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ABSTRACT

Todas las organizaciones tratan de encontrar la férmula que les permita obtener mdaximos
beneficios econdmicos y seguir participando de forma competitiva en el mercado. Las nuevas
tecnologias han contribuido a hacer del mercado un entorno més cambiante y competitivo al brindar a
las organizaciones la oportunidad de realizar una gestiéon mds estratégica de sus recursos humanos.
Dentro del amplio abanico de tecnologias de la informacion y la comunicacién, encontramos el
creciente protagonismo de las redes sociales en el ambito empresarial. Las redes sociales ofrecen la
oportunidad de crear un espacio de conexidn entre las organizaciones y sus stakeholders mejorando las
posibilidades de éxito de cualquier proceso. Este documento analiza las oportunidades y desafios que
brindan las redes sociales como herramienta en el ciclo de atraccién y retencion de talento de capital
humano, prestando especial atencién a Linkedin, que se configura como la red social profesional por
excelencia. Ademds, el presente documento realiza un estudio cualitativo sobre la percepcién que
tienen los profesionales de recursos humanos en Espafia sobre la utilidad e impacto de Linkedin en el
proceso de adquisicion de talento en las organizaciones.

Palabras clave: recursos humanos, seleccion, talento, redes sociales, Linkedin

Organizations are currently trying to find the formula that allows them to obtain maximum
benefits and continue to participate competitively in the market. New technologies have contributed to
making the market a more changing and competitive environment by giving the organizations the
opportunity to carry out a more strategic Human Resources management. Within the different digital
tools, we find social networks. This document analyzes the opportunities and challenges that social
networks bring as a tool in the recruitment process, paying special attention to Linkedin, which is the
professional social channel par excellence. This text also carries out a qualitative study on the
perception that Human Resources professionals have about the impact of Linkedin throughout the
talent acquisition process in Spain.

Keywords: human resources, recruitment, talent, social media, LinkedIn



1.- Objetivo

La transformacidn digital estd influyendo en el desarrollo de nuevos modelos de negocio y en la
gestion de las organizaciones empresariales. La transformacion digital estd adquiriendo tal
protagonismo que la supervivencia de muchas organizaciones estd en juego de no adaptarse a esta
nueva era, de acuerdo con Naval et al (2019). Las herramientas digitales estdn modificando los
procesos productivos, creando nuevas estrategias tanto externas como internas de las organizaciones y
produciendo un auténtico cambio cultural dentro de las organizaciones.

Los recursos humanos no han quedado al margen de la transformacion digital. Las nuevas
herramientas digitales permiten hacer una gestion mds eficiente de los mismos aumentando la
productividad, rendimiento y satisfaccion del capital humano. Citando a Stone et al (2015), el avance
de las nuevas tecnologias ha tenido un impacto profundo en los procesos organizacionales, incluidos
en los relacionados con la gestiéon de recursos humanos.

El uso de las redes sociales, entendidas como canal de comunicacidén, ha revolucionado el
paradigma de las relaciones sociales ptiblicas y privadas, ofreciendo un espacio de conexién entre
contactos en linea. Las redes sociales son parte de la forma en que las personas interactian entre si en
el mundo actual y sirven para hacer del planeta un lugar mucho mas pequefio de lo que alguna vez fue
(HRIMG, 2015).

Las redes sociales desempefian un papel importante en los negocios y son conocidas por
aprovechar la inmensa oportunidad de relacionarse con los clientes (Pramod et al, 2016). Es
importante que el uso de las herramientas digitales, y entre ellas, las redes sociales, profesionales o no,
estén alineadas con la estrategia de la organizacion, su cultura y sus valores. La seleccién como parte
del negocio, debe estar alineada con todo ello y, exige de la precision y rapidez que requiere cualquier
otro aspecto dentro de la organizacion en un entorno tan volatil y cambiante como el actual.

Del mismo modo, no se debe desmerecer el impacto a nivel comercial que tienen las redes
sociales. Como cualquier otro uso comercial de las redes sociales, las estrategias de reclutamiento
deben estar bien planificadas, desarrolladas y monitoreadas (HRIMG, 2015). Resulta esencial por
tanto, disponer planificacién y formacion sobre cémo funcionan las redes sociales, cémo piensan los
usuarios, como resultan las ofertas de trabajo mds atractivas y cudles son las tendencias dentro del

sector.

La introduccién de Internet y las redes sociales en el proceso de seleccién permite una amplia
difusién y posibilita que las empresas estén en contacto con valiosos recursos humanos de cualquier
parte del mundo, y asi poder retener y atraer al mejor talento (Rodriguez-Sénchez et al, 2019). Para
Breaugh (2009), una contratacion eficaz es la base sobre la que se construye cualquier programa de
gestion del talento.

La gran mayoria de las empresas se han dado cuenta de ello, y asi lo demuestran los datos.
Segun el II Barémetro de Digitalizacion del Talento (2021), el 4rea de seleccion es la rama de recursos
humanos mds digitalizada. Segtin este estudio, mas de un 56% de las empresas usan siempre o casi
siempre las redes sociales para atraer el talento. De éstas, hasta un 88% utiliza redes sociales

profesionales frente al 22% que también utiliza otras redes generalistas.



El reclutamiento de candidatos es la etapa inicial del proceso de provisién de los recursos
humanos necesarios que da paso a la seleccién y posterior contrataciéon e integracién de los
trabajadores en la empresa (Mababu, 2016). La adquisicion de talento tiene un gran impacto en las
compaiiias ya que, como sostiene Lado y Wilson (1994), una configuracién estratégica de los recursos
humanos produce sinergias positivas dentro de la empresa generando una ventaja competitiva
sostenida en el tiempo.

