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Resumen

La naturaleza del ser humano siempre se ha caracterizado por buscar relacionarse con el
entorno y las personas que lo rodean, por ello Internet se ha ido focalizando a lo largo de
los afios hacia este objetivo. Las empresas también han constatado que la web y las redes
sociales pueden facilitar su trabajo a la hora de seleccionar personal, sin tan siquiera
establecer un primer contacto personal con el posible candidato. Los perfiles de los
candidatos y las competencias que los conforman, son los que determinan su marca
personal, su perfil social y, por tanto, su capacidad o no de ser reclutado para desempefiar
un puesto de trabajo. Por todo ello, el objetivo de este trabajo no es otro que demostrar la
relevancia y pertinencia del uso de las redes sociales en los procesos de seleccion de
personal, identificando en qué partes del propio proceso se usan con mayor frecuencia los

recursos 2.0.
Palabras clave

Recursos humanos, reclutamiento, marca personal, portal de empleo, redes sociales,

curriculum.

Abstract

The nature of the human being has always been characterized by seeking to relate to the
environment and the people around him, that is why the Internet has been focused over
the years towards this goal. Companies have also found that the web and social networks
can facilitate their work when it comes to selecting staff, without even establishing a first
personal contact with the potential candidate. The profiles of the candidates and the
competencies that make them up are those that determine their personal brand, their social
profile and, therefore, their ability or not to be recruited to perform a job. Therefore, the
objective of this work is to demonstrate the relevance of the use of social networks in
personnel selection processes, identifying in which parts of the process are most

frequently used 2.0 resources.
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curriculum.
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1. Introduccion.

1.1. Estado de la cuestion actualmente.

El objetivo de las redes sociales no es ni mas ni menos que el de facilitar las relaciones
humanas con un fin comun, da igual cual sea, no so6lo el de sobrevivir, si no el deseo de
cubrir otras necesidades que surgen cuando é€stas estan satisfechas, como es la de estar
informado. Las redes facilitan estas necesidades como el desarrollo personal y la

autorrealizacion (Garcia—Allen, J; 2017).

A través de las redes sociales el usuario puede informarse de lo que ocurre en su ciudad
o a miles de kildmetros, comentar sobre ello a través de su perfil e intercambiar puntos
de vista con otros internautas de cualquier nacionalidad. Tal es el impacto de las mismas
en nuestro dia a dia que ha conseguido eliminar drasticamente la distancia existente entre

dos ciudadanos de cualquier punto del planeta (Karinthy, 1930).

La bidireccionalidad (Fernandez Paradas, 2014, p.43) es una de las caracteristicas
principales de las comunicaciones que se producen dentro de una red social y por ello,
cada dia se usan mas para el reclutamiento de personal ya que a través de los comentarios
y los perfiles de los usuarios un reclutador puede establecer si dicho candidato es idoneo
0 no para el puesto sin tan siquiera contactar con ¢l. Esto también se denomina “huella

digital”, tema que se tratard mas adelante con mayor profundidad.

Esta comunicacion reciproca en las redes sociales hace posible que un usuario pueda dar
una opinion positiva o negativa de una empresa y asi también puede decidir si se postula

para trabajar ahi o no.

Las redes sociales contribuyen a las relaciones de las personas con su entorno y los
reclutadores deben ser capaces de usar esa informacion para decidir sobre la idoneidad

de un candidato para un puesto de trabajo sin siquiera contactar con él.

Por todo ello, el objetivo principal de esta investigacion no es otro que demostrar la
relevancia y pertinencia del uso de las redes sociales en los procesos de seleccion de
personal, identificando en qué partes del propio proceso se usan con mayor frecuencia los

recursos 2.0.
1.2.Razones y oportunidad del estudio.

Es indudable que la utilizacion de las redes sociales se ha convertido en una rutina en

nuestra vida diaria.



En la actualidad, muchas empresas han implantado ya el conocido como “reclutamiento
2.0” en sus procesos de seleccion de personal, llegdndose a considerar como una

herramienta mas.

Este tipo de reclutamiento a través de la web supone un ahorro de costes y de tiempo. Por
otro lado, también permite una mayor rapidez en la difusion de las vacantes en los puestos
de trabajo, al tiempo que posibilita segmentar y conocer a los candidatos con mayor

profundidad.

Este tipo de investigacion para elegir al mejor candidato a través de las nuevas
modalidades que han ido surgiendo y desarrollandose en los ultimos afos, permite
conocer la formacion que ha recibido el candidato en cuestion, su experiencia laboral, sus

reconocimientos, cudl es su profesion actualmente, etcétera.
1.3.0bjetivos perseguidos.

El objetivo principal lo hemos enunciado previamente pero ahora nos gustaria concretarlo

en los siguientes objetivos especificos:

* Analizar como son las redes sociales y si pueden ayudar o perjudicar en un
proceso de seleccion de personal dentro de una empresa.

* Valorar el papel de las redes sociales en los procesos de seleccion de personal y
entender su funcionamiento.

* Conceptualizar las redes sociales y los portales de empleo para asi diferenciarlos
entre si y clasificarlos.

e Identificar las ventajas e inconvenientes que objetivamente una empresa puede
tener si emplea las redes sociales en un proceso de seleccion de personal.

* Analizar el impacto de las redes sociales en el entorno laboral y en la seleccion de
personal.

* Estudiar como las empresas son capaces de utilizar las redes sociales en los
procesos de seleccion de personal.

* Conocer como usan las redes sociales los candidatos millenials para la busqueda

de empleo.

1.4.Metodologia a utilizar.

Para conseguir los objetivos establecidos realizaremos una revision de la literatura

existente sobre el objeto de estudio. Estos conceptos han recibido muchas definiciones
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con el paso del tiempo por lo que se busca el mas puro, posible y acorde con la realidad
actual. Para lograrlo, recurriremos a bases de datos (por ejemplo, EBSCO, Google

Académico...).

Ademas, para conseguir los objetivos expuestos, se realizan varias entrevistas a los
responsables de los departamentos de Recursos Humanos de diferentes empresas y
ambitos. Para ello, se han establecido los siguientes requisitos con el fin de poder

extrapolar conclusiones validas:

- En primer lugar, una plantilla superior a mil trabajadores.
- En segundo lugar, una rotacion alta, entendiendo por ello, la seleccion (todos los
meses) de al menos 5 trabajadores con un departamento dedicado al reclutamiento

de forma casi exclusiva.

Es importante precisar que por motivos de confidencialidad, el testimonio transcrito de

uno de los entrevistados no figura en el anexo.

Por otro lado, se realiza una encuesta entre estudiantes de grado acerca del uso de
LinkedIn y otros portales de empleo, para conocer cobmo usan las redes sociales los
candidatos millenials a la hora de buscar empleo y la influencia de las mismas.
Posteriormente, se interpretaran las respuestas recibidas y, finalmente, se elaboraran unas
conclusiones. Para la muestra se ha tomado un total de 85 estudiantes procedentes de

distintas ramas para obtener mayor diversidad en los resultados.

En los anexos de este trabajo se incluye el modelo de encuesta, elaborada a través de
Google Forms. El cuestionario consta de 15 preguntas agrupadas en 4 bloques y un
abanico de respuestas cerradas entre las cuales el encuestado debe marcar las que mas se

ajusten a su situacion y criterio.

Tabla 1. Correlacion de objetivos y metodologia a emplear.

Objetivo 1: Analizar como son las

4 ial los portales de Objetivo 2: Estudiar como las Objetivo 3: Conocer como usan las

enielee; Sgg;aozzry S?S 111)e den ayudar empresas son capaces de utilizar las redes sociales los candidatos

o peprju dicar on procels)o de selgccic')n redes sociales en los procesos de millenials para la busqueda de

de personal dentro de una empresa. S g e

*Revision de la literatura *Entrevistas a distintos *Encuestas a estudiantes
profesionales de de grado sobre el uso de
departamentos de LinkedIn y otros
Recursos Humanos en portales de empleo.

empresas espafiolas

Fuente: Elaboracion propia.



1.5. Estructura del trabajo.
Este trabajo consta de cuatro apartados:

En el primer apartado, Introduccion, se justifica la investigacion, se presentan los

objetivos y la metodologia a llevar a cabo.

En el segundo apartado, Revision de la literatura se estudia la importancia del
reclutamiento en la actualidad, yendo desde el andlisis de los portales de empleo y las
redes sociales hasta algunos conceptos como el de huella digital o el de marca personal.
Ademas, se analiza el marco juridico y las cuestiones éticas que se pueden ver

involucradas.

En el tercer apartado, Investigacion empirica, se realiza un analisis DAFO sobre las redes
sociales y los recursos humanos, a la vez que se presentan las conclusiones del analisis
de los datos arrojados por las entrevistas realizadas a profesionales de recursos humanos
de diferentes empresas espafiolas y los resultados de los datos obtenidos de la encuesta

entre estudiantes de grado sobre el uso de LinkedIn y otros portales de empleo.

En el cuarto apartado, se establecen las Conclusiones a las que se ha llegado tras el

desarrollo de este trabajo, ademas de sugerir una serie de Recomendaciones.

Por ultimo, recogemos la Bibliografia utilizada siguiendo el orden alfabético a través del

sistema de citacion APA.
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2. Revision de la literatura.

2.1.Marco teorico.

2.1.1. Laimportancia del reclutamiento de los mejores talentos actualmente.

Actualmente, la competencia entre las empresas y sus trabajadores es tan grande, que
éstas se ven en la necesidad de buscar la excelencia profesional. Para ello, deben contar
con herramientas eficientes que les ayuden a encontrar al profesional ideal, ya sea por el

método tradicional, a través de las redes sociales, o incluso por ambos.

Cada empresa debe ser capaz de establecer cual es su método de reclutamiento ideal.
Dicho método puede cambiar dependiendo del tipo de trabajador que se busque en cada

momento.

Muchas son las formas que tiene actualmente una empresa u organizacion para incorporar
personal. Actualmente, las més utilizadas son los portales de empleo y las redes sociales,
por lo que se estudiara en qué se diferencian y qué ventajas e inconvenientes puede tener

una respecto de la otra.

Es evidente que en los ultimos afos Internet ha cambiado nuestra forma de entender la
vida cotidiana, e incluso nuestros hébitos (Villar; 2017). Se ha pasado de consultar dudas

en la enciclopedia a utilizar Internet para buscar respuestas.

Por este motivo, entre otros, los métodos de reclutamiento también tienen que cambiar.
Las personas se muestran en Internet y, particularmente, en las redes sociales. Es ahi
donde las empresas tienen que buscar a sus profesionales mas cualificados y mejor

capacitados para lograr el objetivo que buscan.

No existe la formula perfecta para determinar si es mejor llevar a cabo un proceso de
reclutamiento a través de un portal de empleo o de una red social, sino que en cada ocasion
habra que estudiar cual es la que conviene mas a la hora de llevar a cabo este proceso
para que resulte fructifero. Un buen comienzo para encontrar a ese candidato ideal puede

ser establecer pros y contras de una opcion y de otra.

Las redes sociales y los portales de empleo no son excluyentes. Se utilizaran dependiendo
de la necesidad a cubrir. Puede ocurrir que en unas ocasiones sea mas adecuado establecer
la busqueda de candidatos a través de una red social y en otras, mediante un portal de
empleo. Por ello, las decisiones y los deseos de la empresa juegan un papel primordial

para llevar a cabo este proceso.
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2.1.2. Importancia actual de las redes sociales en las relaciones laborales.

Cuando no existia Internet, no se producia la bidireccionalidad (Fernandez Paradas, 2014)
en el proceso de busqueda de empleo. El demandante buscaba las ofertas de empleo en
los canales tradicionales: oficinas de empleo, envio de curriculum por correo postal,

tablones de anuncios, establecimientos o incluso en cabinas telefonicas.

Actualmente, todo esto ha cambiado. Esta busqueda analogica del puesto de trabajo se ha
extrapolado a los portales de empleo, colgando en sus servicios las ofertas para que el
demandante envie su curriculum, ya sea mediante un formulario o un correo electrénico

previo registro para su identificacion y gestion de los datos personales para este fin.

Algunas empresas, sin embargo, han decidido dar un paso mas alla y sus departamentos
de recursos humanos utilizan las redes sociales, una herramienta de seleccion silenciosa

y a la vez extraordinariamente poderosa.

Las redes sociales proporcionan a la empresa informacién muy valiosa a la hora de buscar
un perfil de usuario concreto, ya que esta informacion no consta en el curriculum vitae
del demandante y puede dictaminar si esa persona es adecuada o no para el puesto que

desea desempenar.

Por todo ello, el proceso de seleccion mas adecuado seria aquel que combinase los
aspectos positivos del método tradicional de reclutamiento con las utilidades de las redes

sociales para conocer con mayor profundidad al potencial candidato.

El concepto de la web 2.0 se acuii6 en el afio 2004 debido al desarrollo de aplicaciones
en Internet a lo largo de los afios. En la primera época de la red de redes, el usuario era
un sujeto pasivo, que sélo recibia la informacion que deseaba, sin embargo, Dale

Dougherty (2004) comenz6 a hablar del renacimiento y la evolucion de la web.

Sin embargo, la web 2.0 va mas all4 y su punto fuerte es la bidireccionalidad, ya que a
través de diversas plataformas, el usuario no sélo puede consultar informacion, sino que
la puede compartir, e incluso generarla directamente para asi enriquecer la experiencia de

navegacion.

Algunas de las plataformas que conforman la web 2.0 son muy conocidas, como son
Blogger, Facebook, Twitter o las conocidas Wikis, servicios que albergan informacion

recogida por usuarios como Wikipedia o Wikileaks.
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Aunque no exista un concepto como tal de web 2.0, ya que se considera como algo
abstracto, si que cabria diferenciar y enfatizar en algunos aspectos de la misma y de las

redes sociales para establecer algunas diferencias.

Es necesario precisar que, aunque también poseen puntos en comun, existen diferencias
entre la web 2.0 y las redes sociales. Por ejemplo, Internet ha sido el nexo comun de
ambas e imprescindible para su desarrollo. Es cierto que Internet s6lo hay uno, pero las

redes sociales no paran de crecer cada dia.

Segtin Isabel Ponce (2012), una red social es una “estructura social formada por personas
o entidades concretas y unidas entre si por algun tipo de relacion o interés comin”. Las

redes sociales forman parte de nuestro dia a dia, incluso antes de que existiera Internet.

