produccion de carne de cordero con total garantia y seguridad alimentaria, siempre acreditada por controles.

Sabemos que la calidad del producto y la seguridad alimentaria son fundamentales para nuestros clientes (mayoristas, camicerias, restaurantes y gran distribucion). Nos tomamos

muy en serio su tranquilidad asi como la confianza que depositan en nosotros

*2IFS

Food T
ZETR
CERTIFICADO IFS CERTIFICADO HALAL SELLO DE EXCELENCIA EMPRESARIAL
Grupo Pastores ha recibido la certificacién IFS Contamos con Marca de Garantia Halal del Instituto Grupo Pastores posee el Sello de Excelencia Aragon
(International Featured Standards), por parte del Halal y disponemos de una amplia variedad de Empresa por su alto compromiso con la excelencia y.
organismo de certificacin e inspeccién Internacional productos halal, procedentes del despiece de canales servir de estimulo en su mejora continua.
TOV Rheinlandibérica ICT, SA: en reconocimiento a la certificadas halal.
mejora continua del sistema de gestion de la inocuidad
alimentaria para garantizar la confianza en el suministro
de alimentos inocuos a los consumidores.
[]ﬂS“][ES AREA PRIVADA | AVISO LEGAL | TRABAJA CON NOSOTROS | GRUPO COOPERATIVO | RECETAS | CONTACTO fvo

llustracion 7: Captura Pastores Cooperativos.

Con referencia a que la informacién del contacto debe de ser visible y clara, con la contestacién:
“detallar la oferta de manera genérica lo mas atractiva posible” (CPM Expertus), se puede pensar
gue dara informacién sobre la empresa y el puesto que ofrece.

Una contestacion interesante respecto a esto nos la da Pastores Cooperativos: “Nosotros no
solemos utilizar la opcidn de anuncio ciego, creemos que la transparencia y la visibilidad de la
marca nos ayuda a la hora de resaltar nuestra candidatura, de esta manera siempre hemos
obtenido muchos candidatos y candidatos interesad@s” (Pastores Cooperativos), nos muestra
como dando una imagen de sinceridad, los candidatos confiardn mads y se apuntardn a su oferta.

La teoria también nos dice que es recomendable incluir fotografias de empleados sonrientes; ante
esto, un buen ejemplo es la pagina principal de Denbolan, donde se ve a personas sonrientes como
se puede observar en la captura siguiente:

& DENBOLAN Inicio - Nosotros + Candidatos  Empresas - Intranet + Contacto

\‘a i

' CANDIDATOS EMPRESAS

Accede a Descubre
%stras ofertas nuestros servicios

Denbolan ofrece un asesoramiento personalizado y adecuado a las
necesidades de cada cliente. Soluciones individualizadas en la gestion
de Recursos Humanos a través de Denbolan ETT, Denbolan
Consultoria y Formacion y Denbolan Outsourcing.

llustracion 8: Captura fotografias Denbolan.
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En la web de CPM Expertus tenemos un apartado de “Casos de éxito”, en este apartado se
muestran muchos de los eventos que realizan con fotos de cada uno de ellos, dando una imagen de
compromiso y alegria:

CPM Vi e expertus %-

especializado en la gestion

INSIGHT - INFLUENCE - SALES de equipos humanos.

Casos de éxito

»Todos » Gran distribucién / FMCG » Canal especializado Droguerias y perfumerias HORECA

» Canal salud > Textil y complementos » Canal tradicional » Redes propias y franquiciados > Otros

USO DE COOKIES

llustracién 9: Captura casos de éxito CPM.

En referencia a_la contestacion: “poner los beneficios que pueden tener al incorporarse a ese
puesto” (Nortempo), se ve cdmo se explica a los trabajadores todos los beneficios que tendrian y
que les ofreceria la empresa, explicando asi por qué deberian trabajar para ella.

También, es importante que la pagina web debe ser profesional; se centra mds en los portales de
empleo que la de las propia empresa; por ejemplo en Nortempo, como experiencia de las practicas
donde lo estuve utilizando, estaba muy bien disefiada, se podia filtrar a los candidatos por
muchisimas caracteristicas para encontrar a los que mas se ajustaban y, por parte de los
trabajadores, podian ver las ofertas de empleo que habia en ese momento y apuntarse. Por
ejemplo, en la contestacion de Puerto Venecia explica que ofrecen un portal de empleo a sus
operadores, y en la empresa Nortempo puedes buscar ofertas de trabajo y aplicarle filtros, se ve a
continuacién un ejemplo de busqueda de ofertas de Recursos Humanos:



RESULTADOS Y DIscusiON [

B ENCUENTRA TU PROXIMO EMPLEO

Tienes 2 Ofertas Filtro:

Teleoperadores/ as Categoria
O Administracion de empresas

[ Administracién Publica

Nortempo ETT importante empresa lider de recursos humanos precisa incorporar teleopera... B Atencion a dientes

O Calidad, produccion e [+D
Mecanico/a para maquinaria de obra publica Wés

Nortempo Pamplona selecciona un/a mecanico/a de obra publica para importante empresa ... Subcategoria
O Administracion
[ Administracién del Estado

Pag. 11

llustracién 10: Captura portal de empleo de Nortempo.