Las redes sociales profesionales se conforman como una herramienta digital rdpida y eficiente
que permite optimizar los procesos de seleccion ya que a rasgos generales, permiten acelerar procesos,
reducir costes, llegar a un mayor nimero de personas en menor tiempo e indagar mas alla sobre el
perfil del candidato. Las redes sociales permiten a los reclutadores ampliar las oportunidades de
realizar un proceso de seleccion de éxito.

Ademds, no se debe olvidar la contribucién de las redes sociales en la comunicacién estratégica
de las organizaciones. Como afirma Aggerholm et al (2018), las redes sociales profesionales
proporcionan a los candidatos un primer acercamiento a la organizacién condicionando la imagen
como empleador de la marca asi como el comportamiento y expectativas del trabajador sobre la
vacante y la organizacién en si. Las redes sociales ayudan a definir la forma en que el gran publico
percibe a las organizaciones como ente empleador, teniendo gran impacto en los procesos de atraccion
y retencion de talento.

Las estrategias de redes sociales pueden proporcionar una nueva linea de talento, asi como un
medio para mostrar la empresa o la marca (Madia, 2011). Las redes sociales han entrado en el
panorama de los negocios en varias dimensiones y, en particular, en el reclutamiento y seleccién que,
esencialmente, ha creado la necesidad de comprender las tendencias de reclutamiento en las redes
sociales (Pramod et al, 2016). Teniendo en cuenta a Madia (2011), las empresas no pueden permitirse
el lujo de ignorar las redes sociales, pues ello supone una gran desventaja frente a aquellas que si
utilizan las redes sociales, profesionales o no, con fines de contratacion.

El presente Trabajo de Fin de Mdster plantea un anélisis sobre la influencia de las redes sociales
en el proceso de atraccion y retencion de talento de una compafifa. Como objetivo principal, este
estudio pretende conocer el grado de aprovechamiento de Linkedin, red social profesional por
excelencia, como herramienta de recursos humanos y su impacto en el proceso de seleccion de
personal. En este estudio no serdn consideradas otras redes sociales de uso generalista, como
Facebook, atin teniendo esta, un apartado de empleo, ya que ésta no es considerada una red social
profesional como tal, y esencialmente, se usa para dar publicidad a procesos de seleccion abiertos.

La investigacion surge de la idea de que una gran parte de las empresas utilizan Linkedin como
medio para dar a conocer su marca empleadora asi como publicar y gestionar sus procesos de
seleccion pero, ;se utiliza realmente todo el potencial de esta red social profesional para el proceso de
atraccion y retencion de talento? De no ser asi, ;por qué ocurre esto?, ;por desconocimiento?, ;por no
disponer de las herramientas necesarias? o, ;existen otras alternativas complementarias?



2.- Metodologia

El trabajo se encuentra diferenciado en tres partes. La primera se trata de una revisién
bibliografica de las distintas posturas sobre la utilizacién de las redes sociales en el proceso de
seleccion, asf como su impacto, tanto positivo como negativo, desde la perspectiva del empleador y
del candidato.

La segunda parte aborda un marco préctico en el que se ha realizado una encuesta de carécter
cualitativo para conocer la sensacién de los profesionales de seleccién en Espafia, a nivel de
consultorfa como de cliente final, sobre el grado de aprovechamiento de Linkedin en su trabajo del dia
a dfa.

En una tercera parte, se ha realizado una interpretacion de los resultados de la investigacion as{
como la formulacién de las conclusiones finales, y futuras lineas de investigacién tras la revision
bibliografica y el analisis estadistico.

3.- Reclutamiento desde la perspectiva del empleador

El éxito y la competencia 6ptimos de una organizaciéon no dependen simplemente de sus
recursos financieros o del uso de la mejor estrategia, sino que estd determinado por la medida en qué y
cOmo estd utilizando sus recursos humanos competentes (Hosain & Liu, 2020). De acuerdo a Salgado
& Moscoso (2008), el proceso de seleccion de personal es uno de los procesos criticos de la gestion
integrada de los recursos humanos en las organizaciones, ya que condiciona poderosamente la eficacia
de los puestos de trabajo cubiertos tras el mismo.

Segin Beechler & Woodward (2009), la capacidad de las organizaciones para atraer y retener
talentos se trata de un tema estratégico critico en las economias del conocimiento del siglo XXI.
Ademds, Pilar Jeric6 (2008), la tecnologia ha provocado en gran medida que el talento se posicione
como el principal activo de las empresas, y en medida que el conocimiento tecnoldgico y la presion
competitiva sigan creciendo, el papel de las personas dentro de las organizaciones resultard todavia
mds importante.

La gestion del talento ha de ser entendida desde un punto de vista global, como un ciclo de vida,
desde que surge la necesidad de incorporar talento al equipo hasta que por cualquier razén, se finaliza
la relacién laboral. En este sentido, las herramientas digitales permiten crear estrategias de atraccion
de talento y gestion de personas que puedan cubrir la necesidad de la compaiiia de incorporar nuevo
talento. Cada detalle en la estrategia de atraccion de talento, y por ende en el proceso de seleccion,
afecta en el resultado del mismo. Como afirma Alles (2012), resulta esencial decidir la fuente de
reclutamiento pues de ella depende el éxito de un proceso de seleccion.