El principal nexo de union de una red social es la tematica de la misma: deporte, compras,
ocio, exclusividad y un largo etcétera que cada dia se hace méas grande. Sin embargo, una
web 2.0 seria una plataforma de contenido, incluyendo video, audio imagenes,

streaming... etcétera.

No obstante, si existe un nexo de union entre las redes sociales y la Web 2.0. Las redes,
normalmente, permiten compartir y comentar su contenido en las mismas. Incluso, en
algunas como Wordpress o Google, dicho contenido puede ser realizado por el mismo
usuario que las comparte. Este es el principal aspecto diferenciador entre una web 2.0 y

una red social.
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Tabla 2. Clasificacion y algunos ejemplos de redes sociales y Web 2.0.

Instagram

‘ Redes Sociales } ‘ Web 2.0 }
B o &
v oo @ e
@[ S Pl ‘ @[ e ‘
in S BT
o v R |

( Betee Mh| Hl |
©@ v Pl e
@ e M) ot |
S snasea oy encmet
@ \

Fuente: Elaboracion propia.

2.1.3. Consecuencias y motivos del éxito de las redes sociales en las relaciones

laborales.

En la web 2.0 que se esta estudiando y particularmente, en las redes sociales, lo que se
persigue fundamentalmente es, en definitiva, poner en contacto a las personas mediante

la tecnologia creando asi relaciones cibernéticas.

Es tal el nivel al que ha llegado la tecnologia en la vida cotidiana que si alguien no la

utiliza puede quedar aislada de muchos acontecimientos sociales.

De hecho, en palabras de Irene Hernandez Velasco (2016), existe una tribu urbana
conocida como los “desconectados”, que se podrian definir como personas que
voluntariamente han decidido frenar su permanencia constante en internet para abrazar la
realidad. Esta nueva tribu urbana tiene teléfono movil, pero con el fin de estar localizable

y no de sumergirse en la red de redes.

Esto también es aplicable al aspecto laboral. Debido a la riqueza de informacion que los
usuarios publican en las redes sociales, los departamentos de recursos humanos se han
dado cuenta de la importancia de esto en sus procesos de seleccion de personal, ya que

en ocasiones incluso se ha llegado a revertir dicho proceso.
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Mientras que el proceso tradicional de seleccion de personal comienza cuando un
demandante solicita postularse como candidato a una oferta de empleo enviando su
curriculum a la empresa en la que desea trabajar, en el reclutamiento 2.0, gracias al papel

de las redes sociales, esta dindmica estd empezando a cambiar.

Por otro lado, la planificacion se convierte en algo primordial (Valero, 2010), ya que si
se analizan de manera correcta las necesidades de la empresa o de la organizacion, esto
conlleva que sean cubiertas con la mejor eficacia posible. Entre otras repercusiones,
puede dar lugar a nuevos procesos de seleccion y acciones formativas de reciclaje para

los trabajadores ya contratados.

Para finalizar, son muchas las empresas que utilizan hoy en dia las redes sociales para
buscar a sus candidatos gracias a sus perfiles online y a la informacion que estos brindan
(ya sean comentarios, validaciones de otros profesionales, opiniones o incluso su propio

talento y sus logros como profesional).
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2.2.Los Portales de Empleo como recursos de reclutamiento de éxito.

2.2.1. Concepto y clasificacion.

Un portal de empleo es una web especializada que integra oferta y demanda laboral
existente en el mercado con el fin de ofrecer a sus usuarios el servicio de busqueda de
empleo rapidamente ya sea de pago o gratuitamente (Gonzalez Sabin, 2005). En
definitiva, podiamos definir un portal de empleo como un buscador de oferta y demanda

de empleo.

En palabras de Juan Carlos Gonzalez y Rosario Pérez Aroca (2017; p.308), los portales
de empleo se clasifican en tres grandes categorias:

Tabla 3. Clasificacion de los portales de empleo.

Clasificacién portales de empleo
ﬂ Generalistas ‘

ﬂ Especializados ‘

—— Empleo publico

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de Gonzalez Acedo, J.C; Pérez Aroca,
R (2017) Formacién y orientacion laboral. Madrid: Paraninfo.

* Generalistas: Son los mas popularizados y extendidos en la busqueda de empleo

por parte de los usuarios en Internet (Gonzéalez Acedo, Pérez Aroca; 2017).

Tabla 4. Ejemplos de portales de empleo generalistas.

Infojobs

Monster

Randstad

Laboris

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de Gonzalez Acedo, J.C; Pérez Aroca,
R (2017) Formacién y orientacion laboral. Madrid: Paraninfo.
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* Especializados: Son aquellos que estan dirigidos a un sector profesional en
concreto y se dirigen tanto a empresas como demandantes de dicho sector

(Gonzalez Acedo, Pérez Aroca; 2017, p.309). Algunos de los mas conocidos son:

Tabla 5. Ejemplos de portales de empleo especializados.

Envireo.com

eSector agricola

Ticjob.es

eSector informatico

Tecnoempleo.com

eSector informéaticoy telecomunicaciones

Turijobs.com

eSector turismoy hosteleria

Primerempleo.com

eDirigido a estudiantesy recién titulados

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de Gonzalez Acedo, J.C; Pérez Aroca,
R (2017) Formacién y orientacion laboral. Madrid: Paraninfo.

* Publicos: Los portales de empleo publicos son aquellos que el Estado, las
autonomias y las instituciones publicas habilitan con el fin de cubrir puestos de

trabajo publicos.
Tabla 6. Ejemplos de portales de empleo publicos.

www.administracion.gob.es

www.empleopublico.net

WWW.Dbuscaoposiciones.com

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de Gonzalez Acedo, J.C; Pérez Aroca, R
(2017) Formacion y orientacion laboral. Madrid: Paraninfo.



2.2.2. Portales del IBEX para el reclutamiento de talento de titulados superiores.

Tabla 7. Portales del IBEX para el reclutamiento de talento de titulados superiores.

Nombre Pagina Web

Abertis http://www.abertis.com/unete-a-nosotros/var/lang/es/idm/381

Abengoa http://www.abengoa.es/corp/web/es/empleo/index.html

ACS http://www.grupoacs.com/index.php/es/c/recursoshumanos

Acerinox http://acerinox.labolsavirtual.com/perfil-empresa/empleo.html

Amadeus http://www.amadeus.com/es/x219957.html

Acciona http://canalempleo.acciona.es/

BBVA http://www.bbva.com/TLBB/tlbb/jsp/esp/empleobbva/ofertas/ofarg.
jsp

Bankia http://www.bankia.es/es/trabaja-con-nosotros

Bankinter https://www.bankinter.com/www?2/particulares/es/inicio/accesibilid
ad/colabora_con_nosotros/empleo

Bolsas y | http://www.bolsasymercados.es/esp/bme/trabajarBME/trabajarBME

mercados htm

Caixabank http://www.caixabank.com/empleo/trabajaconnosotros_es.html

DIA http://www.dia.es/webdia/gestorContenido.html?action=getCajas4P
agina&idPagina=1042

Endesa http://www.endesa.com/es/uneteanosotros/Paginas/home.aspx

Enagas http://www.enagas.es/cs/Satellite?cid=1142417697567 &language=e
s&pagename=ENAGAS%2FPage%2FENAG _pintarContenidoFinal

FCC http://www.fcc.es/fccweb/personas/envio-de-cv/index.html

Ferrovial http://www.ferrovial.com/es/Nuestras-Personas

Gamesa http://www.gamesacorp.com/es/capital-humano/

Gas Natural http://www.gasnaturalfenosa.com/es/inicio/1285338473782/recurso
sthumanos.html
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Grifols

http://www.grifols.com/portal/es/grifols/working_at grifols

Iberdrola http://www.repsol.com/es_es/corporacion/empleo/

IAG https://portal.iberia.es/iberiaEmpleo/

Indra http://www.indracompany.com/tu-carrera-en-indra/trabajar-en-indra
Inditex http://www.inditex.es/es/trabajo_para_ti/tu_opcion

Mapfre http://mapfre.asp.infojobs.net/home/index.xhtml

Mettal  Steel | http://www.arcelormittal.com/corp/people-and-careers

Company

OHL http://www.ohl.es/Plantillas/template13.aspx?IdA=121&IdF=218&I

dL=315&cnl=n&i1dM=573&nvI=2

Banco Popular

http://empleo.bancopopular.es/Paginas/home.aspx

Red Eléctrica

https://www.ree.es/sapps/empleo/personales.asp

Espaiola

Repsol http://www.repsol.com/es_es/corporacion/empleo/

Banco https://www.grupbancsabadell.com/CA-es/XTD/INDEX/?url=/CA-

Sabadell es/PERSONAS/UNETE A NOSOTROS/?menuid=9630&languag
e=CA-es

Banco https://www.bancosantander.es/cssa/Satellite?cid=1181580008675

Santander &pagename=SantanderComercial%2FProductGroups%2FSAN Co
ntenedorGeneral

Sacyr http://www.gruposyv.com/syvrrhh/htm/index.html

Vallehermoso

Telefonica http://www.telefonica.com/es/about_telefonica/html/profesionales/o
portunidades.shtml

Telecinco http://www.telecinco.es/trabaja-con-nosotros.html

Técnicas http://www.tecnicasreunidas.es/es/recursos-humanos/canal-de-

Reunidas empleo/

Fuente: Elaboracion propia.
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2.3.El proceso de seleccion de personal a través de las redes sociales.

2.3.1. Principios basicos de las redes sociales.

La teoria de las redes sociales segun Charles Kadushin (2013, p.20) describe, explica y
predice interacciones entre las unidades sociales, ya sean personas, grupos,
organizaciones o paises al determinar que las redes no son unidimensionales ni estaticas.

Las redes son el resultado de procesos dindmicos que conectan y desconectan nodos.

A continuacion, se expone un breve esquema que explica el proceso de conexion,

desconexion y reconexion a una red.

0-

»§I>:»

Figura 1. Explicacion grafica de la desconexion y conexion a una red de nodos. Fuente:
Elaboracién propia.

e

Este breve esquema de puntos nos hace visualizar como funcionan las desconexiones y
conexiones en una red. En primer lugar, tenemos una red de color naranja, que pasa a
perder un nédulo que vemos en color verde en una segunda fase. En la tercera fase

interviene otra red de color rojo que también pierde uno de sus nodos.

En el paso final del esquema, el nodo de la red naranja se une con el resto de la red roja
y la red naranja afianzando conexiones ya existentes y generando otras nuevas que se han

representado de color verde.

Ya sea en una red informética, en una red social, o incluso en una red de pesca, la
mecanica es la misma. En nuestro dia a dia generamos conexiones y rompemos otras con

mucha frecuencia.
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Cuando conoces a alguien nuevo estds rompiendo las conexiones que te unen a la persona
que os presentd para adquirir asi un potencial que puede llevarte a ampliar tu red de
personas conocidas si se consigue afianzar esta nueva conexion, que es lo que se trata de

plasmar en el esquema anterior.

(Y como unirse a una conversacion? “Baja el megéafono y escucha”, afirma Dave Brown
de la agencia de marketing experiencial MKG de Nueva York (2013). Este marketiniano
sabe bien como conseguirlo, ya que el error mas comun en una red social es el de hablar

a las personas gritando. El secreto es crear una conversacion organica.

El acto de escuchar en las redes sociales, en ocasiones, es obviado por los gestores de
comunidades y es algo muy importante a tener en cuenta para encontrar la forma adecuada

de dirigirse a la comunidad y entrar en la conversacion sin resultar intrusivo o molesto.

Por otro lado, es muy comun que los directivos de una empresa no entiendan el codigo
de comunicacioén que existe en las redes sociales y ni siquiera tengan tiempo suficiente
como para saber qué es lo que se dice de su marca en las redes sociales, o incluso uno
mismo a nivel personal. Es recomendable que alguien capacitado tome las riendas de esta
cuestion tan importante y que impere el sentido comun, también a nivel personal. Por

ello, siguiendo a Lavine (2013), “el becario no debe manejar las redes sociales”.

En la linea del primer principio que se explicaba mas arriba, mientras se esta contando
una historia en redes sociales sobre una marca o un producto, hay que adecuar el discurso
al publico al que va dirigido el mismo, es decir, hay que “encontrar la voz y el ritmo
adecuados” (Lavine, 2013), ya que no se debe emplea el mismo lenguaje con un millenial

que con una ama de casa o un ejecutivo.

Ademas, en palabras de Ruth Contreras Espinosa (2015) nosotros damos forma a nuestra

red, pero ella también nos da forma a nosotros. Es reciproco.

Por su parte, la conexion entre los miembros de una red social puede ser de varios tipos:

efimeros, duraderos, personales, andnimos, etc.

Esto puede llevar a la homofilia, es decir, elegir la red de la que formamos parte y llevar
un control muy minucioso y riguroso de nuestro papel en ella, lo cual no es muy
recomendable y es mejor evitarlo, puesto que la red también forma un papel importante

en la forma de desenvolverse en ella.
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Por ultimo, la regla de Pareto afirma que el 20% de las causas siempre producen el 80%

de los resultados. Esta afirmacion también puede ser aplicada en el campo de las redes

sociales y la busqueda de empleo (Benitez Moreno, 2013). Asi:

O

El 80% del tiempo empleado en la busqueda de contenidos genera el 20% de los
resultados.

El 80% del tiempo empleado en buscar empleo genera el 20% de los resultados
esperados.

El 20% de una colectividad genera el 80% del didlogo global.

El 20% de los candidatos a un puesto de trabajo postula al 80% de las ofertas de
empleo.

El 20% del timeline representa al 80% de los seguidores.

El 20% de los candidatos esta cualificado para el 80% de los puestos de trabajo a

cubrir.
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2.3.2. Tipos de perfiles de usuario en redes sociales a tener en cuenta durante un

proceso de seleccion.

Durante la busqueda de los candidatos, se han de tener en cuenta los tipos de perfiles de
usuarios que pueden existir en una red social. A continuacién, se enumeraran y se

explicard qué hay que tener en cuenta en un proceso de seleccion de forma eficaz.

Tabla 8. Tipos de perfiles en redes sociales.

AN
‘ Controlador social
3\

‘ Adicto al social media: Prosumer
\

Il
. Usuario pasivo: Obsumer
I

Fuente: Elaboracion propia a partir del Informe 4* Oleada de El Observatorio de Redes
Sociales en Espafia. The Cocktail Analysis 2012.