De igual manera, la informacién de la web debe mantenerse actualizada, muy relacionado con el
fallo falta de actualizacién, por lo que como se ha dicho antes, si la empresa republica la oferta cada
cierto tiempo podra actualizar todos los campos que se hayan modificado.

Por otro lado, hay que analizar la rapidez de la web a la hora de gestionar la informacioén e
informarse del precio, si es gratuita y de las ventajas que proporciona antes de publicar la oferta de
trabajo; asi que, teniendo en cuenta las web de reclutamiento que usan las empresas y las
contestaciones de los métodos de filtrado, se puede observar que antes de elegir esas paginas
habran analizado las facilidades que les proporcionan, tanto de rapidez como de facilidad de su uso.
Dicho por las entidades: “Se utilizan (killer-questions) lo que permite seleccionar de entre muchos
candidatos aquellos que cumplen con mayor precision los requisitos buscados, reduciendo el
tiempo en el proceso de seleccion” (Filtros Mann),“palabras clave o Killer Questions” (Nortempo),
“Filtrar segln una serie de criterios como la provincia, los afios de experiencia en el puesto, la
formacidn, etc.” (Nortempo) y poder “marcar que directamente te los mueva a descartados”
(Nortempo).

El reclutamiento con gamificacion: Realicé las preguntas sobre el conocimiento de su existencia y si

les proporcionaba buenos resultados, y en el caso contrario, si lo conocian, por qué no lo utilizaban.
Ninguna lo utilizaba, aunque si que sabian muchas de su existencia, valorandolo como un buen
procedimiento. CPM Expertus y Pastores Cooperativos son las Unicas empresas encuestadas que
realizan procedimientos parecidos.

CPM Expertus realiza el llamado “role play”: “para saber a qué tipo de personas estamos
entrevistando y si funcionaria para el puesto de trabajo” explicando que “es una simulacién de una
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situacion que se presenta en la vida real. Se debe adoptar el papel de un personaje concreto y crear
una situacidon como si se tratara de la vida real”.

Pastores Cooperativos utiliza dindmicas de grupo: “Actualmente en los procesos de seleccidn
solemos utilizar dindmicas de grupo como la que te llevarias a una isla desierta, vender una serie de
productos al resto de candidatos, utilizamos tareas, situaciones y datos reales a los que el
candidato podria enfrentarse en su dia a dia en caso de ser seleccionado”, esto es muy parecido a
lo realizado por CPM Expertus, pero mas amplio, aqui también tratan con la mentalidad de las
personas en el ejemplo de que se llevarian a una isla desierta. Esta entidad, como he mencionado
anteriormente, es un gran ejemplo de reclutamiento, ya que, se adapta tanto a las paginas de
reclutamiento como a los mecanismos de filtrado que utiliza en cada momento. En el reclutamiento
con gamificacién lo relaciona con la formacion: “También utilizamos mucho este método en la
formacidn a nuestros empleados, si es formacion interna nos hemos formado el equipo de recursos
humanos y formamos a nuestros compafieros ponentes para que utilicen esta técnica y si
externalizamos la formacion buscamos al formados mds apropiado que utilice estas técnicas,
siempre y cuando el foro y la tematica de la formacidn sean las apropiadas, ya que hay que adaptar
cada formacidn al objetivo a conseguir, hacemos lo mismo con la formacién que impartimos a
nuestros cooperativistas”.

Explicaciones de por qué no lo utilizaban son:

“En la empresa se hacemos una preseleccién en la que luego el cliente es el que elige” (CPM
Expertus).

- “Ese tipo de reclutamiento no se da en esta empresa” (Denbolan de Bilbao), al ser una ETT,
serd la empresa principal la que dé el visto bueno al candidato en ultima instancia.

- “Debido a que nuestras selecciones habituales no tienen un grado de complejidad”
(Chocolates Lacasa).

- “Por el volumen de selecciones que realizamos y la cultura de la Fundacidn, no es de utilidad”
(Fundacién Manantial).

- “No son necesarios para los procesos de seleccidon que tenemos habitualmente ya que con las
herramientas que utilizamos actualmente conseguimos candidatos adecuados” (Nortempo).
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V. CONCLUSIONES

A la vista de la informacién de lo que he analizado a lo largo del trabajo, se pueden extraer las
siguientes conclusiones

1. Las grandes empresas tienen muchas mas oportunidades de reclutamiento por Internet que las
Pymes; se observa que las grandes empresas invierten mdas en marketing y en publicidad, como se
puede observar en el caso de Desigual; y se pueden permitir ser mas flexible en los requisitos
pedidos a la hora de contratar a un trabajador, como en el caso de Google.