El uso de las tecnologfas de la informacién y la comunicacion ha revolucionado la funcién de
seleccion y contratacion electronica en muchas organizaciones, especialmente transformédndola en un



proceso de biuisqueda y evaluacion de candidatos independiente del tiempo y el espacio (Holm et al,
2018). Hoy dia, las organizaciones apoyan sus procesos de seleccion en sitios web, portales de empleo
y redes sociales para publicar ofertas de empleo, buscar candidatos e incluso, utilizarlas como
herramientas de gestion de datos y/o evaluacion de candidaturas en aras de encontrar a los candidatos
mejor cualificados.

Las redes sociales, tanto profesionales como generales, ofrecen a las empresas y consultorias de
seleccion una plataforma con un amplio abanico de herramientas para la atraccion de talento. Ademas,
proporcionan a los reclutadores y profesionales de recursos humanos, medios adicionales para atraer,
reclutar y verificar los antecedentes de los candidatos (Nicolau, 2014). Sitios como LinkedIn,
Facebook y Twitter permiten a los reclutadores publicar anuncios de empleo para atraer a un amplio
espectro de potenciales candidatos para acceder facilmente y postularse para dichos puestos
potenciales, lo que permite a los reclutadores buscar y seleccionar candidatos de trabajo potenciales,
incluso aquellos que no lo hacen (Koch et al, 2018).

3.1 Herramienta de gestion del proceso de seleccion

Como herramienta de informacién y atraccion de empleo, Linkedin da un paso mds alld
posiciondndose como la red social profesional por excelencia. El ecosistema de empleo de LinkedIn se
ha disefiado como una plataforma para conectar a los proveedores de empleo y los solicitantes de
empleo, y para servir como un mercado para una correspondencia eficiente entre los candidatos
potenciales y las vacantes (Geyik et al, 2018).

Linkedin permite a los profesionales de seleccién publicar ofertas de empleo con las que
informar a los usuarios sobre la vacante que se estd trabajando asi como permitiendo aplicar a la
misma, ya sea directamente a través de Linkedin o con un link a una pigina web, base de datos o ERP
externo. Ademds, por otro lado, permite a los reclutadores hacer biisqueda directa o headhunting con
candidatos pasivos que seguin rasgos objetivos, encajan potencialmente en la candidatura pero que no
han aplicado a la oferta por cualquier motivo.

Las candidaturas que se reciben en las publicaciones de empleo son limitadas. El nimero de
usuarios que potencialmente encajen en la oferta de trabajo puede variar mucho dependiendo de las
caracteristicas de la vacante que se estd trabajando. Debido a la falta de candidaturas vélidas para los
procesos de seleccidon, y sobre todo en posiciones mds especificas, surge la necesidad de buscar
directamente a los usuarios que pese a no encontrarse en biisqueda activa de empleo, podrian encajar y
estar interesados en la vacante. Esto es lo que se conoce como candidatos pasivos de un proceso de
seleccion, que son aquellos que los reclutadores contactan directamente sin haberse inscrito
previamente en una oferta de empleo.

Un mecanismo clave para ayudar a lograr estos objetivos es el producto LinkedIn Recruiter, que
permite a los reclutadores buscar candidatos relevantes y obtener recomendaciones de candidatos para
sus ofertas de trabajo (Geyik et al, 2018). De hecho, segin una encuentra realizada por Society for
Human Resource Management publicada en 2016 (SHRM, 2016), mas del 80% de los encuestados
coincidian en que el principal motivo por el que usaban las redes sociales en el proceso de seleccion
era el hecho de encontrar candidatos pasivos, que en la mayoria de los casos, por distintas razones, no
aplican en las ofertas de empleo.



Linkedin Recruiter permite clasificar y filtrar las distintas solicitudes recibidas con relativa
precision, permitiendo a los profesionales de recursos humanos centrarse en los candidatos que mds se
adaptan al perfil deseado. El sitio web ofrece lo que se conoce como filtros booleanos, que son
aquellos filtros predeterminados a través de los cuales, las personas encargadas de la seleccion se

centran en los perfiles que a priori, encaja con la descripcion del puesto que se estd trabajando.

Los filtros booleanos permiten crear una ecuacién de busqueda de candidatos que segun una
serie de factores objetivos, encajan con la vacante que se desea cubrir. En otras palabras, los filtros
boleanos son una herramienta de busqueda avanzada dentro de la herramienta de informacién de
empleo que es Linkedin. Ademds, estos filtros también pueden ser aplicados tanto dentro de las
propias ofertas de trabajo a través de toda la base de datos de la plataforma, permitiendo en el segundo
caso, mostrar una lista previa clasificada de los usuarios que rednen las caracteristicas profesionales

introducidas.

A pesar del aumento sustancial en el uso de redes sociales medios para el reclutamiento, uno
debe tener cuidado de pensar que es la panacea que resuelve todos los problemas de contratacion;
también tiene dificultades (Doherty, 2010). Las redes sociales son una herramientas de mucho
potencial para los procesos de seleccién pero como toda herramienta, hay que saber cual es su alcance

y cdmo debe usarse para maximizar su utilidad.