M Social Controller

I Social media
addict

M Youth in search

Figura 2. Porcentaje de usuarios englobados en los distintos perfiles. Fuente: Elaboracién
propia a partir de datos del Informe 4* Oleada de El Observatorio de Redes Sociales en
Espana. The Cocktail Analysis 2012.
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B Obsumer

O Prosumer

Figura 3. Porcentaje de usuarios obsumers y prosumers. Fuente: Elaboracion propia a
partir de los datos del Informe 4* Oleada de El Observatorio de Redes Sociales en Espafia.
The Cocktail Analysis 2012.

En el argot de las redes sociales se definen dos categorias de usuarios que engloban al
resto y que se iran desglosando para explicar los graficos que se han expuesto en este

punto. Son los siguientes:

En primer lugar, los obsumer, son aquellos usuarios que han adquirido el habito de
conectarse a las redes sociales diariamente con el fin de informarse y estar actualizados
de sus novedades. Alcanza en torno a un 41% de los usuarios y la peculiaridad de este

colectivo es que no publica en las redes.

Por su parte, el prosumer, engloba al resto de usuarios, es decir, el 59%, que son aquellos
que si son activos en redes sociales y que ademas son constructores de contenido en torno

a marcas y compaiiias.

Dentro de estas categorias y tal como analiza The Cocktail Analysis (2012, p. 57), existen
tres segmentos de usuarios de redes sociales: Social Controller, Social Media Addicty el

Youth in Search.

El Social Controller se define como aquella persona presente en una red social, pero que
no quiere sustituir su vida social con la personal. Normalmente, suelen vigilar mucho su
privacidad y se relacionan de manera muy eficaz con las marcas. Son usuarios con los
que un Community Manager tiene que trabajar mucho para ganarse su confianza. Es el

perfil que se deberia tener mas en cuenta en un proceso de seleccion de personal.

En cuanto al Social Media Addict, conoce las ultimas aplicaciones del mercado a la
perfeccion, porque disfruta interactuando en el mundo digital. E1 Community Manager se
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debe acercar a cllos con las ultimas actualizaciones. En este caso, el contenido es la

estrella y el “copia y pega” con este tipo de usuario estd prohibido.

Ademas, se trata de un usuario al que no le importa mantener una conversacion si la
tematica es de su interés. Incluso, es activo generando su propio contenido, por lo que

para un puesto de trabajo éste puede ser un candidato ideal.

El perfil del youth in search estd conformado por los jovenes que buscan en la presencia
online una liberacidon personal de expresion y comunicacion, en ocasiones a través de la
expresion del talento, ya sea éste profesional o artistico. Los reclutadores de los

departamentos de RRHH deben tenerlos en cuenta también.

Los tipos de usuarios que hemos ido describiendo son los mas comunes. No obstante, se
han incorporado algunos mas que hay que tener en cuenta en un proceso de seleccion de
personal para evitar problemas en la contratacion final. Se han detallado anteriormente

en el primer esquema: el troll, el falso usuario y el usuario espejo.

Si bien lo normal es que los usuarios se identifiquen correctamente en una red social, ya
sea con sus datos personales o a través de un pseudoénimo o nickname, esto no siempre
ocurre. En ocasiones, también nos podemos encontrar con usuarios molestos como los

trolls.

En palabras de Natalia Zuazo, un troll (2015) es una persona que publica mensajes
provocadores o irrelevantes en una comunidad online con el fin de generar una respuesta
negativa en el resto de usuarios, para asi desvirtuar y desviar la conversacion con el fin

de alterarla. Normalmente no estan identificados personalmente y son faciles de detectar.

“Do not feed the troll” es la maxima premisa en la red para combatirles. Dicha expresion
en inglés significa no alimentar al troll, ya que su unico fin es el de llamar la atencion
dentro de la conversacion y alterarla a su antojo, sin contribuir positivamente a ella, con

el unico fin de que se hable de ¢l y no del proposito de la misma.

Por otra parte, el falso usuario es aquel que decide no identificarse en la red, aunque sin
embargo, si suele establecer en la misma una conversacion fluida usdndola como fuente
de informacion. Su fin es el de estar presente, pero manteniendo su privacidad a un nivel
muy alto, sin que mostrarse como persona suponga un problema a la hora de publicar

contenido u opiniones personales.
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Por ultimo, el usuario espejo suele ser parecido al falso usuario, ya que éste suele tener
otra u otras cuentas en redes sociales personales identificadas, pero usa esta cuenta espejo

para proteger su privacidad a la hora de verter comentarios en la misma.

Teniendo en cuenta estos tipos de usuarios existentes en las redes sociales, la
identificacion de los mismos para los departamentos de recursos humanos seria mas facil,

realizando asi una busqueda de candidatos de forma rapida y eficaz.

Con estas premisas y la implementacion de un buen sistema con personal dedicado a este
cometido, como pueden ser los cazadores de talento, la empresa podra encontrar con
rapidez al candidato ideal en las redes sociales, implementando asi la escucha de las
mismas en su proceso de seleccion de personal, ya que en ocasiones es la unica via de

encontrar ese talento que se esta buscando.

La conjugacion del proceso de seleccion de personal tradicional con una escucha activa
en redes sociales por parte del departamento de recursos humanos puede llevar a cabo un
proceso mas eficaz, ya que el conocimiento de informacion previa del usuario y no sélo
de sus habilidades profesionales, tendria como consecuencia la mejor incorporacion y
adaptacion del candidato a la empresa implementando este paso en el proceso que se esta

estudiando y analizando.
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2.3.3. Delineacion del proceso de seleccion de personal a través de las redes sociales.

Un proceso de seleccidon de personal es una accion, o actividad que despliega el
departamento de recursos humanos de una empresa con el fin de elegir mediante el
establecimiento de unos pardmetros y unas condiciones a las personas mas idoneas para

ocupar un cargo o puesto vacante y cubrir una necesidad en dicha empresa.

Hasta la fecha, la llegada de Internet y la irrupcion de las redes sociales, las empresas han
llevado a cabo un proceso de seleccion de personal tradicional que se resumird

brevemente en seis pasos (Barceld; 2016):
“Analisis y deteccion de necesidades”.

Una empresa tiene el deber de conocer las necesidades de personal en todo momento y
para ello, el departamento de recursos humanos debe realizar un analisis periddico para

detectar las necesidades de personal.
“Reclutamiento activo”.

Una vez realizado el paso anterior, el siguiente movimiento es el de comenzar el
reclutamiento en si mediante la publicacion de ofertas de empleo y la espera de la llegada

de curriculums al departamento, buscando en las redes los candidatos ideales.
“Recepcion de candidaturas”.

Se aguardara a la recepcion de los candidatos durante el plazo que esté la oferta de trabajo

publicada.
“Preseleccion”.

Una vez recibidos los curriculums de los candidatos, se seleccionara a los candidatos en
funcion de los puestos a cubrir, asi como la redaccion de un perfil del candidato ideal para

la organizacion.
“Pruebas”.

Los candidatos, que hayan pasado la fase de preseleccion, se enfrentaran a las pruebas
que detecten las habilidades requeridas para el puesto a cubrir, siendo las mas utilizadas

los test psicotécnicos, los role playings o la gamificacion.

“Entrevista”.
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Una vez superadas las pruebas, el candidato se someterd a una entrevista personal en la
que su lenguaje corporal y las preguntas realizadas intentaran desvelar si es el candidato

idoneo para cubrir el puesto de trabajo.
“Valoracion y decision”.

Cada candidato es unico y por ello, se deberia realizar la entrevista acorde al candidato
que va a ser entrevistado, por lo que no existe una entrevista tipo para cada candidato y
puesto a cubrir. En los siguientes dias a su realizacion, se analizardn los pros y los contras
de cada candidato, comparandolo con el perfil de candidato ideal que se redactd

anteriormente, con el fin de determinar si dicho candidato es el idoneo.
“Contratacion”.

En este momento el candidato que se ha seleccionado se incorpora a la empresa. Se le
explicaran los aspectos legales y contractuales de la contratacion y la fecha de

incorporacion al trabajo y se le resolveran las dudas que éste pueda tener al respecto.
“Incorporacion”.

Se suele pensar que la seleccion de personal termina con la contratacion, pero no es asi,
ya que la incorporacion debe ser basica en este proceso. La empresa debe acompaiiar al
trabajador, presentarle a su equipo e integrarle en la cultura de la empresa. La figura del
mentor (trabajador con mas experiencia dentro de la empresa) puede tener un papel muy

importante en este aspecto.
“Seguimiento”.

Para cerrar un buen proceso de seleccion de personal conviene realizar un seguimiento
de los trabajadores a medio y corto plazo para ver si dicho empleado esta realizando
correctamente sus tareas y si estd conforme y comodo en la organizacion. Los métodos
mas habituales para realizarlo son las encuestas de satisfaccion y las valoraciones de

desempefio.
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Tabla 9. Resumen de un proceso de seleccion de personal tradicional.

Necesidades

eAnalisis periddico
*Posibles puestos de trabajo
Reclutamiento activo

eOfertas de empleo

eLlegada de curriculums
Recepcion de candidaturas

Preseleccion

eRedaccion de perfil
HEES

eCompetencias requeridas
Analisis

sEntrevista personal
Valoracidn y decision

*No existe una entrevista tipo
Contratacion

e|ncorporacidn a la empresa
Incorporacion

eIntroduccién del trabajador en la empresa

Fuente: Elaboracion propia a partir de Barcelo, J.C (2016). Diez pasos para un proceso
de seleccion efectivo.

2.3.4. Implementacion de una red social corporativa dentro de la empresa.

Anteriormente, la comunicacion interna en la empresa se realizaba de forma poco fluida,
con reuniones muy largas, de forma descendiente y unidireccional y con poca o ninguna
transparencia. El feedback, vital en una compafia, era practicamente nulo. Para evitar
esto, la empresa puede proceder a la incorporacion de una red social corporativa interna.

Eva Collado Duran (2016) expone en su blog 20 buenas razones para hacerlo:
“Modelo de comunicacion mas revolucionario ”.

Una RSCI (Red Social Corporativa Interna) es el modelo de comunicacion que existe

dentro de una empresa hoy en dia.
“Colaborativa y cooperativa”.

Son aspectos que debe tener una red social de estas caracteristicas, ya que son el canal

ideal para estimular este comportamiento tan imperioso dentro del entorno laboral.

“Una nueva era de la comunicacion”.



Tanto si la empresa es tecnoldgica como si no lo es, el mundo digital es una realidad y
los empresarios deben abogar porque esta realidad sea tangible y apostar rotundamente

por su implementacion.
“Una herramienta social”.

Esta RSCI debe ser un espacio personal, protegido e individual, para que las personas que
integran la empresa sean informadas al momento de lo que ocurre en la misma. Por otro
lado, también es importante que esta comunicacion sea bidireccional, ya que es un

mecanismo que beneficia el retorno y el feedback.
“Cultivo del ADN de la compaiiia”.

Una RSCI desempefia un papel clave en la implantacion del concepto de la compaiia
tanto en los nuevos como en los empleados més veteranos. Se trata de una forma muy
novedosa y radical de implementar y comunicar de forma activa la visién, mision, valores
y promesa de marca y que éstos no se queden escondidos en un pdf o en un rincon de la

pagina web corporativa.
“Gestion del cambio”.

Una RSCI permite que se implementen los cambios en una compatfiia de forma mas rapida

y eficaz, ya que un buen uso de los mismos constituye la palanca perfecta para lograrlo.
“Entorno colaborativo”.

Compartir o trabajar en equipo con esta herramienta es primordial para conseguir la
eficacia profesional. Ademas, se puede implementar desde cualquier dispositivo,

ordenador personal, teléfono mévil o Tablet.
“Accesibilidad de la informacion”.

Tanto si se estd en la empresa como si no, la posibilidad de acceder desde cualquier punto
del planeta a lo que ocurre en ella es un punto a favor muy importante en este proceso de

digitalizacion, ya que acorta procesos y soluciona problemas con mayor rapidez.
“Busqueda de informacion”.

Con una RSCI es mas fécil localizar la informacién que un empleado pueda necesitar sin

acudir a su jefe para poder continuar con su tarea de forma rapida y eficaz.

“Comprension de las areas de la empresa”.
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La mejor comprension de lo que hace un departamento dentro de una empresa es
primordial para acabar con los “reinos de tarifas” y “el poder de la informacion”, tal y
como relata Eva Collado (2016) en su blog, ya que asi estos se equiparan y todos reciben

la informacién al mismo tiempo.
“Repercusion positiva en el cliente”.

La implementacion de una RSCI resuelve mejor los procesos y las incidencias que se

puedan llevar a cabo pasando de resolverlas en dias a minutos.
“Aumento de la eficiencia y beneficio inmediato”.

Se reduce el gasto en correo interno.

“Reduccion de las reuniones de trabajo”.

La RSCI es un canal en el que se pueden mantener reuniones sin la necesidad de que estas
sean fisicas, ya que ademas se cumplen fases y compromisos sin necesidad de pactar un

tiempo comun. Ademas, se ahorran tiempo y posibles desplazamientos.
“Deteccion del talento”.

Las RSCI favorecen el afloramiento y la generacion de nuevas ideas, ya que en ocasiones

no se es consciente del talento y la valia de un trabajador.
“Empresa abierta”.

La transparencia, la colaboracion y la innovacion son herramientas para conseguir un

objetivo claro conectando a todo el colectivo.
“Localizacion”.

El afloramiento del aprendizaje, la acogida, la creatividad o la innovacion son faciles de
encontrar con una RSCI. Se localiza facil y rapidamente a aquel que tiene una vocacion

emprendedora, a los lideres informales y a los embajadores de marca.
“Colaboracion y cooperacion transversal”.

La gestion del conocimiento en redes es el verdadero acelerador de la gestion del cambio

a través de la tecnologia.

“Aumento de la motivacion”.
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Gracias a la implementacion de una RSCI todo el colectivo pasa a ser escuchado y se
unen en las tareas para superar los objetivos personales y profesionales. Asi, el

reconocimiento de su valia es mayor y aumenta el deseo de permanecer en la empresa.

Una vez implementada la RSCI en la empresa, conviene llevar a cabo una pequena
remodelacion del proceso de seleccion de personal que se analiza en el punto anterior
para que éste tenga en cuenta estos aspectos en la seleccion del personal ideal para la
empresa.

Tabla 10. Comparativa del proceso de seleccion de personal tradicional con un proceso
de seleccion de personal con redes sociales.

