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Nuevas formas de busqueda de empleo
en redes sociales

La llegada de las nuevas tecnologias e internet han cambiado por completo la sociedad y el estilo de
vida de las personas en los ultimos afios. El uso de las redes sociales ha modificado el tiempo de ocio y
la manera de comunicarnos con respecto a las generaciones anteriores.

La llegada de los millennials al mercado laboral hace que las organizaciones se enfrenten al reto de
gestionar la diversidad intergeneracional de sus empleados.

A la hora de la busqueda de empleo los individuos y las organizaciones utilizan los portales web de
empleo como herramienta principal. Esto deriva en que la presencia en las redes sociales y la creaciéon
de una marca personal empleadora sea un atrayente mutuo.

El branding empresarial tiene que centrar su interés por las personas en todo momento. Esto hace que
los procesos de seleccidn identifiquen el talento no sélo por competencias necesarias en el puesto, sino
también por la inteligencia emocional que el individuo manifieste.

Gracias a esta nueva era digital han surgido nuevos puestos de trabajo en el mercado laboral. Siendo
conscientes de que los mismos evolucionaran y daran paso a otros nuevos perfiles que se adaptaran a
los cambios que surjan en el futuro.

Palabras clave: Redes sociales, Busqueda de empleo, Millennials, Branding
empresarial.

Introduccién

El mercado laboral, como ha ocurrido en otros ambitos, se ha visto afectado
por las nuevas tecnologias e internet. Actualmente nos encontramos ante
una situacion en la que tener presencia en la Red y crear una marca personal
puede ser un elemento diferenciador con respecto a otros candidatos y asi
atraer la atencidn de los profesionales de los Recursos Humanos, puesto que
el uso de las redes es una herramienta para reclutar a potenciales empleados.
De esta manera existen nuevas vias para la busqueda de empleo, asi como
diferentes formas de confeccionar los curriculos y de preparar y realizar las
entrevistas de trabajo. Todo esto nos lo aporta la incorporacion de internet

y las redes a la vida cotidiana, no obstante, conviene ser cuidadoso para no
caer en ofertas de empleo que sean falsas.

Desde el siglo XIX la poblacién ha sido catalogada en funcién del nivel
cultural, acceso a servicios o valores inculcados en distintos tipos de
generaciones. Si a ello se afade que desde finales de los 90 se comenzaron
a utilizar las nuevas tecnologias, tanto en el dmbito laboral como en el
personal, la consecuencia es la aparicion de una generacidon que ha vivido la
transicion tecnoldgica, es decir, la generacidon millennial o también conocida
como generacion Y.

De acuerdo a la literatura de la teoria de cohortes desarrollada por (Strauss y
Howe, 1991), las experiencias comunes de los consumidores con los eventos
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sociales, politicos y econdmicos a nivel macro que ocurren durante los
afos pre-adultos pueden traducirse en segmentos de consumidores con un
conjunto distintivo de valores, creencias, expectativas y comportamientos.
Estos valores, creencias, expectativas y comportamientos se mantienen
constantes durante toda la vida de una generacion y crean una identidad
generacional, (Jackson, et al., 2011).

De esta manera, se entiende como una cohorte generacional a aquel
segmento de individuos que han crecido en un periodo de tiempo
particular y por lo tanto, tienen experiencias de vida similares durante sus
afos de formacion (Hung et al., 2007). El paso por estas experiencias y
eventos cuando las personas tienen entre 17 y 21 aios se reflejara en sus
valores centrales relacionados con el empleo, el dinero, la tolerancia, el
comportamiento sexual, etc., y éstos se mantendran a lo largo de la vida
(Schewe y Meredith, 2004),.

Para estipular las distintas cohortes generacionales se establecen
categorizaciones diferentes que comprenden un rango de afios determinado
segun la fecha de nacimiento de los individuos que forman parte de cada
cohorte. Aungue se encuentran en la literatura algunas fechas que difieren
entre autores, en este caso se toman las cohortes definidas por Brosdahl y
Carpenter, (2011):

. La Generacion Silenciosa: 1925-1945.
. Los Babyboomers: 1946-1960
. La Generacion X: 1961-1981

. La Generacién Y/ Millennials: nacidos después de 1981

Generacién “Y”

A la Generacién Y se le puede denominar de otras maneras diferentes, como
por ejemplo los Nativos Digitales (Prensky, 2001), o los millennials (Strauss y
Howe, 1991). Del mismo modo, algunos autores establecen diferentes fechas
de nacimiento entre las que estd comprendida esta generacidon, como puede
ser aquellos individuos nacidos entre 1981y 1999 segun (Bolton et al., 2013);
o entre 1982 y 2003 segun (Strauss y Howe, 1991).