Por un lado, para Kluemper (2013), la informacién publicada en las redes sociales profesionales
acerca de los usuarios puede ser en ocasiones, inexacta, falsa, exagerada, desactualizada e incluso,
publicada sin el conocimiento o consentimiento de los usuarios. Las inconsistencias en el perfil de los
usuarios de las redes sociales impiden en este sentido, disponer de un enfoque mas objetivo y estandar,
obligando a los reclutadores o profesionales de Recursos Humanos a manejar informacién con muchas
imprecisiones. Los usuarios crean perfiles para mostrar sus antecedentes, intereses y actividades en un
intento de destacar frente a otros candidatos que pudieran ser més adecuados dentro de una comunidad
competitiva en linea (Houran, 2017). Citando a Pandita (2015), las redes sociales brindan una gran

cantidad de datos que pueden no ser productivos para un empleador.

Sin embargo, merece la pena destacar que, segtin un estudio realizado por Guillory y Hancock
(2012), los usuarios que crean perfiles publicos de Linkedin suelen ser honestos en cuestiones relativas
a su experiencia y responsabilidad desempefiada, esto es, cuestiones facilmente verificables. Tal
mencionado estudio, confirmaba que, ocurre lo contrario con informacién acerca de cuestiones mds

dificiles de verificar, como por ejemplo, intereses o motivacion.

Las redes sociales proporcionan informacién complementaria y de gran valor sobre los
potenciales candidatos ya que en ocasiones, se generan datos que no son creados para el proceso de
seleccion en s mismo. Las redes sociales no s6lo son eficientes y rentables, sino que también brindan
una vision ampliada de la personalidad del candidato al empleador, lo que les facilita la evaluacién de
la adecuacién de la candidatura en la organizacion (Pandita, 2015). Informacién que en cualquier caso,
debe ser considerada, por el momento, con relativa escepticidad debido a los argumentos

anteriormente expuestos.



Por otro lado, como parte de su propia esencia, las redes sociales permiten llegar a una gran
cantidad de usuarios con solo un click. Pero esto, sin embargo, debe ser visto desde una doble
perspectiva. Mientras abre el abanico de candidatos, y aumenta la posibilidad de elegir al candidato
optimo, también dificulta visualizar y todas las candidaturas que se han recibido. Cantidad que para
Stone et al (2015), no necesariamente significa calidad, y que en ocasiones, tan solo consigue crear
una mayor carga administrativa.

Un nimero muy elevado de candidatura provoca la dificultad de dar respuesta personalizada
sobre el motivo por el que se descartan las distintas candidaturas que han sido recibidas. En esta linea,
y de acuerdo con HRMID (2013) y Balasubramanian et a/ (2016), a menudo, los candidatos se quejan
de la falta de feedback en los procesos de seleccion por parte de las empresas, lo que ademads, afecta a
la experiencia como candidato y por ende, a la reputacion de la compafifa como marca empleadora.

3.2. Herramienta de comunicacion de la marca empleadora.

Las redes sociales son una plataforma de mucho potencial en términos de recursos humanos
para las organizaciones ya que facilitan la comunicacion entre las organizaciones y el capital humano.
Comunicacién que no sélo se enfoca en la busqueda directa de talento, si no también en lo relativo a
promover su marca como empleador, su reputacion corporativa, su crecimiento, sus innovaciones o sus
aportaciones al mercado, entre otras.

Una buena reputacién como empleador permite atraer al mejor talento. Como afirma Blackhaus
& Tikoo (2004), el employer branding parte del supuesto de que el capital humano aporta valor a la
empresa y que, a través de una inversion en ese capital humano, se consigue mejorar el desempefio de
las organizaciones. El mejor talento tiene la posibilidad de elegir en qué compafifa quiere trabajar. El
hecho de diferenciarse del resto como empresa empleadora, permite por ende adquirir un talento que
sobresale de lo comun.

Para Chamber ef al (1998), la gestion del talento como prioridad corporativa debe pasar por una
propuesta de valor personal y profesional para los trabajadores. Propuesta de valor que debe ser bien
comunicada para aumentar su impacto. No cabe duda que la experiencia como empleado debe surgir
desde dentro de la organizacién, y de acuerdo con su cultura corporativa, pero ésta tiene
exponencialmente mas impacto, si es bien comunicada al gran ptiblico. Teniendo en cuenta a Sivertzen
et al (2004), las redes sociales funcionan como un aliado de las organizaciones, pues permiten dar
publicidad sobre la existencia de factores atractivos para el capital humano. Estos factores potencian
tanto la intencién de aplicar a una vacante en una compailia concreta asi como para escuchar una
oferta de trabajo en los casos en que no se esta en busqueda activa de empleo.

De hecho, la encuesta realizada por el SHRM (2016), mencionada anteriormente, concluye que
el segundo mayor atractivo de las redes sociales para los empleadores es el aumento de la marca y el
reconocimiento del empleador, esto es el employer branding de la organizacion.



Sin embargo, la accesibilidad e inmediatez de las redes sociales pueden tener dos contra puntos
directos:

Por un lado, y sobre todo, las compaiifas més pequefias, deben de partir de la nocién de que en
términos de employer branding, las redes sociales actian como una herramienta de comunicacion para
dar a conocer una estrategia previamente definida con los departamentos de talento y cultura asi como
de marketing. Estrategia que una vez definida de acuerdo a los valores de la organizacion, debe tener
un plan de comunicacién a través de distintos canales, entre los cuales, estdn las redes sociales, sean
éstas de caracter profesional o general.