Necesidades Necesidades

* Andlisis periddico ¢ Analisis periddico
¢ Posibles puestos de trabajo e Posibles puestos de trabajo

Reclutamiento activo Reclutamiento pasivo

¢ Ofertas de empleo e Escucha en Redes Sociales
e Llegada de curriculums eBusqueda de talento

Recepcion de candidaturas Recepcidn de candidaturas

Preseleccién Preseleccion

l]
l!

e Redaccidn de perfil e Redaccion de perfil

Pruebas Pruebas

¢ Competencias requeridas e Competencias requeridas

i
i

¢ Entrevista personal e Entrevista personal

Valoracidn y decision Valoracién y decisidn

*No existe una entrevista tipo ¢ No existe una entrevista tipo

Contratacion Contratacion

e Incorporacion a la empresa e Incorporacion a la empresa

Incorporacion Incorporacion

e Introduccion del trabajador en la empresa e Introduccién del trabajador en la empresa

Fuente: Elaboracion propia.

2.3.5. Consecuencias de la convergencia entre redes sociales y recursos humanos.

La incursién de Internet en nuestra vida cotidiana facilita la busqueda de empleo, incluso
como ya se ha analizado, la de empleo tradicional, mediante paginas web y sitios
especializados, lo que también es una manera de realizar un primer filtro en ese proceso

de seleccion de personal.
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Las empresas han comprobado esto y por ello, no s6lo cambia la forma de seleccionar a
las personas, sino también las relaciones que tienen lugar dentro de la empresa. Tanto a
nivel de empresa como de usuario hay que tener muy presente la visibilidad de éstos en
las redes sociales ya que puede representar la diferencia entre el éxito y el fracaso, pues

su atractivo potencial como canal de reclutamiento cada vez es mayor.

En el Informe Infoempleo y Adecco de 2016 sobre las Redes Sociales y el Mercado de
Trabajo se apunta como primer titular que el 86% de los responsables de RRHH consulta

las redes sociales a la hora de contratar un demandante.

Usuarios que han enviado su CV a través de RRSS

Figura 4. Usuarios que han enviado su CV a una oferta de empleo publicada en redes
sociales. Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del Informe de Infoempleo y
Adecco sobre las Redes Sociales y el Mercado de trabajo.

Sin embargo, resulta curioso que tres de cada cuatro usuarios afirma haber enviado su
curriculum a una oferta de empleo publicada en una red social, pero de esos, solo el 45%
las consideran de crucial importancia a la hora de buscar empleo, por lo que
aproximadamente la mitad de aquellos usuarios que buscan empleo en redes sociales las
valora como un canal de referencia al que acudir a la hora de buscar empleo (Infoempleo-

Adecco; 2016).
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Usuarios que han enviado su Usuarios que consideran
CV a través de RRSS referencia una oferta de
empleo publicada en RRSS

Figura 5. Relacion del porcentaje de usuarios que consideran referencia a una oferta de
empleo publicada en una red social frente a los que han enviado un curriculum a una
oferta publicada en una red social. Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del
Informe de Infoempleo y Adecco de 2016 sobre las Redes Sociales y el Mercado de
Trabajo.

Usuarios encuestados con
alguna cuenta personal en RRSS

ESi ENo

Figura 6. Usuarios encuestados con alguna cuenta personal en redes sociales. Fuente:
Elaboracion propia a partir de los datos del Informe de Infoempleo y Adecco de 2016
sobre las Redes Sociales y el Mercado de Trabajo.

Ese Informe también arroja que s6lo el 40% de los encuestados utiliza las redes sociales
con fines profesionales. Es un dato bastante significativo de esta realidad. Se observa que
la realidad del empleo, influenciado por las redes sociales, estd cambiando y que pasa
tanto como por un presente como por un futuro digital teniendo la reaccion al cambio un

papel fundamental en este proceso.

Sin embargo, el Informe precisa que en el dambito profesional un 53% de los usuarios no
tiene cuenta en redes sociales. La razon mayoritaria es preservar su privacidad, frente a
otras como desinterés o establecimiento de otros canales de comunicacion.
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Se ha considerado pertinente extraer los datos de este Informe, ya que se trata de un
estudio a nivel nacional, por lo que permite realizar un analisis mas completo que quiza

con otras fuentes de informacidn no se asemeje al objeto de estudio.

Las redes sociales en Internet se caracterizan por el tema de interés de los usuarios. Sin
embargo, existen algunas mas generalistas como es el caso de Facebook o Twitter, a su

vez las mas conocidas y que conviven con algunas especializadas.

Por ejemplo, LinkedIn. Més conocida como la red social profesional en la que, ademas
de buscar empleo, los usuarios pueden interactuar, como si de una red social se tratase,

compartiendo contenido relevante para su sector con otros usuarios.

Linked [}

A continuacion, se explica en una pequefia tabla cada red social, la teméatica de la misma
y a quién pertenece. El fin no es otro que entender brevemente cada una y el porqué de

los resultados del grafico de actividad.

35



Tabla 11. Principales redes sociales, actividad y propietario.

Red Social
Tumblr

Snapchat

Pinterest

Google Plus

Instagram

Youtube

Facebook

Twitter

LinkedIn

Fuente: Elaboracion propia.

Propietario

Yahoo

Evan Spiegel

Evan Sharp, Paul Sciarra y

Ben Silbermann

Google

Facebook

Google

Mark Zuckerberg

Jack Dorsey

Microsoft
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Actividad

Microblogging, contenido

multimedia.

Mensajeria  instantanea.
Milennials.

Publicar 'y  compartir
imagenes.

Popularidad incrementada
por enlazar con YouTube.
Hangouts e intereses.
Publicacion de fotos y
videos. Popular por los
filtros.

Publicacion de videos y

videoblogging.
Ambito universitario,
expansion  internacional.

Publicacion de todo tipo de
contenido.
Microblogging.  Popular
por los 140 caracteres que
permite cada publicacion.
Contenido laboral
orientado a empresas,

negocio y empleo.



En el presente grafico, se expone con informacion extraida de este Informe, la
cuantificacién en porcentaje de la actividad de los usuarios en las redes sociales mas

populares. Posteriormente, se realizard el pertinente analisis cuantitativo y cualitativo.
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Figura 7. Cuantificaciéon de la actividad en redes sociales de los usuarios. Fuente:
Elaboracion propia con datos obtenidos del Informe de Infoempleo y Adecco de 2016
sobre las Redes Sociales y el Mercado de Trabajo.

38



Como hemos expuesto, la Tabla 11 nos sirve para entender brevemente la actividad de
cada red social. Por su parte, la Figura 7 analiza la actividad de los usuarios en las mismas.

Es resefiable que todas ellas pertenecen a grandes compaiiias y empresarios.

Seglin el informe analizado, LinkedIn, pese a ser la red social profesional de referencia,
solo el 9% de los encuestados se consideran muy activos en ella, frente a otros poco o

nada activos con un 31% y 23% respectivamente.

Sin embargo, los usuarios declaran estar mas activos en otras redes sociales, tales como
Twitter o Facebook, por delante de otras como Instagram o YouTube. Por otra parte, las
redes sociales menos utilizadas son las de Tumblr o Snapchat, aunque también destaca

que aproximadamente la mitad no tiene cuenta en Instagram pese a su popularidad.

Es importante resaltar que muchos usuarios tienen cuentas en redes como Google Plus,

Twitter o Pinterest pero declaran ser poco activos en ellas.

Por su parte, también existe en Espafa una red social parecida a LinkedIn, aunque poco
conocida, que se llama BeBee. Su finalidad es la de encontrar contactos afines al usuario
mediante el desarrollo de la marca personal en la red. Su red las llama colmenas. Aunque

ambas redes sociales presentan diferencias, sus objetivos son muy parecidos.

Una vez que se han expuesto las diferencias entre un portal de empleo y una red social,
se procede a averiguar cudles son las ventajas e inconvenientes que se pueden encontrar
respecto al uso de una u otra herramienta a la hora de llevar a cabo un proceso de

reclutamiento en la empresa.
Portal de Empleo
Ventajas

* Personal especializado.
* Recopilacion de informacion profesional.
* Interés del usuario en la oferta de empleo.

* Busqueda especifica de perfiles laborales.

Inconvenientes
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* Poca informacion personal del usuario candidato.
* Proceso largo y en ocasiones dificil de realizar.
* Dificultad para establecer el nimero de candidatos interesados en la oferta.

* Tiempo y dedicacion tanto para el empleador como el demandante.
Redes Sociales
Ventajas

¢ Fécil localizacion del candidato a través de su perfil.

* Facilidad a la hora de interactuar tanto con el empleador como con el demandante.

* Recopilacion de informacion tanto profesional como personal del usuario a través
del contenido que comparte en redes sociales.

* Mayor conocimiento personal del candidato.

* Facilidad de establecer filtros con los perfiles.

¢ La busqueda de informacion requiere menos tiempo.

* Mayor posibilidad de encontrar al candidato adecuado segun el sector profesional.
Inconvenientes

* Posible rechazo del candidato a interactuar.

* Dificultad para encontrar informacion profesional.

* Sobreinformacion en la busqueda de empleo del candidato.

* Existencia de informacidn no contrastada o incluso falsa tanto de la empresa como

del demandante.
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2.4.;Son los perfiles en redes sociales los nuevos curriculums?

El motivo de haber realizado este analisis previo de la actividad de los usuarios en las
redes sociales y de los principios que los rigen con los datos recogidos en el Informe de
Infoempleo y Adecco 2016 sobre las Redes Sociales y el Mercado de Trabajo, no ha sido
otro que el de comprender mejor lo que implica el impacto de las redes sociales en el
entorno tanto personal como laboral del usuario. Mas adelante, servird para comprender
el concepto de huella digital y como esta puede influir en un proceso de seleccion de

personal.

Nuestra presencia en Internet cada dia es mas grande. Se puede entender como una gran
bola que va creciendo, pues a medida que pasa el tiempo, la actividad en la red se va

incrementando. Dicha actividad queda registrada en forma de huella digital.

Desde un comentario en una noticia de un perioddico digital, un tweet, o publicaciones de
fotos de los viajes y las vacaciones... Todo deja un rastro en la red. Ese rastro, en

ocasiones, es muy valioso para los departamentos de reclutamiento de personal.

Asi, son capaces de establecer patrones para decidir sobre la contrataciéon o no de un
candidato, puesto que Internet y las redes sociales son el escaparate ideal para mostrar el

talento profesional.
2.4.1. Marca personal.

Si definimos el término marca como la representacion simbdlica de la identidad y la
imagen de una organizacidon o empresa, aplicando el mismo simil, se puede atribuir al
concepto de marca personal, la representacion simbolica de la identidad e imagen de una

persona fisica.

El concepto de marca personal no es algo que haya surgido con el auge de Internet y las
redes sociales. Desde siempre, las personas han intentado diferenciarse unas de otras por
ostentar una combinacion de atributos de indole fisica o psiquica, siendo estos

caracteristicos y unicos. El carisma en este sentido juega un papel importante.

“Para hacer negocios hoy dia nuestro trabajo mas importante es ser el principal

comercializador de la marca llamada Tu”. Es la afirmacion de Tom Peters (1997; 83).

Por su parte, el concepto de marca personal es recogido por la American Marketing

3

Association que la define como “un nombre, un término, un disefio, un simbolo o
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cualquier otra caracteristica que identifica un producto o servicio de un vendedor distinto

de los demas de otros vendedores” (AMA, 2014).

Por lo tanto, el concepto de marca personal es el desarrollo del primero, puesto que una
“marca” como tal normalmente se refiere a una empresa, mientras que la marca personal
se atribuye a la persona a la que representa. Normalmente, una marca corporativa suele
ser la de una persona juridica utilizada para distinguir sus productos o servicios de los de

otra. En el ambito personal es el mismo concepto, pero aplicado a la persona (Ramos

Redondo, 2015).

Asi, se puede afirmar que “la marca personal es una aproximacion individual a la

definicién de marca corporativa” (Ramos Redondo, 2015).

En esa representacion grafica de la marca tanto corporativa como personal, se pueden
establecer tres elementos clave para entender el concepto. Se representa mediante este
sencillo esquema:

Tabla 12. Representacion de los elementos que configuran el concepto de marca.

Experiencia
i con una
Identidad de marca
una marca
Logotipo de eTransformar
eComunicar
una marca
eldentificar

Fuente: Elaboracion propia.

* Logotipo: El logotipo es la representacion mediante una imagen iconica Unica que
identifique facil y visualmente la marca.

* Identidad: La identidad no so6lo es el nombre de la marca si no lo que ella engloba,
personalidad, know how, etc.

* Experiencia: La experiencia de marca es la sefia de identidad que un usuario esgrime

de una marca tras consumirla.
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Tabla 13. Fotografia, identidad y experiencia personal.

Experiencia
. ersonal
Identidad P
) eTransformar
Fotografia y *Comunicar
logotipo
e|dentificar

Fuente: Elaboracion propia.

* Fotografia y logotipo: En el ambito personal se identifica a las personas con el
recuerdo de su cara o la fotografia de su perfil. Por su parte, en Internet y en las redes
sociales, esto también ocurre. Las personas deciden crear un logotipo personal o
avatar que les identifique para crear un concepto mas tangible de su marca personal.

Ejemplos de logotipos de marca personal:

Rafael Nadal Michael Jordan Cristiano Ronaldo

Y A R

Estos son algunos ejemplos de como las personas tratan mediante un icono de
representarse a si mismos para ser facilmente identificables y crear asi un concepto de

marca alrededor de su persona.

El objetivo de este tipo de logotipos es el de identificar mediante una imagen iconica a

una persona y que ésta se asocie a ella de forma répida y visual.

* Identidad: La identidad en la marca personal se puede definir como el nombre de la
persona, o incluso el sobrenombre que en ocasiones se elige para que dicha persona
sea conocida.

* Experiencia personal: La experiencia personal es la imagen que se genera tras haber
conocido o tratado con una persona, ya sea por conseguir sus objetivos o por el trato

recibido o que se recibe de ella.
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2.4.2. Huella Digital.
2.4.2.1. Concepto y definicion de huella digital.

La huella digital es la marca que deja en la red el uso y tratamiento de nuestra identidad.
El comportamiento, el qué se dice, el donde o el como es lo que conforma la huella digital
de un usuario en la red y esta ultima también puede influir segun su profundidad, ya que
a medida que la actividad en la red aumenta, dicha huella es mayor (Montero Maldonado,

2017).