Un estudio llevado a cabo por los investigadores sociales, Howe y Strauss,
(2003), define a la generaciéon millennial, en los Estados Unidos ofreciendo
de ellos una vision positiva. Las caracteristicas que destacan diferentes

a las de las generaciones anteriores, son entre otras, que se trata de una
generacién que son triunfadores, optimistas, orientados a equipo, con alto
talento manejando la tecnologia; asi como la idea de que esta generacion de
millennials seradn la préxima ‘gran generacion’ de este pais.

Igualmente, (Bolton et al., 2013) describen a esta generacidn, en funcién de
la manera que tienen de utilizar la tecnologia y las redes sociales, como una
generacioén activa, que comparte, busca y consume contenido en laredy

en los medios sociales. Esta relaciéon resulta muy interesante para aquellos
investigadores pretenden proyectar el comportamiento de estas personas en
el futuro.

Lo que caracteriza a la generacién millennial en todos los casos es que se ve
afectada por la tecnologia en la manera en que viven y trabajan (Bennett et
al., 2008). Del mismo modo se trata de una generacion que esta dispuesta a
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poner todo de su parte en el trabajo. En cambio, la escuela para ellos no es
algo de lo que esperan una transformacion personal. La maxima que siguen
es “Trabaja duro, juega duro” (Wilson y Gerber, 2008)

El uso de las redes sociales

Una de las definiciones de redes sociales es: cualquier servicio en linea
a través del cual los usuarios pueden crear y compartir una variedad de
contenido (Bolton et al., 2013).

Individuos

El uso de las redes sociales es muy amplio y las actividades que se pueden
realizar son muy diversas. Algunos autores, como Shao, (2009), clasifican
estas actividades en las redes sociales como actividades de consumo
(entretenimiento e informacion), actividades de participacion (generacion
de interacciones sociales y desarrollo de comunidad) y actividades de
produccién (publicaciéon para conseguir autorrealizacion o autoexpresion).

Sin embargo, de manera especifica, para los millennials se amplia esta
clasificacion, afadiendo la actividad de jugar en las redes sociales, ademas de
contribuir, compartir, participar, consumir o la busqueda de contenido (Bolton
et al,, 2013).

Es importante destacar que consumir contenido en las redes es una manera
que tienen los estadounidenses de pasar el tiempo libre, especialmente los
estudiantes universitarios (Pempek, et al., 2009). Siendo los principales fines
de este uso, entre otros, estar en contacto con amigos y obtener informacidn
y ocio (Valenzuela, et al., 2009), socializar y conseguir un sentimiento de
comunidad (Valkenburg, et al., 2006).

Atendiendo a los datos relativos a la sociedad espafiola, y con el objetivo de
contrastar la relacion de las redes sociales en y con el mercado de trabajo
en Espafa, se analizan a continuacion los datos obtenidos en el Informe
Infoempleo - Adecco Redes Sociales y Mercado de Trabajo (2016).

En los datos aportados en dicho informe (Figura 1) se observa que los
principales motivos por los que los usuarios abren una cuenta o utilizan una
red social son de indole personal y de entretenimiento.

Durante el afio 2016, contactar y comunicarse con amigos y/o familiares

es el principal motivo por el cual los usuarios se crean un perfil en una red
social (66%). Le siguen estar al dia de la actualidad y/o de las aficiones de los
encuestados (57%) y encontrar contenido interesante y/o entretenido (45%).
Es el cuarto motivo, el relacionado con los aspectos de dmbito profesional, el
que aparece recogido como mas influyente para el 40% de los encuestados.

A continuacion, se detallan los motivos de indole profesional que valoran
como mas importantes los espafoles a la hora de estar activos en internet y
unirse a redes sociales. A través de los datos se aporta una descripcion de las
inquietudes profesionales que los individuos esperan satisfacer en las redes
sociales.

En primer lugar, y siendo de gran importancia, se analizan los datos
relacionados con la busqueda activa de empleo de los espanoles y el uso de
las redes sociales. (Ver Figura 2).
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® Contactar y comunicarme con ® Estar al dia de la actualidad y/o
amigos y/o familiares de algunas de mis aficiones

66% 57%

O
O

contenido i ® Por motivos de indole profesional
ylo entretenido (videos, fotos...)

45% 0 40%

O

® Ocupar el tiempo libre ® Compartir con los demas lo que pienso
y/o lo que hago en mi dia a dia
0 28% 018%
® Mis amigos estan en ellas ® Conocer gente
14% 9%

G
G

(1) La suma de los porcentajes es mayor que 100, ya que cada encuestado/a ha podido elegir mas de una opcién.