Por otro lado, las redes sociales, y de acuerdo a Sivertzen et al (2004) y Bondarouk et al (2013)
son un arma de doble filo. Al igual que las redes sociales son un motor para dar publicidad rdpida a
una buena reputacion corporativa como marca empleadora, éstas pueden actuar en sentido totalmente
opuesto. Las redes sociales pueden destruir la reputacién de una organizacién con cualquier aspecto
relacionado o no directamente con el capital humano y la gestién de sus recursos humanos, incluso de
una forma mucho més répida de la que se construye la buena reputacién corporativa.

Para Bondarouk en 2013, algunas empresas se mostraban escépticas ante un mundo en que los
consumidores pueden hablar libremente, sin ningtn tipo de control o verificacién sobre la informacioén
que publican en internet. El escenario en la actualidad es radicalmente distinto, la exposicion en redes
sociales ya es inevitable siendo la tnica opcion utilizarlas como un aliado estratégico. Desde el punto
de vista de Hosain & Liu (2020), no podemos evitar las redes sociales, pero si que podemos
aprovechar su potencial al miximo.

No cabe duda que las herramientas digitales permiten a los profesionales de recursos humanos
ser mds eficientes en su trabajo y sobre todo, centrarse en las partes que realmente aportan valor a el
proceso. Las redes sociales aportan gran conectividad y agilidad al proceso de seleccién desde la
perspectiva del empleador aunque ello requiera de una serie de desafios como la inversion de tiempo y
recursos en el aprendizaje de su funcionamiento asi como la gran exposicion a la que se enfrentan en
la actualidad las organizaciones y sus profesionales, que quedan totalmente expuestos al escrutinio de
todos los clientes, trabajadores y candidatos en los procesos de seleccion.

4 - Reclutamiento desde la perspectiva del candidato

Las redes sociales, ya sean de uso profesional o generalista, permiten dar mucha visibilidad a
los procesos de seleccion. En este aspecto, las redes sociales han ayudado a mejorar el proceso de
contratacién haciéndolo més abierto y democrético (Balasubramanian et al, 2016).

LinkedIn, como el mas claro exponente de red social profesional, permiten a sus usuarios
mostrar identidad profesional al mundo laboral: experiencia, proyectos realizados, formacion, idiomas
e incluso, intereses, publicaciones y tendencias a sus contactos, entre otras. Linkedin se presenta como
una nueva forma de publicitar el Curriculum Vitae de sus usuarios, y de hecho, segin el estudio
realizado por Housan & Liu (2020), existe una importante similitud entre la informacion
proporcionada en su curriculum y con la informacién en sus perfiles de LinkedIn.



Ademds, a través de estas plataformas, los usuarios pueden conectar con grupos de interés,
profesionales del sector, empresas Target, consultorfas de seleccién asi como, estar al dia de las nuevas
tendencias en el mercado laboral. Del mismo modo, los usuarios pueden enviar mensajes, recibir
valoraciones de compafieros de trabajo, activar notificaciones de empleo, realizar publicaciones de
interés profesional y conocer mas a fondo las empresas que precisan incorporar talento.

Aunque el sitio web inicialmente, permitia a los profesionales conectar entre si, su principio
fundamental se basa en ofrecer servicios de reclutamiento y publicidad a corporaciones y agencias
(Van Dijck, 2013). No cabe duda de que Linkedin es una herramienta de mucho valor para los usuarios
en busqueda activa de empleo, tanto a nivel de cantidad de ofertas de empleo como de desarrollo
profesional, pues ademds, en la red social abundan publicaciones sobre las ultimas tendencias en el
mercado laboral segtin expertos en la materia.

Linkedin se presenta como una gran alternativa para los solicitantes de empleo que no pueden
darse el lujo de solicitar un trabajo mejor de manera formal debido a limitaciones de tiempo y falta de
experiencia (Housan & Liu, 2020). Los usuarios tienen la posibilidad de aplicar a numerosas ofertas
con unos pasos muy sencillos afiadiendo un Curriculum Vitae precargado en el sitio web o sin
necesidad de adjuntar uno.

Ademds, la red social funciona como una puerta a nuevos retos con los que crecer
profesionalmente para aquellos usuarios que no se encuentran en busqueda activa de empleo como tal.
Los trabajadores estdn cada vez mas expuestos a nuevas oportunidades laborales fuera de su empresa
lo cual provoca la necesidad de invertir en politicas que den lugar a una mayor retencion de talento en
las organizaciones. Esto sitia a los trabajadores en una posicién de poder frente a las organizaciones
empresariales que, si no invierten en el desarrollo de su capital humano y experiencia de empleado,
podrian ver aumentadas sus tasas de rotacion.

Por dltimo, una excesiva digitalizaciéon de los procesos de seleccion puede dificultar el
intercambio de informacién entre las distintas partes, por ejemplo, en el momento de dar feedback
personalizado a los candidatos sobre el proceso, resolucién dudas relativas a la posicién o aspectos
relacionados con la organizacion para la que en un futuro puede que presten servicios. De acuerdo con
Stone et al (2018), las actuales précticas de seleccion a través de herramientas digitales pueden ser
extremadamente impersonales y crear una distancia artificial entre los solicitantes y las organizaciones.
En este sentido, las redes sociales se presenta como una ventaja frente a otras herramientas digitales ya
naturaleza de las redes sociales en principio es totalmente opuesta, y estan disefiadas para llevar a cabo
una comunicacion interactiva entre las distintas partes.