Se podria definir la huella digital como el rastro que se deja cuando se navega por Internet.
No es necesario estar registrado, ni tener una cuenta en el servicio que se utilice ni navegar
en casa. Basta con tener un dispositivo conectado a Internet para dejar ese rastro

imperceptible para la mayoria, pero muy util para unos pocos.

Aligual que si se vierte una gota de colorante en un recipiente de agua, al cabo del tiempo,
el liquido contenido en dicho recipiente adquiere la coloracion del tinte anadido en su
totalidad, con la huella digital ocurre algo similar. A medida que la actividad en la red

aumenta, se va coloreando alld por donde se pasa con la huella digital.

Para Guillem Recolons (2017), la huella digital profunda es “aquella que deja entrever el
valor y los valores del usuario”. Cuanto mas se ahonda en la red, mas contenido se genera
y dicha huella es cada vez mas profunda. La huella digital también es utilizada por

empresas para conocer mejor a sus clientes candidatos y hacer llegar su publicidad.

Por ejemplo, si se busca en Amazon un producto que se desea adquirir y a continuacion
se cierra esa navegacion y se acude a una red social para ver las ultimas actualizaciones,

aparecera publicidad sobre el articulo que se ha buscado en Amazon y productos similares.

“Tener una huella digital positiva influye a la hora de encontrar empleo y de vislumbrar
la imagen que el usuario transmite a la empresa” (Gonzalez, 2017), ya que los
profesionales de recursos humanos aumentan cada vez mas su presencia en las redes

sociales.

Un buen consejo para descubrir una huella digital es teclear en un buscador (por ejemplo,
Google) el nombre de una persona para conocer en qué sitio o sitios de internet esta

presente, qué dice o se dice de ella.
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Al contrario, si en una red social se comenta sobre deportes o sobre recetas de cocina, es
muy comun obtener publicidad de articulos deportivos o de utensilios de cocina, segin

sea el contenido que publiquemos en dicha red.

Esto es un mero ejemplo de lo que es la huella digital, pero este rastro que estamos
analizando va mas all4. A través de un Smartphone, una empresa es capaz de averiguar
el tiempo que se estd conectado, cuando se ha consultado el correo electronico, si se hacen

compras a través de este dispositivo o las consultas que se realizan a través del buscador.

El concepto de huella digital en si no es malo, s6lo hay que saber a ciencia cierta lo que
es y a lo que se puede exponer un usuario conectado a Internet, ya que cada tarea que se

realice deja un rastro que puede llegar a ser fatal si este cae en malas manos.

No obstante, la Policia y la Guardia Civil utilizan este rastro en investigaciones criminales
obteniendo en muchos casos resultados positivos, por lo que se debe ser consciente de lo
que se hace en la red en todo momento, indiferentemente del dispositivo elegido para

conectarse a la red.

The Internet Society define en su pagina web la huella digital como “el rastro que se deja
al conectarse a Internet, que potencialmente puede ser visto por otras personas o

almacenado en una base de datos”.

Tanto el usuario medio de la red como el avanzado, ambos son cada vez mas conscientes
del riesgo que puede suponer que la informacion de la actividad en Internet quede
registrada y por ello han surgido conceptos como el de VPN o la parte més oscura y

desconocida de Internet, la Deep Web (web profunda) o la Dark Net (la red oscura).

La Deep Web surgi6 con este proposito de escapar de las garras de la huella digital y de
los grandes motores de busqueda como Google o Yahoo. Sin embargo, su acceso no esta
prohibido. En ella se encuentra contenido que no es accesible mediante motores de

busqueda, ya que no se encuentra indexado (Espinosa, J.L, 2015).
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Tabla 14. Esquema, representacion grafica del funcionamiento de la Deep Web.

Ordenador Encriptacidn

. - The
o Hipte Encriptacién Deep Hidden
uerte

fuerte Web Wiki

Fuente: Elaboracion propia.

Para acceder a la Deep Web es necesario conectarse a través de Tor con un software

especifico y accesible.

The Hidden Wiki es el buscador inicial de la Deep Web, haciendo el silogismo con la
World Wide Web, y seria el Google de esta parte de Internet. Es un directorio de paginas

invisibles que se indexa a diario (S.Zavia, 2018).

Se trata de un servicio fundamental ya que su ubicacion y dominio cambia
constantemente, no como ocurriese en la WWW.Tor que, por su parte, es el software

especifico que el usuario necesita para acceder a la red de la Deep Web.

Por otro lado, esta la Dark Net, o red oscura que nada tiene que ver con la Deep Web que
se ha definido anteriormente, y que, coloquialmente, suele confundirse en detrimento de

la primera.

Es totalmente legal navegar por la Dark Net y es muy util para realizar investigaciones
sobre temas sensibles sin dejar rastro, sobre todo en territorios y paises donde la libertad
de expresion esta en entredicho, debido al problema que supone la huella digital que se
ha analizado (Herndndez, A; 2016). Esta dirigida a un publico general, pero con un riesgo

que hay que estar dispuesto a asumir si se desea navegar por ella.

46



Tabla 15. Representacion grafica del funcionamiento de la Dark Net.

Onion City

Software DuckDuckGo
Encriptacion fuerte .
Not Evil

Torch

Ordenador . y
personal Encriptacién fuerte

especial

Fuente: Elaboracién propia.

El esquema de funcionamiento de la Deep Web y la Dark Net es basicamente el mismo,
solo que el de la Dark Net, al estar el contenido mas escondido, hace necesario utilizar un
software especifico, no como en la Deep Web que s6lo basta con conectarse a la red Tor

para acceder a ella.

Tal y como ocurriese en la Deep Web, una vez dentro, existen varios caminos para
encontrar la informacion y los servicios deseados tales como Onion City, un buscador que
indexa los dominios .onion, una version del buscador DuckDuckGo, Not Evil o Torch,
como punto de partida para navegar por la Dark Net, es decir, como si de Google, Yahoo

0 Bing se tratase.

Se presupone que la navegacion a través de estas redes, tanto de la Deep Web como de la
Dark Net, es totalmente anonima pero, debido a lo que conlleva el concepto de huella
digital y los riesgos, se recomienda encarecidamente que, si se accede a ella, sea con

conocimiento de lo que se hace. Si no es asi, se recomienda no acceder.

Se ha expuesto su definicién, conceptualizacion y contextualizaciéon como parte de
Internet, ademés de estudiar los riesgos que conlleva su navegacion. Aunque en la teoria

se presupone el total anonimato del usuario en estas redes, esto nunca es del todo seguro.

Por ello, si se decide navegar tanto en la Deep como en la Dark Web, se recomienda tomar
medidas extra, tales como no utilizar el ordenador personal o la conexion doméstica para
acceder a ellas y dejar siempre cerrada la sesion después de haber navegado (ya que se ha

demostrado a lo largo del tiempo que en Internet siempre hay vulnerabilidades).

También es importante no dejar datos personales en ninguna de las webs de estas redes.
Son recomendaciones que se deben tener muy en cuenta, ya que nunca quien puede tener

acceso a dicha informacion.
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Queda constancia para que figure donde corresponda que, durante la elaboracion de este
apartado del trabajo, asi como la recopilacion de informacion y de sus definiciones,
hemos utilizado articulos accesibles a través de la World Wide Web, sin que en ningiin
momento se haya accedido a la Deep Web 'y ala Dark Net. Es por ello, que no hay ninguna

imagen adjunta en este documento del contenido que pueda existir en dichas redes.

Tabla 16. Representacion piramidal de la profundidad de la red.

¢ |nternet

e Tor

Dark web e Dark net

h 4

Fuente: Elaboracion propia.

Otro concepto que ha surgido gracias de la huella digital es el de la VPN, siglas en inglés
de Virtual Private Network. Una VPN no es mas que un modo de camuflar la identidad y
presencia en la red. Es una forma de decirle a Internet que se estd navegando con una

identidad virtual y no con la propia mediante una conexioén virtual.

Existen redes VPN gratuitas y de pago. Una VPN sirve entre otras cosas para tener acceso
pleno a Internet y evitar el geobloqueo de algunas plataformas y compaiias, o incluso
engafiar al navegador para que crea que se esta accediendo a la red desde ese pais con el

fin de acceder al servicio online deseado.

Tabla 17. Representacion grafica del funcionamiento de una red VPN.

Ordenador Encriptacion Servidor Sin
f

personal VN encriptacion

Fuente: Elaboracion propia.
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2.4.2.2. Networking.

Para elevar la marca personal a otro nivel conviene relacionarse con profesionales del
sector y acudir a eventos del mismo para socializar con el resto de profesionales y darse
a conocer. Es lo que se conoce como networking, el cual si se lleva a cabo siguiendo unos
pasos sencillos los resultados pueden ser muy efectivos, tal y como establece Eva Collado

Durén (2017):
“Tener fuentes fiables a las que recurrir”.

Debido al entorno social y laboral en el que se desenvuelve a diario, la competitividad, y

el rumbo inesperado que puede tomar una carrera profesional.
“Cuidar el networking propio”.

En el momento en el que una persona se da cuenta de que dicho networking en su sector
no existe, es que se ha quedado solo. Entonces, es el momento de cuidarlo y darse a

conocer.
“Saber elegir bien a los compafieros de viaje”.

En un entorno profesional cada vez mas competitivo e incluso caotico, se debe elegir muy
bien las personas con las que relacionarse, ya que pueden abrir nuevas puertas y si se

cuidan dichos contactos, también se haria lo mismo por ellos.
“Pensamiento a posteriori”.

El networking esta pensado mas hacia el futuro que en el ahora. Conviene relacionarse y
conocerse en eventos del sector, pero estos encuentros deberian servir también para
establecer futuras colaboraciones y éxitos. Los contactos actuales son los que ayudardn a

conseguir los necesarios en un futuro como garantia de que se estd haciendo bien.
“El networking requiere tiempo”.

Este aspecto se ha de cuidar todos los dias, puesto que es primordial para mantener el
contacto. Asi, en momentos de crisis, se sabra a quién recurrir y también quién recurrird
a tu persona para poder solucionar ese problema, o incluso para saber que todo estd

correctamente. Es cuestion de mantener el contacto en el tiempo.

Algunos consejos practicos para que el networking sea efectivo son los siguientes

(Collado Duran, 2017):
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*  “Comunidad de influencia”. Seguir a las personas objetivo y relacionarse con ellas
compartiendo su contenido. Es un buen camino para llamar su atencion y
demostrar experiencia profesional.

* “Contactos en comun”. Estos contactos pueden acercar al objetivo final, ya sea en
redes sociales o a través de otros canales.

* “Personalizacion de la red”. El contenido es el rey y debe llamar la atencion. Dar,
ofrecer, interactuar y solicitar.

e “Desvirtualizacion en eventos”. Un encuentro meditado con la persona que
quieres conocer puede ser fructifero si se lleva a cabo con planificacion, incluso
mostrando con anterioridad que se quiere conocer a esa persona en ese evento.

*  “Cuidar los contactos”. Construir una base de datos de contactos y formalizar
dicha relacion en 48 horas es primordial para que el contacto quede cerrado y asi
estudiar las posibilidades de cara al futuro.

e “Cuidar a diario las relaciones”. Sobre todo, las que pueden asegurar el presente
y acercar al futuro en el que se quiere estar. Es un trabajo que requiere un gran

esfuerzo y no es lo mismo conocer a alguien que colaborar con él.
2.4.2.3. Creacion, remodelacion y borrado.
a) Creacion.

Como ya se ha esbozado en este trabajo, la huella digital comienza a crearse desde que
un usuario se conecta a Internet sin importar el dispositivo que se utilice, aunque no se
registre con usuario y contrasefla, como ya es habitual en la mayoria de sitios y

plataformas web.
b) Remodelacion.

Tal y como se ha expuesto en el networking, tener una huella personal planificada,
ordenada y adecuada al objetivo que se persigue no es facil de mantener y habria que

seguir unos sencillos pasos.

Utilizar los buscadores es el primer paso a tener cuenta para empezar con esa
remodelacion. Hay que buscar el nombre del usuario que desea remodelar dicha huella

digital y analizar los resultados que se han obtenido.

Una vez llevado a cabo este paso, convendria analizar cuéles son aquellos resultados y

contenidos que hay que eliminar y cudles serian los adecuados que se quisieran encontrar
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para que aparezcan en una busqueda futura de estos resultados, ya que estos estan visibles
para cualquiera, también para un reclutador de recursos humanos. Se analizard también

mas adelante la figura del nethunter o cazador de talentos en la red.
¢) Borrado de la huella digital.

El derecho al olvido es un término que recogid por primera vez el Tribunal de Justicia de
la Union Europea (TJUE) el 13 de mayo de 2014, aunque éste ya se venia utilizando con

anterioridad.

Dicho derecho establece que el tratamiento de datos que se usa en los motores de
busqueda estd sujeto a la normativa de la Union Europea y que los usuarios pueden
solicitar bajo ciertas condiciones que los datos personales que figuren en una btisqueda

en Internet puedan ser eliminados.

La Agencia Espafiola de Proteccion de datos (en adelante, AGPD) establece en su pagina
web cinco puntos clave para ejercer el derecho al olvido y son los siguientes (AGPD,

2014):

1. “El derecho al olvido es la manifestacion de los tradicionales derechos de
cancelacion y oposicion a los buscadores de Internet”. Hace referencia al
derecho a impedir la difusion de informacion a través de Internet e incluye el
derecho a limitar la informacion universal e indiscriminada de los buscadores
generales, obsoleta o que carece de relevancia pese a la legitimidad de la
publicacion.

2. “Ejercicio sin acudir a la fuente original”. Sucede con frecuencia que no
proceda conceder dicho derecho frente al editor y si al motor de busqueda
debido a que la difusion que se realiza del mismo puede tener un impacto
desproporcionado sobre la privacidad.

3. “El ejercicio del derecho al olvido no supone que la informacién no
desaparezca de Internet”. So6lo afecta a las biisquedas realizadas, tal y como
recoge la sentencia del TJUE de 13 de mayo de 2014.

El enlace so6lo dejard de ser visible a través del buscador si dicha busqueda es
realizada por la persona que ejerci6 el derecho. La fuente permanecera intacta
cuando la busqueda se realiza por otra palabra o término distinto al nombre

del afectado.
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4.

“Ejercicio del derecho al olvido”. Los buscadores mayoritarios (Google,
Bing o Yahoo) han habilitado formularios para recibir las peticiones en este
ambito. Si la entidad no responde a dicha peticion o no se considera adecuada
podré trasladar el tramite a la AGPD para que tutele el derecho frente al
responsable.