También, al ser empresas mds poderosas, podran permitirse pagar el coste de las cuentas Premium
y de las paginas mas conocidas en la sociedad, consiguiendo asi todas las ventajas y beneficios del
reclutamiento por Internet.

La teoria no hace distincion entre grandes empresas y Pymes pero la investigacién desarrollada en
este trabajo muestra que deberia hacerse, pues son diferentes las actitudes de unas y otras
respecto al reclutamiento por Internet.

2. Las empresas encuestadas tienen un amplio conocimiento de las posibilidades que ofrece en
reclutamento a través de Internet y recurren a él (si es acorde a su tipo de actividad) para encontrar
candidatos a sus procesos de contratacion.

3. Las ventajas del reclutamiento por Internet mds valoradas por las empresas encuestadas son la
rapidez, la posibilidad de aplicacién de filtros, el ahorro econdmico, la flexibilidad a la hora de
modificar las ofertas publicadas, asi como colgar varias ofertas de empleo a la vez y la
segmentacion.

4. El principal inconveniente del reclutamiento por Internet es la gran cantidad de curriculums que se
inscriben en las ofertas, por lo que resulta imposible que la empresa sepa al 100% que estd
seleccionando al mejor candidato entre todos los inscritos, por lo que se deberia dar mas
accesibilidad a comodidades como las cuentas premium. Hay una discrepancia entre la teoria y las
respuestas a los cuestionarios, mientras que la teoria se centra en que muchos de los candidatos,
por ciertos motivos, no pueden inscribirse en la oferta de trabajo; a las empresas les preocupa mas
la impersonalidad y la complicacidn del trabajo por la masificacion de curriculumns.

5. La informacién recogidaa de las empresas encuestadas me ha permitido saber qué es lo que mas
valorany lo que no:

e Ante la inmensa cantidad de paginas web conocidas, las mas usadas son Infojob, Infoempleo y
LinkedlIn, al igual que cada vez mas se estan adentrando en las redes sociales, pero son pocas las
empresas que analizan cada pdgina web de reclutamiento para saber elegir a la hora de ofertar
un puesto cual es la adecuada.

e En relacion a las cuentas Premium, son muy pocas las empresas que valoran este tipo de
facilidades debido a que algunas paginas web de reclutamiento ofrecen ventajas similares a las
cuentas Premium de otras paginas, por lo que a las empresas no les renta pagar, aunque se ve
gue las paginas mas conocidas, como Infojobs, si que obliga a pagar una cuota para publicar una
oferta de trabajo. Una idea interesante es que la cuenta Premium en algunas paginas si que
permite una flexibilidad de pago por lo que usas ya que muchas empresas no publican en tanta
cantidad como para pagar una cuota.
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En mi opinidon deberia de ofrecer un periodo de publicaciones Premium de prueba ya que
muchas empresas, como he dicho en el parrafo anterior, no conocen las ventajas de este tipo de
cuentas porque no le beneficia pagar la cuota para su nivel de publicaciones como nos muestra
Nortempo: “Nunca las hemos utilizado, por lo que no sabemos el grado de eficacia que pueden
tener”.

Las empresas encuestadas saben como atraer la atencién de su oferta de empleo gracias a no
fallar en la mayoria de los errores que nos dice la teoria de una mala descripcion del puesto de
trabajo, falta de actualizacién, reclutar sin estrategia ni objetivo, falta de conocimiento de las
redes 2.0, publicar ofertas de empleo aburridas y canales corporativos sin valor; sin embargo si
gue fallan en no conocer al candidato y publicar ofertas iguales en otras redes, en no involucrar
a las personas clave en el proceso y creer que los procesos de seleccidén son rapidos.

Es evidente entonces, que sean cumplidas todas las buenas acciones recomendadas a las
empresas para mejorar su reclutamiento, como resaltar sus logros y los de sus empleados,
tener la informacidn de las empresas visible y clara, incluir fotografias de empleados sonrientes,
tener las paginas web de las empresas de forma profesional, mantener actualizada la
informacién de la web y analizar previamente la rapidez de la web a la hora de gestionar la
informacién e informarse del precio; aunque no haya recibido opinién de si revisaban a fondo la
web.

Referente al reclutamiento 2.0 con gamificacidn, las entidades lo valoran mucho y realizan
procesos parecido cdmo el role play, pero no utilizan exactamente el reclutamiento con
gamificacidn descrito en la teoria debido a que no ofertan puestos de gran complejidad ni se
adapta al reclutamiento que se da en esas empresas.

En sintesis, las empresas sacan de todo este proceso una multitud de beneficios, siendo los mas

valorados:
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Rapidez a la hora de colgar ofertas de empleo.

Reducir el maximo posible el porcentaje de error de escoger un candidato no adecuado.
Facilitar su trabajo de seleccién de candidatos

Gran campo de posibilidades por las que poder colgar ofertas de trabajo.

Conseguir expandir la oferta de trabajo a un mayor nimero de candidatos.
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