Una vez expuestas las ventajas que supone Linkedin desde la dptica de los candidatos, merece la
pena poner en relieve algunas desventajas que la red social profesional puede traer consigo. El uso de
las redes sociales puede plantear un debate ético sobre cudles son los limites hasta los que se debe
llegar en aras de la privacidad. Las redes sociales permiten acceder a datos sensibles, relacionados con
ambitos privados de la vida de los candidatos, que pueden sesgar la opinién sobre los candidatos en un
proceso de seleccion.

Los profesionales de recursos humanos manejan en muchos casos informacion sensible sobre
los trabajadores de las organizaciones. En lo relacionado a los procesos de seleccion a través de redes
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sociales, el uso de las mismas puede colindar con temas relacionados con la privacidad y
discriminacién injusta. De hecho, paises como Estados Unidos han prohibido el reclutamiento a través
de Facebook, red social de uso generalista, ya que ello podria ser entendido como una invasién de la
privacidad.

Citando a Hosain & Liu (2020), las organizaciones pueden ser cuestionadas desde el punto de
vista ético y legal, por trabajar con informacion extraida de redes sociales de uso generalista o
personal, como pueden ser Facebook o Twitter. Sin embargo, no ocurre de igual forma cuando ello
sucede en una red social profesional, como es Linkedin, cuyos usuarios se registran para intercambiar
informacion de tipo empresarial o laboral.

El problema de la privacidad deviene de los propios usuarios, que proporcionan informacion de
forma voluntaria e inconsciente. Para Zide et al (2014) y Brown y Vaughn (2011), los usuarios son
responsables de la forma en que configuran su propia privacidad y la informacién que publican sobre
si mismos en las redes sociales. La informacién sobre los consumidores que los activistas de la
privacidad han estado tratando de proteger de las empresas hoy en dia es proporcionada
voluntariamente por usuarios sin experiencia (Kolbitsch & Maurer, 2006).

El creciente protagonismo de las redes sociales en cualquier esfera de la vida, provoca
inevitablemente la importancia de ser consciente de la informacién que se comparte en las mismas.
Como sostiene Van Dijck (2013), los usuarios en busqueda de empleo tienen que conocer la
importancia de construir una imagen personal-profesional coherente entre las distintas redes sociales
en la que el usuario estd registrado. Sin embargo, de no indagar entre los perfiles en las distintas redes
sociales de los candidatos, esta coherencia no serfa significante en ningin caso.

Desde el punto de vista de Balasubramanian et al (2016), los usuarios de Linkedin revelan a
menudo, informacién personal a los profesionales de seleccién que realmente se encuentran al otro
lado de la pantalla, y que son personas desconocidas. Informacion sensible como el salario, lugar de
trabajo o residencia, entre otras, que es revelada a una persona desconocida bajo el pretexto de un
proceso de seleccién sin hacer una minima comprobacién anterior.

Las redes sociales ofrecen muchas ventajas al usuario en biisqueda activa de empleo, tanto por
la accesibilidad como visibilidad que estas ofrecen asi como, también abren la puerta a nuevas
oportunidades y desafios profesionales a aquellas personas que no estan en buisqueda activa de empleo
como tal. Sin embargo, esas ventajas pueden estar en ocasiones, mitigadas por algunos inconvenientes,
derivados de un uso inexperto y/o inconsciente de las mismas.

5.- Resumen del estudio cualitativo
El estudio estadistico ha sido realizado a mds de 30 profesionales del mundo de los recursos
humanos en Espafia, de los que el 55%, trabajan en consultorfa o servicio externo de recursos

humanos, y el 45% en empresa final.

A nivel general, casi el 95% de los encuestados utilizan las redes sociales para dar publicidad a
sus procesos de seleccion. Como era de esperar, el estudio concluye el papel predominante de las redes



sociales profesionales en los procesos de seleccion. Cuestion distinta es hasta qué punto estd o no
profesionalizado ese uso.

Partimos de la base de casi un 65%, dispone de licencia propia de Talents Solutions, es decir, los
permisos para gestionar los procesos de seleccién desde Linkedin como herramienta de atraccién de
talento. Si segregamos por tipo de empresa, mds del 75% de los trabajadores de consultoria disponen
de tal permiso mientras que de cliente final, el dato baja hasta el 50%.

En relacién a la parte operativa de la gestion de las vacantes, a nivel general, més del 40% de
los encuestados gestiona sus procesos exclusivamente a través de los anuncios de empleo de Linkedin
y un 35% ademds, lo combina con otras vias, como un acceso directo a una pagina web externa o
directamente a través de un email. Un 19% de los encuestados utiliza Linkedin para incorporar un
enlace a una pagina web con la que gestionar el proceso de seleccion y un 6% solamente publica un
post con una breve descripcion del puesto y un email para facilitar el Curriculum Vitae, es decir,
utilizan Linkedin para dar publicidad a los procesos de seleccion aunque gestionan los procesos con
otra herramienta distinta.

Gestiodn del proceso de seleccion en general
80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

-
0%

Publico las vacantes en  Publico un post conel Publico un post personal
los anuncios de empleo enlace a nuestra pagina con una breve descripcion
de Linkedin corporativa dénde se del puesto y micorreo
registran las solicitudes. para recibir CV de
candidatos interesados.