“El derecho al olvido no limita el derecho a recibir informacion”. La sentencia
sefiala alcanzar un equilibrio entre ambas y es imprescindible valorar las

circunstancias de cada solicitud, por su naturaleza o el interés generado.
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2.5. Mareco juridico.

2.5.1. Introduccion.

La Constitucion Espafiola de 1978 recoge en su articulo 18 el derecho al honor, a la
intimidad personal y a la propia imagen. Por tanto, se puede definir la intimidad como
una esfera de proteccion de la vida privada del individuo frente a injerencias externas o
excepciones muy concretas contenidas en la Ley. Por consiguiente, se puede extrapolar

esta definicidn a nuestra vida en Internet.

En la pagina web de la AGPD se recogen algunas sentencias sobre la vulneracion de la
Ley Orgénica 15/1999, de 13 de diciembre, de Proteccion de Datos de Caracter Personal.
El fin de su publicacion no es otro que establecer como actia la ley ante la recopilacion
de datos. En dichas resoluciones, la recogida de datos que en un principio se lleva a cabo

con fines administrativos, esconde en realidad objetivos comerciales y publicitarios.

Ademas, la AGPD establece una serie de cautelas a tener en cuenta en los procesos de
seleccion de personal. Entre otras, la inclusion de la informacion del articulo 5 de la
LOPD si la seleccion se realiza a través de anuncio o convocatoria publica, llevar a cabo

el deber de informacion a través de un medio que garantice su cumplimiento, etcétera.

En definitiva, la ley tiene el poder y la responsabilidad de proteger a los usuarios de los
servicios de Internet con el fin de que no se vulnere su derecho a la privacidad y a la

intimidad, que se analizara a continuacion en mayor detalle.
2.5.2. Privacidad e intimidad.

Aunque en un primer lugar se podria decir que ambos términos son sinénimos, de su

estudio en profundidad se deriva que en realidad, esto no es asi.

La Real Academia Espafiola defini6 en el afio 2001 la privacidad como el “ambito de la
vida privada que se tiene derecho a proteger de cualquier intromision”. El término
proviene del inglés americano “privacy” cuya definicion etimoldgica es similar a la que

se acaba de exponer.

Sin embargo, ambos conceptos se refieren a cosas muy diferentes. En consecuencia, la
privacidad, se establece como una esfera mas amplia que la de la intimidad y su

nacimiento y definicion estan mas ligados a la tecnologia.

2.5.3. Internety privacidad.
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La privacidad en Internet debe entenderse como autonomia individual, es decir, como la
capacidad del usuario para elegir, tomar decisiones... En definitiva, se trata de mantener
el control sobre determinados aspectos de la vida privada de cada uno (De Terwangne,

2012).

Como se ha explicado anteriormente, en Internet hay infinidad de datos y estos pueden
difundirse o publicarse sin que el usuario haya dado su consentimiento. Por ello, entra en
juego el derecho a la libre determinacion de la informacion (De Terwangne, 2012), es
decir, ese derecho de los individuos a decidir que informacién sobre ellos mismos sera

desvelada, a qué personas, con qué objetivos.

Sin embargo, no es facil controlar Internet. Por ello, la Unién Europea se ha visto obligada
a blindar el derecho a la proteccion de datos de caracter personal. Asi, la Carta de los
Derechos Fundamentales de la Unién Europea establece en su articulo 8.1 que “toda

persona tiene derecho a la proteccion de los datos de caracter personal que le conciernan”.

Por ultimo, también la Directiva 95/46/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 24
de octubre de 1995, relativa a la proteccion de las personas fisicas en lo que respecta al
tratamiento de datos personales y a la libre circulacion de los mismos, regula esta cuestion

concisamente.
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2.6. Cuestiones éticas.

2.6.1. La Etica en la red.

Cuando se navega en Internet, se piensa en lo bueno que es el hecho de que las grandes
compaiiias nos ofrezcan “gratis” sus productos como puede ser el correo electronico, el
almacenamiento en la nube ilimitado o la posibilidad de comprar productos sin gastos de

envio a cambio de una pequefia cuota anual.

Este pensamiento es erroneo, ya que estas compaiiias nos permiten utilizar estos servicios
a cambio de un precio muy alto y del que en ocasiones los usuarios desconocen que estan
pagando y es el de su informacion y datos personales. Por ello, mas que nunca, en este
momento de auge de Internet tenemos que tener clara nuestra privacidad y configurarla

adecuadamente.

Este negocio para las compaiiias es clave, ya que de esta manera conocen qué publicidad
nos interesa recibir o cudles son nuestros movimientos, qué publicamos en las nuestras

redes sociales, o incluso los correos electronicos.

Recientemente en Espafia, la red social Facebook ha sido multada precisamente por
vulnerar la LOPD ya que utilizé informacion sin permiso en el pasado 1 de octubre en

Barcelona.

La agencia, tal y como afirmé Rosario G. Goémez (2017), recopildé y almacend
informacion de los usuarios con fines publicitarios sin haber obtenido previa autorizacion

para ello, requisito que recoge la LOPD como imprescindible para ese fin.

La multa alcanzé los 1,2 millones de Euros y es aqui donde surge la discrepancia.
(Realmente les es rentable a estas compaiiias incumplir la ley y pagar una multa para
obtener ilicitamente informacién que pueden usar en su propio beneficio sin que el

usuario del servicio pueda utilizarlo?

Otros productos derivados de este auge y el Internet de las cosas son los denominados
asistentes personales. Compaiias como Amazon y Apple estan lanzando al mercado
dispositivos que permiten interactuar con ellos mediante la voz y una pantalla, como si

se tratase de un asistente personal.

El problema de estos dispositivos también plantea una cuestion ética, ya que estan
permanentemente conectados a Internet y no se sabe a ciencia cierta qué hacen las

compafiias con la informacion que le suministramos al asistente.
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Acciones tan inocentes como consultar la meteorologia o pedir encender la television
pueden facilitar a estas empresas informacion muy util sobre el comportamiento de los
usuarios, ya que gracias a estos dispositivos han conseguido instalar en el domicilio un
micréfono conectado al exterior mediante Internet. ;Se estd violando entonces la

intimidad y la privacidad del usuario que se ha expuesto anteriormente?
2.6.2. La Etica en los procesos de seleccion.

Actualmente, cada vez se otorga mas repercusion a la percepcion que tienen los
candidatos inmersos en un proceso de seleccion. Es decir, no s6lo es importante que un
proceso de reclutamiento de personal retina las caracteristicas que lo califiquen como
ético, sino que ademas, el candidato ha de percibirlo como tal (Ting-Ding, J; Déniz-

Déniz, M.C; 2007).

Algunas condiciones para determinar si un proceso es €ético, son las siguientes:

Objetividad Consistencia

Profesionalidad

Respetoy

Confidencialidad amabilidad

Figura 8. Condiciones que debe reunir un proceso de seleccion de personal para ser
considerado ético. Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de Jyh Ming Ting-Ding,
Maria de la Cruz Déniz-Déniz (2007).

Un proceso de seleccion de personal serd objetivo cuando las decisiones subjetivas que

toman los responsables del mismo, se reduzcan o se extingan.
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Por su parte, serd consistente cuando todos los candidatos del proceso de seleccion de
personal sean tratados en pie de igualdad y no se establezcan diferencias por razéon de

sexo, raza, religion, etcétera.

Por ejemplo, si se incide de manera irrespetuosa en la sexualidad de uno de los candidatos,
se estd atentando contra la consistencia de dicho proceso (Ting-Ding, J; Déniz-Déniz,

M.C; 2007).

Igualmente, es necesario que todos los procesos de seleccion de personal tengan la doble
condicion de fiabilidad y validez. Es innegable que si estos procesos de validez cumplen

estos criterios, la seleccion serd mas objetiva y ética.

Asimismo, tiene que ser profesional, no todo el mundo dispone de la formacioén adecuada
para realizar procesos de seleccion y las empresas tienen que esmerarse en ubicar en estos

puestos a las personas mas idoneas.

Por ultimo, una de las condiciones mas importantes es la confidencialidad. En los
procesos de seleccion es habitual que los mejores candidatos ya estén prestando sus
servicios en otras empresas competidoras o que operen en el mismo sector, por lo que una
indiscrecion en el proceso de seleccion podria conllevar represalias, truncamiento del

plan de carrera del candidato afectado por la misma o en el peor de los casos, su despido.
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3. Metodologia de la investigacion.

La metodologia de investigacion de este trabajo consta de tres partes, que describimos a

continuacion.

En primer lugar, en este apartado se pretende realizar un diagnostico real sobre el uso de
las redes sociales en los procesos de seleccion con el objeto de obtener un panorama
actualizado sobre el estado de la cuestion y asi, poder establecer un anélisis en el que

basarse a la hora de planificar la estrategia empresarial en un futuro.

En segundo lugar, se aborda una investigacion exploratoria de corte cualitativo para la
que se han realizado una serie de entrevistas a cuatro profesionales de departamentos de
recursos humanos de diferentes sectores y empresas espafiolas. En este caso, se explora

al empleador en el uso de las herramientas 2.0 en los procesos de seleccion.

Asimismo, se ha aplicado una encuesta disefiada para auscultar como los estudiantes de
grado utilizan LinkedIn, las redes sociales y los portales de empleo, explorando asi al

empleado en el uso de los recursos 2.0.

3.1. Diagnostico actual sobre el uso de las redes sociales en los procesos de

seleccion: analisis DAFO.

Antes de acometer el estudio exploratorio como tal, se ha considerado pertinente auscultar
a modo de diagndstico, cudl es el estado actual de los procesos de seleccion a través de

las redes sociales.

Para ello, se ha realizado un analisis DAFO, herramienta muy util que permite analizar
las debilidades, amenazas, fortalezas y oportunidades de un aspecto en concreto. En este
caso, como deciamos anteriormente, el uso de las redes sociales en los procesos de

seleccion.

Asi, mediante un sencillo esquema que se presenta a continuacion, se han establecido

cuatro variables, a saber: debilidades, amenazas, fortalezas y oportunidades.

Posteriormente, se analiza el resultado del mismo de forma minuciosa, con el fin de
obtener un mayor provecho de cada una de las variables anteriormente mencionadas, a la

hora de implementar una estrategia planificada en este ambito.

58



Tabla 18. Andlisis DAFO.

Debillidades “ Oportunidades

eFalta de implementaciénen el *Busqueda de talento

entorno laboral eFacilidad para encontrar el
*Prohibicién de uso en candidato idéneo

empresasy organizaciones ‘ eCreacion de una red de
eDudosa profesionalidad del candidatos

candidato eMejora de la satisfaccién de las
eBusqueda poco especializada necesidades de la empresa

eRecopilacion de informacién
veraz

N\ B\

Fortalezas Amenazas

eFacil localizacion del candidato eRechazo del usuario a

eTolerancia a interactuar participar en el proceso

*F4cil recopilacién de eLegislacién vigente
informacion eSobreinformacion

N\ A\

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 19. Debilidades.

Debilidades  Falta de implementacién en el entorno laboral
Prohibicion de uso en empresas y organizaciones
Dudosa profesionalidad del candidato
Busqueda poco especializada

Recopilacién de informacidn veraz

Fuente: Elaboracion propia.
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La implementacion de las redes sociales en un proceso de seleccion de personal no es
tarea facil. Su uso en el entorno laboral y profesional todavia se encuentra demonizado,
ya que son muchas las compafiias que las prohiben debido a la creencia de que interfiere

en la productividad del empleado, aunque es cierto que el proceso es cada vez mas abierto.

También puede suceder que el candidato no sea el profesional que estamos buscando,
pese a que en las redes muestre el gran talento que posee. En este caso, si se cuenta con
las herramientas idoneas durante todo el proceso de seleccion, no habria problemas a la

hora de su contratacion, si es que esta se produjese.

Las dos ultimas debilidades estan relacionadas con el tipo de informacion que se vuelca
en las redes sociales. En ocasiones, los usuarios fabrican un personaje para tener mas
privacidad. Esto se debe tener en cuenta en el proceso, de la misma forma que la
informacion que proporciona dicho usuario piblicamente, ya sea una opinion o incluso

aquello que hace y dice y que llam¢ la atencidn del departamento de recursos humanos.

Tabla 20. Oportunidades.

Oportunidades Blusqueda de talento
Facilidad para encontrar el candidato idéneo
Creacidn de una red de candidatos

Mejora de las satifaccidn de las necesidades de la
empresa

Fuente: Elaboracion propia.

Las oportunidades en este caso son muy importantes. En las redes sociales, es muy comun
exponer el talento, ya sea el profesional o el personal y quizé de otro modo no podria

encontrarse por lo que serd mas facil buscar el candidato ideal a través de las mismas.

Las redes pueden usarse siempre con el consentimiento de los usuarios (y de esta manera
no infringir la normativa vigente) para que puedan interactuar entre ellos y con la propia

compafiia.
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Estas oportunidades, facilitan en mayor medida que la empresa satisfaga de una forma
idonea, profesional, rigurosa y eficaz la necesidad que tenga en cada momento y con

antelacion a cubrir un puesto de trabajo.

Tabla 21. Amenazas.

Amenazas Rechazo del usuario a participar en el proceso
Legislacion vigente

Sobreinformacion

Fuente: Elaboracion propia.

La principal amenaza que puede suponer la implementacion de las redes sociales en un
proceso de seleccion de personal es el rechazo a interactuar con las marcas o empresas
que desean contratar a un usuario, aunque con una comunicacion cercana y no intrusiva

es mas probable que se logre el objetivo de contactar e interactuar.

Hay que tener presente también la legislacion vigente, ya que normalmente las redes
sociales no son compaiiias nacionales, por lo que es necesario conocer el procedimiento
y no infringir ni la normativa ni mucho menos el derecho a la intimidad del usuario al que

se desea contactar.

La sobreinformacion también es un problema a tener en cuenta, debido a que en ocasiones
existe contenido duplicado o usuarios duplicados. Dar con el correcto no es facil en la
mayoria de los casos, pero existen instrumentos para dar con ello, como es la correcta

identificacion del mismo (normalmente verificada por la red social).
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3.2.Estudio exploratorio.
3.2.1. Anadlisis de los datos arrojados por las entrevistas a profesionales de Recursos

Humanos.

Para la realizacion de la entrevista se ha elegido una muestra de cuatro directivos
espafioles de Recursos Humanos, pertenecientes a diferentes sectores con el fin de obtener
mayor diversidad en la informacion y en los datos que los mismos han proporcionado.
Asi, los entrevistados pertenecen al sector de la abogacia (CLIFFORD CHANCE), al
sector asegurador (MAPFRE) y finalmente, al sector del alquiler (GAM).

Como decian Denzin y Lincoln (2005), la entrevista es “una conversacion, el arte de
Yy

realizar preguntar y escuchar respuestas”.

La entrevista se ha planificado previamente, preparando para ello un guion en el que
constan las preguntas que se quieren realizar al informante. Se trata de un modelo de
entrevista cerrada. Por ello, el entrevistado no puede realizar apreciaciones que no estén

relacionadas con las preguntas que se formulan.

El guion estd estructurado en tres bloques. En los dos primeros bloques, las preguntas
ahondan en cuestiones como son los criterios de seleccion de personal cuando se utilizan
las redes sociales; si las empresas poseen redes sociales y en caso afirmativo, su nimero
de seguidores; las preferencias de los reclutadores a la hora de elegir una red u otra; la
forma en que se lleva a cabo el proceso de reclutamiento en cada empresa y, el hecho de

si las redes aportan informacion valiosa o irrelevante.

Finalmente, el ultimo bloque busca obtener informacion acerca de si las empresas
investigan los perfiles en redes sociales de los candidatos potenciales a un puesto de
trabajo; de ser asi, qué redes son las preferidas para ello y si existe la posibilidad de
rechazar a un candidato por no tener perfil social o en caso contrario, por tenerlo y mostrar

contenidos que no encajen con la filosofia de la empresa.

Del anélisis de esta técnica de recogida de datos se han obtenido los resultados que se

presentan a continuacion.

Los cuatro profesionales entrevistados coinciden en que las redes sociales constituyen
una herramienta adicional, que complementa y mejora la operativa que se venia utilizando

con anterioridad a su aparicion, sin que sustituya o elimine a ninguna de ellas.
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En sus respuestas, también se ponen en evidencia las cautelas que poseen en el manejo
de la informacién que se recoge en estas redes, ya que son muy conscientes de la
necesidad de filtrar los datos recabados eliminando todo lo que no se pueda acreditar

CcComo veraz.

Asimismo, coinciden por unanimidad en que, LinkedIn, es la red social més valorada por
ellos a la hora de reclutar a personas que tengan un perfil profesional de nivel medio-alto
o alto, la mejor red social para hacerlo es LinkedIn, especialmente si se pretende que los
candidatos que se valoran en el proceso de seleccion tengan experiencia en el desempeiio

de puestos similares al que se quiere cubrir.

Del mismo modo, los entrevistados concluyen que, cuando los puestos a cubrir no
requieran un grado alto de especializacion, se recurre a otras redes mas generalistas como

pueden ser Infoempleo, Infojobs, Job Today o similares.

Se reserva recabar informacion en Facebook o Twitter, cuando lo que se busca son
informaciones complementarias a las que habitualmente se encuentran en un curriculum
vitae, que incluso a menudo los candidatos no recuerdan haber incorporado en sus perfiles

O muros.

Aunque los cuatro directivos han afirmado que en sus empresas si se utilizan de forma
habitual y sistematica las redes sociales tanto para lanzar ofertas de trabajo como para
buscar de forma activa los mejores trabajadores o recibir candidaturas, no ha sido
unanime la respuesta a la pregunta de “si descartarian a alguien por no disponer de perfil

en ninguna red social ”.

Asi, el representante de MAPFRE dejé claro que, aunque esto no es determinante, SI lo
descartarian sin duda alguna cuando el puesto a cubrir fuese tecnolégico. Es decir, seria
en si mismo contradictorio incorporar a alguien que tiene que trabajar en su dia a dia con
todas las nuevas tecnologias y que, sin embargo, en la esfera de su vida privada no lo

haga.

De las entrevistas realizadas se obtiene una conclusion inequivoca, como es que las redes
sociales han llegado para quedarse y que seran cada vez mads determinantes en los
procesos de seleccion. Esto, a su vez, entraia dos consecuencias derivadas de

extraordinaria importancia:

% Estas empresas conocen en profundidad y utilizan siempre la informacion que

obtienen en las redes sociales, siendo éstas al mismo tiempo una herramienta muy
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valorada para interactuar con los candidatos, hasta el punto que ya no se recurre a
otros procedimientos clasicos como los anuncios en prensa del tipo se busca/se
ofrece, que se reservan Unicamente para los paneles de anuncios en universidades,

cuando el candidato que se busca se corresponde mas con perfiles junior.

X/
°e

Las personas que quieran cambiar de empleo o acceder a uno nuevo, tienen que
esmerarse en crear un perfil atractivo para los empleadores, y en ser muy
cuidadosos en eliminar o simplemente no colgar en sus perfiles nada que pueda
ser considerado como inconveniente o excluyente para sus posibilidades de
conseguir un puesto de trabajo. Especial cuidado se ha de reunir a la hora de
mantener determinadas posiciones maximalistas, autoritarias o intransigentes, en
todo lo que se refiere a ideologias, derechos fundamentales o libertades de caracter
social. Esto ha sido puesto de manifiesto en dos de las empresas entrevistadas,
que al respecto, refieren situaciones de rechazo de candidatos por estas razones,
mientras que la tercera se limita a contestar a esta pregunta que “nunca se ha
encontrado con un caso concreto donde se diese esta circunstancia”, aunque si
sucediera, tienen claro que tampoco incorporarian a alguien con un perfil que

tuviera alguno de esos sesgos.

3.2.2. Encuesta a los estudiantes de Grado acerca del uso de LinkedlIn, portales de

empleo y redes sociales.

Un total de 85 personas han respondido la encuesta, de los cuales 70,2% son mujeres y

29,8% son hombres.

@ Mujer
@® Hombre

Figura 9. Sexo de los encuestados. Fuente: Elaboracion propia.



El perfil corresponde la mayoria a estudiantes de doble grado de ciencias sociales y
juridicas (64,6%), seguidos de estudiantes de Ciencias (17,9%), ingenieria y

arquitectura(10,7%) y humanidades (la minoria, 7,1%).

@ Ciencias

@ Ciencias Sociales y Juridicas
Humanidades

@ Ingenieria y Arquitectura

Figura 10. Rama elegida por los encuestados en los estudios. Fuente: Elaboracion propia.

Después de un primer andlisis del cuestionario, podemos destacar lo siguiente:

Segun se desprende de la encuesta, en cuanto a opciones como canal de busqueda de
empleo en las redes sociales, los universitarios utilizan habitualmente los portales web en
un 60%, pero también usan la red de contactos y las bolsas de trabajo universitarias en un
porcentaje muy similar. Asimismo, aunque en menor medida, acuden a los foros de
empleo. Las menos aceptadas son las empresas de seleccion, el Servicio Publico de

Empleo y tan solo el 2% de los encuestados recurren a anuncios en prensa.

4 I Sempre I Habitualmente Talvez M Nunca

Contactos Portal web de empleo  Anuncio de prensa Empresas de Redes sociales Servicio Piblicode  Bolsas detrabajodela  Foros de empleo
(personales) o Seleccion Empleo Universidad
conocidos

Figura 11. Canales de busqueda de empleo. Fuente: Elaboracion propia.

Un dato sorprendente es que, de los 10 portales profesionales sobre los que se les
pregunta, la mayoria de los encuestados no son usuarios activos y muchos de ellos hasta

les resultan desconocidos. No obstante, el mas notorio y de mayor actividad es Infojobs.

Por otro lado, es interesante apreciar que a la hora de buscar ofertas que se ajusten a los
perfiles, las preferencias son claras: casi un 40% se acercan a visitar las paginas web de
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las empresas a través de las redes sociales para obtener informacion sobre las novedades

de las companias, frente al 1% que acuden a los anuncios en prensa.

60
B Siempre M A veces Nunca
40
20
0
Portal de empleo Empresas de Pagina web de la Contactos personales  Anuncios en prensa
seleccion empresas SEPE (Antiguo INEM)

Figura 12. Preferencias de los encuestados a la hora de buscar una oferta de trabajo.
Fuente: Elaboracion propia.

El estudio revela ademas, la evolucion de los universitarios en las redes profesionales:
cuando comienzan los estudios, solo un 15% de los usuarios utilizan estas redes, pero esto
avanza rapidamente, a mitad de la carrera ya acuden a ellas el 42,2 % y al finalizar los

estudios, el 84% son navegantes habituales.

@ Primer afio de carrera
@ MMitad de la carrera
Ultimo afio de carrera

Figura 13. Evolucion de los universitarios en las redes profesionales. Fuente: Elaboracion
propia.

En este contexto, las visitas a portales de empleo se producen ocasionalmente en un 40%,

una o dos veces por semana un 20,2% y un 14,3 todos los dias.

El dispositivo mas utilizado por los encuestados para realizar las consultas es el teléfono

movil en un 50% y en segundo lugar, el ordenador en un 47,6%.

Preguntados los universitarios por su valoracién sobre LinkedIn, el resultado es
implacable. Casi el 70% valoran a esta red social profesional como buena o muy buena

frente a un 5% que la considera mala o muy mala. El motivo por el que lo usan,
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fundamentalmente, es para buscar empleo pero también muchos de los jovenes la utilizan
para mantenerse al dia con las noticias y eventos de actualidad. En el siguiente grafico, el

punto 1 equivale a una valoracion muy mala y el 5, muy buena.

50

40

40 (48,2 %)

30 5

Recuento: 17
20 22 (26,5 %)
17 (20,5 %)

3(3,6%)

Figura 14. Valoracion de LinkedIn. Fuente: Elaboracion propia.

Un alto nivel de los egresados en busqueda de empleo, casi un 75%, suelen encontrar en
las redes sociales ofertas que se adaptan a su perfil y un 60 % siempre busca informacion

u opiniones sobre ella.

Mas del 75% de los encuestados reconocen haber enviado curriculum a una oferta de
empleo que han encontrado a través de estas herramientas, pero solo el 28,9% le han

seleccionado para un puesto de trabajo frente a un 63,9% que nunca han sido escogidos.

Ante la pregunta de si consideran los encuestados las redes sociales como la herramienta
mas efectiva hoy en dia para encontrar trabajo, la respuesta es tajante: casi un 80% la

consideran efectiva o bastante efectiva.

@ Efectivas

@ Bastante Efectivas
Poco efectivas

® Nada efectivas

Figura 15. ;{Son las redes sociales efectivas?. Fuente: Elaboracion propia.

Como conclusion, observando los datos emanados del cuestionario, se confirma que las
redes sociales son una herramienta popular, util y recurrida como acceso a la busqueda

de empleo.
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4. Conclusiones.

Hallazgos de la revision de la literatura.

El ser humano es social por naturaleza. Actualmente, esta realidad se ha trasladado a
Internet y a las redes sociales. Si bien los grupos han existido desde que el ser humano
tiene uso de razon, el éxito de las redes sociales radica en que facilitan el contacto, base

del éxito de este tipo de sitios web, cada vez mas presentes.

Una red social es algo dindmico, en constante modificacion e intrinseco a la naturaleza
del ser humano. Se transforma, se agranda o se empequefiece segiin lo que el usuario
busque en cada momento. Por lo que respecta a la red social online, se trata de un servicio
prestado en Internet que permite a compafiias y usuarios crear perfiles o cuentas en las

que publicar datos personales o profesionales, interactuando en igualdad de condiciones.

Sin embargo, no todos los sitios web 2.0 son redes sociales, como también se ha
analizado. Para este estudio, de la categoria de red social, se han excluido las paginas
webs personales, los blogs, las plataformas de contenido multimedia y los proyectos

colaborativos.

Las empresas no deben permanecer impasibles a esta realidad, siendo conscientes,
siempre con planificacion previa, de las redes sociales idoneas para ellas en sus
necesidades de gestion. Es necesario generar nuevos canales de comunicacion a través de

las redes sociales para llegar no sélo al usuario final, sino también al candidato ideal.

La inclusion de las redes sociales debe fomentarse en un proceso de seleccion de personal
cualificado, para que éste sea mas eficaz y su resolucion sea la opcion mas ideal para la

empresa y para el candidato a ese puesto de trabajo.

No obstante, no hay que olvidar los procesos y las herramientas tradicionales en un
proceso de seleccion de personal. Se deben integrar paulatinamente para encontrar el

perfecto equilibrio.

A la hora de introducir las redes sociales en un proceso de seleccion de personal no se

debe cometer el error de buscar el mayor nimero de seguidores o de likes.

Sin embargo, si se deben tener en cuenta aspectos como la correcta identificacion del
usuario, el tipo de conversacion que genera, la calidad de la misma y la implicacion del

usuario en la meta que persigue a través de sus redes sociales.
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El departamento de Recursos Humanos de una empresa que desee implementar en sus
procesos de seleccion de personal las redes sociales, ha de ser capaz de monitorizar y
tener en cuenta en todo momento tanto las necesidades de la empresa en lo que a posibles
nuevas incorporaciones se refiere, como en la escucha en redes para tener monitorizados

a esos nuevos posibles candidatos a incorporarse a la empresa.

También seria muy recomendable en este proceso de implementacion de las redes sociales
establecer una red social interna corporativa dentro de la empresa con el fin de mejorar el
feedfback y la bidireccionalidad de la comunicacion interna de la misma. Dicha red podria
ser utilizada para que los posibles candidatos que hayan sido integrados en el proceso de
seleccion de personal se comuniquen entre si e interactiien con el fin de conocerles mejor

y ayudarles en su posible incorporacion de manera menos intrusiva y mas amable.

Del mismo modo, es importante no perder de vista las cuestiones éticas y legales que
conforman el marco de los procesos de seleccion de personal con el fin de que los
derechos de los candidatos no se vean vulnerados, que no se produzcan ilegalidades y que

se trate con respeto a los mismos en todo momento.

Resultados importantes del estudio exploratorio.

1) Perspectiva de los reclutadores.

De la investigacion exploratoria realizada se desprende que, para los reclutadores, las
redes sociales facilitan su labor a la hora de satisfacer sus necesidades de reclutamiento
de manera idonea, profesional, rigurosa y eficaz, incluso con antelacion a cubrir un puesto

de trabajo.

Las empresas espafolas siempre utilizan las redes sociales para obtener informacion,
interactuar con los potenciales candidatos, publicar ofertas de trabajo... Esto es asi de tal
forma, que ya no se recurre a otros procedimientos actualmente obsoletos como pueden
ser los anuncios en prensa. Mds aun, ya no se concibe la ausencia de las redes sociales en

los procesos de reclutamiento actuales.