Fuente: Elaboracion propia

Gestidn del proceso de seleccidon separado por
tipo de empresa

70%
60%
50%
40%
30%

s .
10%
0% - |

Publico las vacantes enlos  Publico un post con el Publico un post personal
anuncios de empleo de enlace a nuestra pagina conuna breve descripcion

Linkedin y gestiono el corporativa/landing del puesto y micorreo para
proceso através de su page/cloud dénde se que me enviensu CV los
propia base de datos. registran las solicitudes.  candidatos interesados.

mCliente final = Consultora

Fuente: Elaboracion propia
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Por otro lado, especialmente significativo resulta que menos del 20% de los encuestados
consideran que aprovechan al maximo el potencial de Linkedin como herramienta de seleccidn,
mientras que casi el 40% considera que podrian exprimir al mdximo su potencialidad con alguna
formacion especifica sobre el alcance y pontifical utilidad de la red social en los procesos de seleccion.
En relacién al 40% restante de los encuestados, mas del 30% coincide en que no usan todo el potencial
de la red social porque disponen de otras herramientas para gestionar el proceso de seleccion, esto es,
porque no tienen la necesidad, y mas del 10%, cree que ese desaprovechamiento se debe al
desconocimiento de la misma.

Grado de aprovechamiento de Linkedin

= Aprovecho su potencial, pero con alguna
formacion especifica, podria extraer mas
valor de esta herramienta.

= No aprovecho el potencial de Linkedin
porque uso ofras herramientas que lo
complementan.

= No aprovecho suficientemente el
potencial de Linkedin por
desconocimiento.

= Si, lo aprovecho al maximo

Fuente: Elaboracion propia

Ademds, casi el 60% de los encuestados, ademds de Linkedin, complementan sus procesos de
seleccion con el portal de empleo Infojobs, que sin embargo, escapa del objeto de estudio de este
trabajo al no ser una red social como tal.

Desde una perspectiva mds enfocada al candidato en si, podemos deducir que existe una
tendencia a mantener actualizado el perfil de Linkedin, ya que, mds del 50% de los encuestados
coinciden en que a veces 0 muy pocas veces, encuentran usuarios con un perfil desactualizado. Gracias
a que Linkedin es una red social que abarca distintos fines laborales, comerciales y empresariales, los
usuarios no solamente actualizan su perfil con la finalidad de buscar un nuevo empleo, si no también
por relaciones comerciales o profesionales, e incluso por mero posicionamiento profesional personal o
de la empresa. Las distintas utilidades de la red social proporcionan un gran valor a Linkedin como
herramienta de empleo, a diferencia de otros portales en los que los usuarios solamente actualizan su
perfil cuando se encuentran en busqueda de empleo.
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Percepcion sobre la actualizacion de los
perfiles

= A menudo
= A veces
= Muy a menudo

= Pocas veces

Fuente: Elaboracién propia

También en relacion a la empleabilidad de un usuario presente en Linkedin, los profesionales de
seleccion, resulta muy importante que los candidatos tenga un perfil profesional en Linkedin completo,
y de hecho, 16% de los encuestados afirma que siempre influye este factor a la hora de contactar o no
con el potencial candidato y el 52%, determina que muy a menudo.

¢ Qué tan importante resulta que un usuario
tenga su perfil completo?

= A menudo
= A veces
= Nunca o casi nunca

= Siempre

Fuente: Elaboracion propia

Por ultimo, merece una especial atencién que la totalidad de los encuestados coincide en que los
planes de comunicacion estratégica de employer branding deben ser una tarea compartida entre los
departamentos de recursos humanos y marketing.

6.- Conclusiones
El éxito y competitividad de una organizacidn estd determinado por la forma en que gestiona el

talento de su capital humano. La atraccion y retencién de talento se presentan como uno de los
principales retos para las organizaciones. Las redes sociales, como herramienta digital, ofrecen la
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oportunidad de hacer una gestion mas eficiente de sus recursos humanos, y por ende, de los procesos
de retencidn y atraccion de talento.

Las redes sociales profesionales generan un espacio de conexién entre la oferta y demanda de
empleo, permitiendo gestionar los procesos de seleccion desde distintas perspectivas a los
profesionales de seleccién y abriendo un amplio abanico de oportunidades a los usuarios. Linkedin,
como red profesional objeto de estudio, ofrece la posibilidad de llegar a un gran volumen de
candidatos potencialmente interesados en las ofertas de empleo publicadas por la empresa asi como se
postula como una herramienta de gran valor para la busqueda directa de candidatos pasivos,
desafiando los limites del tiempo y el espacio. Limites que merecen ser tenidos en consideracién en
una época como la actual, en la que uno de los principales retos para las organizaciones es
precisamente, la atraccion de talento.

Ademéds, Linkedin se presenta como un importante canal de comunicacién para mejorar la
reputacion corporativa y dar a conocer la propuesta de valor como empleador que ofrecen las
organizaciones. Una buena reputacién como empleador, o buen employer branding, mejora las
posibilidades de atraer al mejor talento, al talento que tiene la oportunidad de elegir para qué
organizacion quiere prestar sus servicios. Las empresas se encuentran mds expuestas que nunca a la
opinién de un trabajador, cliente o candidato, lo cual obliga a las organizaciones a ser mds
transparentes, a llevar a cabo las mejores précticas y ofrecer experiencias de mayor calidad. En un
mundo tan conectado como el actual, las organizaciones estdn totalmente expuestas a las opiniones y
los comentarios de cualquier usuario pero también permite a las mejores organizaciones, destacar por
sus buenas précticas y aprovechar el potencial de las redes sociales, e Internet en general, en atraer y
tener al mejor talento.

No cabe duda de que las organizaciones son conscientes de la importancia de estar presente en
una red social profesional como es Linkedin y de la utilidad que tiene como nexo de unién con el
talento humano. El mero hecho de estar aporta visibilidad, pero las organizaciones deben ser
conscientes de que un uso profesionalizado y planificado de las mismas, pueden aumentar
exponencialmente su eficacia. Todos los encuestados en el presente estudio coinciden en un punto, la
estrategia de recursos humanos en redes sociales debe ser una tarea compartida entre los
departamentos de recursos humanos y marketing de las empresas. Los primeros deben de ser los
encargados de implantar practicas que resulten atractivas y los segundos, de comunicarlo y que llegue
al mayor niimero posible de usuarios.

Las organizaciones y los profesionales de recursos humanos necesitan entender las utilidades y
el alcance que ofrecen las redes sociales profesional desde el punto de vista profesional para exprimir
al maximo su potencial. Debido al uso generalizado de las redes sociales, existe una tendencia a creer
que Linkedin es una red social al uso pero sin embargo, precisa de unas técnicas y nociones para
aprovechar al maximo sus servicios de atraccion de talento. De hecho, casi el 50% de los encuestados
considera que no aprovecha todo el potencial que ofrece la red social como herramienta de seleccion
por desconocimiento. Hecho que puede situar a las organizaciones en una desventaja competitiva de
no actuar con celeridad.



Y de igual forma ocurre con el gran publico. Los profesionales en biisqueda activa de empleo o
abiertos a nuevos proyectos laborales deben ser conscientes de la importancia de tener una imagen
profesional completa y actualizada profesional en redes sociales que resulten facilmente entendible
para los profesionales que estdn gestionando los procesos de seleccion.

En cualquier caso, e independientemente del potencial ya expuesto de las redes sociales en los
procesos de atraccion de talento, el uso de las redes sociales no debe ser excluyente de la utilizacion de
otras herramientas y técnicas que aporten una visién mas completa en los procesos de seleccidn.
Resulta interesante llevar a cabo una estrategia multicanal que permita combinar el potencial de las
redes sociales con programas de gestion de recursos humanos, portales de empleo, posicionamiento de
las péaginas webs corporativas o el uso de inteligencia artificial en los procesos de seleccion. Otras
técnicas mds tradicionales, como son la participacién en ferias de empleo o campafias de captacién de
talento joven en Universidades, también merecen seguir siendo tenidas en cuenta. Las redes sociales
son una herramienta del proceso de seleccion y no el proceso en si.

Las herramientas digitales tampoco deben desplazar la parte mas humana y emocional de los
procesos de seleccion. Un uso excesivo de herramientas digitales supondria una reduccién de la
escucha activa, la empatia o la asertividad durante el proceso de atraccién y retencion de talento, lo
cudl redunda en la experiencia que tienen los candidatos con el proceso. La seleccion es la primera
toma de contacto directa que tienen las personas con las organizaciones por lo que es clave no sélo
para que éstas mantengan interés en el proceso, si no también para las expectativas, motivacién e
interés por la vacante.

El reclutamiento y la seleccion deben encontrar formas de utilizar la tecnologia de Internet y las
redes sociales de manera inteligente, manteniendo el toque humano que valora la intuicién y la
adaptabilidad (HRMID, 2013). La tecnologia no resta valor al talento humano si no todo lo contrario,
conforme la competitividad en el mercado y la tecnologia siguen avanzando, el papel que juegan las
personas dentro de las organizaciones es todavia mds imprescindible.

7 .- Futuras lineas de investigacion

Las nuevas tecnologias estdn avanzando a un ritmo vertiginoso, y actualmente, muchas
empresas van mucho mas alld de la mera utilizacién de las redes sociales en el proceso de seleccion.
Las organizaciones no pueden caer en el error de que las redes sociales profesionales sean sus tnicas
herramientas digitales en los procesos de seleccion.

Cada vez mads organizaciones estdn incorporando inteligencia artificial en las primeras fases
permitiendo la posibilidad de automatizar tareas para que los profesionales de recursos humanos
centrarse en éstas que ofrezcan un valor afladidos, como puede ser las fases més avanzadas de los
procesos de seleccion. La inteligencia artificial permite tomar decisiones de manera auténoma
permitiendo preseleccionar a los candidatos que retinen los requisitos previamente configurados. Y
ademds, en los casos que no sea posible, ofrecer un soporte cognitivo en la toma de decisiones. De
forma trasversal, la utilizacién de los avances en inteligencia artificial favorece una cultura corporativa
ligada a la digitalizacién y al progreso.



En seleccidn, destacan los chatbots, una aplicacién software que se comunica con los usuarios a
través de mensajes de texto a modo de conversacion online. Los chatbots ofrecen una experiencia de
candidato en las primeras fases del proceso de seleccion mucho mds interactiva y atractiva que las
clésicas solicitudes de empleo en las que los candidatos deben rellenar la informacién que se solicita.

La implantacién herramientas digitales trae consigo una serie beneficios pero también, exige de
esfuerzos y desafios extra para las organizaciones. La transformacion digital ha supuesto un cambio
importante en la forma de entender los modelos de gestion empresarial. El desarrollo tecnolégico
avanza mds rapido de lo que la sociedad puede adaptarse. El protagonismo de las herramientas
digitales serd cada vez mayor en la gestion de los recursos humanos, y las organizaciones
empresariales que se sitien en la vanguardia de las herramientas digitales y la tecnologia podrin
actuar de una forma mas competitiva en un mercado cada vez mds voldtil.
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