Respecto a los perfiles que los candidatos poseen en redes sociales (y el contenido que en
ellos se publica), al contrario de lo que se suele pensar, esta investigacion ha puesto de
manifiesto que, en la mayoria de los casos, no suponen un obsticulo para su
reclutamiento, pues se estudian desde el punto de vista académico o profesional y para
constatar la experiencia profesional sobre todo cuando lo que se pretende reclutar es

personal con formacion y experiencia de tipo técnico o de alta cualificacion.
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2) Perspectiva de los candidatos en buisqueda de empleo.

Se puede afirmar que entre los millennials, las redes sociales son consideradas un
instrumento muy efectivo en la busqueda de empleo, confirmandolas como un medio til,

popular y muy recurrido a la hora de encontrar un puesto de trabajo.

No obstante lo anterior, se recomienda a los potenciales candidatos a un puesto de trabajo,
tener cuidado con los contenidos de sus perfiles y las publicaciones en redes sociales,
pues es logico pensar que ninguna empresa quiere incorporar a su plantilla a candidatos
en cuyos perfiles destaquen publicaciones discriminatorias, violentas, xenofobas, y
demas relacionadas. Ademas, este tipo de conductas pueden ser constitutivas de delito.
También se considera importante mostrar coherencia entre los contenidos profesionales
que se muestran en los perfiles (educacion, logros académicos, premios, distinciones,
experiencia laboral) y la informacién que consta en el curriculum que se entrega a la

empresa en la que se quiere trabajar.

Por ultimo, queda confirmado el objetivo principal que se establecio al comenzar este
trabajo de que las redes sociales gozan de gran relevancia actualmente en los procesos de

seleccion de personal, teniendo el mayor protagonismo en la primera fase de los mismos.
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ANEXO 1
ENTREVISTA 1: COVADONGA COTO, DIRECTORA DEL DEPARTAMENTO
DE RECURSOS HUMANOS DE LA EMPRESA GAM EN ASTURIAS.

La aparicion de las redes sociales ha transformado el mercado laboral, tanto en lo que
se refiere a la forma de buscar empleo, como a los medios que utilizan las empresas para

encontrar potenciales candidatos.

En el caso de su empresa, ;Esto ha sido asi? ;Han cambiado los criterios de seleccion

de personal utilizando las redes sociales?

Para nosotros no han cambiado los criterios de seleccion en si mismos, sino que
consideramos las RRSS como una herramienta adicional que nos ayuda en determinados
casos, y siempre desde una perspectiva global de las candidaturas, dado que la red lo

soporta todo (o casi todo) pero luego la realidad es bien distinta.
¢ Tiene su empresa perfil en las redes sociales? ;En cudles?
Si, en Facebook, Twitter LinkedIn, Youtube y Google+

¢ Cuantos seguidores tiene su empresa en las redes sociales?

En Facebook 2.275, en Twitter 1.752, en Linkedin 4.005, en Youtube 108 suscriptores y

en Google + 27 seguidores.
¢ Cudl es la red social preferida por su empresa para buscar talento?

Depende del perfil profesional que vayamos a incorporar. Para puestos de cierto nivel de

responsabilidad dentro de la organizacion usamos Linkedin.
¢ Como se lleva a cabo en su empresa el reclutamiento de personal?

La empresa cuenta con una plataforma integrada en el sistema de gestion operativo de la
Compaiiia. Esta plataforma recibe el nombre de SuccessFactors. Cuando se produce una
vacante, se genera una peticion a través de esa plataforma que automaticamente se publica

en la propia herramienta, y a la que se puede acceder desde la web corporativa.

Adicionalmente, y dependiendo del tipo de perfil requerido, se traslada esa misma

oportunidad laboral a otras plataformas, fundamentalmente Infojobs y LinkedIn
En ocasiones puntuales acudimos también a empresas especializadas de seleccion.

JSon las redes sociales una fuente de informacion valiosa para su empresa?
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Son una herramienta adicional que permite tener una vision global de la persona, pero no

es la tnica fuente.

¢ Cudndo se selecciona a un candidato se investiga su perfil en redes sociales?
Ocasionalmente, para determinados perfiles.

¢ Cudles son las redes sociales preferidas para investigar perfiles?

En nuestro caso, la fundamental red social para investigar perfiles es, sin duda, LinkedIn.
JSeleccionaria a un candidato que no tenga perfil en ninguna red social?

Si, en nuestro caso, a la hora de seleccionar a un potencial candidato para un puesto de
trabajo no consideramos fundamental el hecho de que tenga perfil en alguna red social.
Por lo que podemos contratar perfectamente a alguien que no posea perfil alguno en

ninguna red social.

¢Ha rechazado a un candidato por su actividad en redes sociales? En caso afirmativo,

Jpodria concretarme los motivos?

Hasta la fecha lo cierto es que no hemos tenido ninguna situacion asi.
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ENTREVISTA 2: JULIO ARIAS, DEPARTAMENTO DE RECURSOS
HUMANOS DE MAPFRE EN OVIEDO.

En el caso de su empresa, ;siente que han cambiado las reglas de la seleccion de

personal con las redes sociales?

En cierta medida las redes sociales lo que han hecho es facilitar el contacto entre empresa
y demandante de empleo. Es el medio de comunicacidon que sustituye al que antafio se
utilizaba (anuncios en prensa escrita). Las redes sociales permiten una mayor interaccion

entre la empresa y el candidato.
¢ Tiene su empresa perfil en las redes sociales? ;En cudles?

Si, fundamentalmente en Facebook y en LinkedIn, aunque también estamos presentes en

Twitter y en Youtube.

¢ Cuantos seguidores tiene su empresa en las redes sociales?

Segun los tltimos datos mas de 1.000.000 de seguidores.

¢ Cudl es la red social preferida por su empresa para buscar talento?
Fundamentalmente LinkedIn, por el propio perfil de la red.

cComo se lleva a cabo en su empresa el reclutamiento de personal?

Desde la fase de captacion de candidaturas mediante redes sociales, anuncios en webs
especializadas en ofertas de empleo (Infoempleo, Infojobs, JobToday, etc...), pasando
posteriormente por una bateria de test, para llegar finalmente al apartado de entrevistas

personales.
JSon las redes sociales una fuente de informacion muy valiosa para su empresa?

Si, ya que proporcionan en muchos casos, informacién que el propio candidato no

recuerda haber subido. Toda interaccion en las redes sociales, genera rastro.
¢ Utiliza su empresa las redes sociales para lanzar ofertas de trabajo?

Si, como complemento a otros medios para conseguir candidatos suficientes para llevar

a cabo una buena seleccion.

¢ Cudndo se selecciona a un candidato se investiga en sus perfiles en redes sociales?
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Si, se busca informacion sobre esa persona en las redes sociales, ya que como
anteriormente mencioné, muchos candidatos suben informacion a las redes sociales que

no recuerdan que sigue estando ahi y que les identifica como personas/trabajadores.
¢ Cudles son las redes sociales preferidas para investigar perfiles?

Facebook y LinkedIn. Aunque también es cierto que en YouTube hay veces que se

encuentra informacion importante.
JSeleccionaria a un candidato que no tenga perfil en ninguna red social?

De mano, no lo desestimaria. Evidentemente dependiendo del puesto ofertado. Si estamos
hablando de un puesto tecnoldgico, no tiene mucho sentido contratar a alguien que no
tiene perfiles en redes sociales. Hoy en dia, es raro que alguien no tenga perfil en una red
social, pero si no lo tiene, en nuestro caso no es limitante ni excluyente, salvo en el caso

que mencionado.

¢Ha rechazado a un candidato por su actividad en redes sociales? En caso afirmativo,

Jpodria concretarme los motivos?

Si, los motivos fueron, fundamentalmente, no compartir la ideologia que esa persona
manifestaba en las redes sociales. Estamos hablando de ideas xendéfobas, homofobia,

etcétera...
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ENTREVISTA 3: INIGO CABELLOS MOCHO, COORDINADOR DE
RECURSOS HUMANOS EN CLIFFORD CHANCE.

En el caso de su empresa, ;esto ha sido asi? ;Siente que han cambiado en su empresa

las reglas de la seleccion de personal con las redes sociales?

Tradicionalmente, las candidaturas se enviaban por correo. Hoy en dia, salvo algun caso
aislado, todas nos llegan a través de nuestra web. Por otro lado, a la hora de subir un
puesto vacante, especialmente para los perfiles junior, al publicar el puesto en nuestra

web paralelamente comunicamos dicha publicacion en las redes sociales.
¢ Tiene su empresa perfil en las redes sociales? ;En cudles?

Si, tenemos Facebook, LinkedIn, Twitter e Instagram.

¢ Cuantos seguidores tiene su empresa en las redes sociales?

A nivel global, tenemos 84.796 seguidores en Linkedln y 518 en Instagram
(lamentablemente tampoco dispongo de los datos de las otras redes sociales antes

mencionadas).

¢ Cudl es la red social preferida por su empresa para buscar talento?
LinkedIn.

cComo se lleva a cabo en su empresa el reclutamiento de personal?

Una vez que se ha contactado con el candidato, ya sea porque nosotros hemos ido a buscar
candidatos (por ejemplo acudiendo a una feria de empleo u organizando una cena con
estudiantes previamente seleccionados) o porque el candidato nos ha contactado,
procedemos a una entrevista por teléfono. Los integrantes del departamento de RRHH

decidimos por consenso si la persona debe pasar a la segunda fase.

Si es el caso, se presenta la candidatura a los socios del departamento que la persona desea

integrar. Tras una breve discusion se toma la decision de continuar o no el proceso.

Si se decide continuar, se organiza una segunda entrevista (en nuestro despacho o via
Skype). En esta segunda fase, la persona es entrevistada, por un lado, por alguien del
departamento de RRHH vy, por otro lado, por 2 abogados (un socio y un Counsel o Senior

Associate) del departamento de predileccion del candidato.

JSon las redes sociales una fuente de informacion muy valiosa para su empresa?
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No necesariamente, dado que no se hace un "background check" de los candidatos hasta
la fase de negociacion de la oferta. No obstante, si que ayudan a contactar con personas

con perfiles potencialmente interesantes para nosotros.
¢ Utiliza su empresa las redes sociales para lanzar ofertas de trabajo?

Como mencionado mas arriba, publicamos nuestras ofertas en LinkedIn y, en Facebook,

la organizacion o participacion en eventos puntuales.
¢ Cudndo se selecciona a un candidato se investiga en sus perfiles en redes sociales?

Practicamente nunca (y, en su caso, s6lo para completar la informacion del CV), pero de

vez en cuando si "googleamos" el nombre del candidato.
¢ Cudles son las redes sociales preferidas para investigar perfiles?

Si queremos profundizar en un aspecto resefiado en el CV de una persona (por ejemplo
una publicacion o las tareas desempefiadas en un puesto anterior) miramos en LinkedIn.
En caso de que dicha persona no tenga LinkedIn, sencillamente la contactamos para que

nos envie la informacion deseada.
JSeleccionaria a un candidato que no tenga perfil en ninguna red social?
Por supuesto.

JHa rechazado a un candidato por su actividad en redes sociales? En caso afirmativo,

Jpodria concretarme los motivos?

Nunca, aunque alguna vez si ha podido influir a la hora de decidir si le haciamos una

oferta a alguien.
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ANEXO I1. FORMULARIO DE LA ENCUESTA REALIZADA A

1. Sexo:
a. Hombre.
b. Mujer.

2. Rama elegida en los estudios:

Ciencias de la salud.

a
b. Ciencias sociales y juridicas.

c¢. Humanidades.

d. Ingenieriay arquitectura.

ESTUDIANTES DE GRADO

3. (Cuadl de las siguientes opciones escogerias a la hora de buscar empleo?

Siempre

Habitualmente

Tal vez

Nunca

Contactos

Portal de

empleo

Anuncio en

prensa

Empresas de

seleccion

Redes sociales

Servicio
publico de

empleo

Bolsas de
trabajo en la

universidad

Foros de

empleo

4. (Con qué frecuencia visitas los portales web de empleo?
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- Todos los dias.

- Una o dos veces por semana.
- Una vez al mes.

- Ocasionalmente.

- Nunca.

5. ¢Desde cuando usas las redes sociales para buscar empleo?
- Primer afio de carrera.

- Mitad de la carrera.

- Ultimo afio de carrera.

6. (Cuando buscas empleo, desde donde haces la consulta?

- Ordenador.

- Movil.

- Tablet.

7. ¢De cuales de los siguientes portales eres usuario activo?

Muy activo Activo Poco activo No lo conozco

Freelancer

Infojobs

Indeed

Studentjob

Jobandtalent

Eurjobs

Laboris

El Pais

Trabajamos.net

Primer Empleo

LinkedIn

JobTeaser
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8. Cuando buscas un empleo, ;a qué fuentes sueles acudir para encontrar ofertas que

se ajusten a tu perfil?

Siempre A veces Nunca

Portal de empleo

Empresas de

seleccion

Pagina web de la

empresa

Contactos

personales

Anuncios en

prensa

9. (Cudl es tu valoracion de LinkedIn?

(1 muy mala; 5 muy buena)

10. ;Con qué objetivo usas LinkedIn?

Siempre Habitualmente | Alguna vez Nunca

Mantener

contacto  con
amigos y saber
que estan

haciendo

Mantenerse al
dia con noticias
y eventos

profesionales

Publicar

informacion de
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estudios y

afines

Comentar
sobre otras

personas

Ocupar el

tiempo libre

Encontrar

trabajo

11. Cuando encuentras una oferta de trabajo, ;sueles buscar informacion y opiniones

sobre ella?

- Siempre
- A veces

- Nunca

12. ;Encuentras ofertas en redes sociales acordes con tu perfil?

- Frecuentemente.
- A veces.

- Nunca o casi nunca.

13. ;Has enviado tu Curriculum Vitae a una oferta de empleo que has encontrado en

la web?

- Si.
- No.

14. ; Te han seleccionado para un puesto de trabajo o unas practicas a través de las

redes sociales?

- Nunca.

- Si, alguna vez.
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- Si, varias veces.

15. Finalmente, ;crees que las redes sociales son la herramienta mas efectiva para

encontrar trabajo actualmente?

Efectivas.

Bastante efectivas.

Poco efectivas.

Nada efectivas.
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