Mostrar / enviar mi CV
® Establecer y mantener una red de contactos
® Conocer las tltimas novedades en mi ambito profesional
® Investigar los perfiles de potenciales empleadores
@ Crear marca personal / personal branding

Comprobar lo que otros dicen acerca de posibles empleadores
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Como se observa en la Figura 2, el motivo profesional predominante

para estar en internet es poder mostrar y/o enviar el CV, con un 75% de

las respuestas obtenidas, seguido de establecer y mantener una red de
contactos (53%) y conocer las ultimas novedades en mi ambito profesional
(48%), siendo comprobar lo que otros dicen acerca de posibles empleadores
el que obtiene la menor importancia (19%). Esto es consecuencia de la tasa
de paro nacional y la necesidad de encontrar un empleo, situacidn originada
en el 2008 con el comienzo de la crisis y que aun hoy en dia posiciona a
Espafia como el segundo pais a la cola de Europa, con una tasa de paro del
16,4%, segun fuentes del INE (2017).

En segundo lugar, las organizaciones necesitan conocer las inquietudes de las
personas que buscan empleo y cudles son sus habitos de busqueda, puesto
gue de esta manera podran conseguir atraer al mejor talento, asi como
impulsar sus éxitos de negocio. De este modo, identificando aquello que
llama la atencion de la poblaciéon en busqueda activa de empleo en las redes
sociales de las organizaciones, éstas podran dedicar sus recursos a potenciar
la mejora y visualizacién de dichos apartados (Figuras 3y 4.)

Figura 3. éQué atrae tu atencioén en el perfil de una empresa?

@ Publicacion de ofertas de empleo
@ Contenido publicado por la empresa

® Comentarios realizados por los usuarios/seguidores

@ Informacion general de la empresa

@ |Interaccion de la empresa con los usuarios

@ Popularidad de la compaiiia [ B

@ Nimero de seguidores [

Fuente: ‘Redes sociales y mercado de trabajo’ (2016). Adecco.

Como se observa en la Figura 3, respecto a lo que les resulta mas atractivo
de una web a los usuarios es la publicacion de ofertas de empleo (73%).

Le sigue el contenido publicado por la empresa (55%) y los comentarios
realizados por los usuarios/seguidores (34%). Lo que menos interés suscita
en los usuarios es el nimero de seguidores que disponga una empresa (3%).

A partir de los datos, se observa que la primera opcién donde los candidatos
en busqueda activa de trabajo acuden a encontrar nuevas oportunidades
profesionales son los portales web de empleo, siendo éstos consultados por
un 98% de los encuestados, de los que el 85% siempre o casi siempre los
visitan, el 13% los consulta de forma ocasional y sélo el 2% nunca o casi nunca
lo hace. Les siguen las empresas de seleccion (55%) vy las paginas web de las

Juventud: nuevos empleos emergentes 37



38

Figura 4. éDénde sueles acudir cuando buscas empleo?

Siempre o casi siempre E—
Aveces mmmm——
Nunca o casi nunca

85% 13%

@ Portal web de empleo

55% 31%
® Empresas de seleccion [ B
55% 33%
® Pagina web de la empresas I .
45% 33%
® Redes sociales I
43% 40%
® Contactos personales [ B
36% 27%
® SEPE (Antiguo INEM) I
19% 32%
® Anuncios en prensa I
9% 14%
Cazatalentos / Headhunters |

Fuente: ‘Redes sociales y mercado de trabajo’ (2016). Adecco

empresas (55%) como canales mas utilizados.

Las redes sociales ocupan el cuarto lugar como herramienta utilizada para

la busqueda de empleo activa, y sus usuarios las utilizan de forma habitual u
ocasional en un 78% de los casos. De esta manera se confirma el uso de las
redes sociales como canal de intermediacion laboral de uso complementario
a algun otro.

A la cola de la lista estdn los headhunters y anuncios en prensa, siendo estas
opciones las menos frecuentadas por los candidatos, siendo tan solo el 9% o
el 19% respectivamente de los encuestados quienes los utilizan siempre a la
hora de buscar empleo.

Dentro de la variedad de redes sociales existentes en el mercado, es
interesante saber cudles tienen un mayor niumero de seguidores. (Figura 5).

Destaca en primer lugar Facebook como la primera red social, alcanzando
un 28% de seguimiento muy activo y un 41% de seguimiento activo. A
continuacioén, YouTube, que llega a obtener un 17% de los resultados muy
activos y un 24% activo. Por detrds estan Instagram, Google+, Linkedin con
13%, 10% y 9% de seguidores muy activos en la red respectivamente, y con
14%, 22% y 23% activos respectivamente. En el otro extremo aparece Tumblr
que cuenta con un 91% de usuarios no registrados en su cuenta o SnapChat
en la que 4% de sus usuarios son activos, y un 83% no tienen cuenta
registrada en ella.

Por otro lado, para tener una idea de los cambios que las redes sociales estan
realizando en la actualidad en cuanto a la busqueda de nuevas oportunidades
profesionales, es necesario ver su propia evolucién a lo largo de los afios.
Figura 6.
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Figura 5. Redes sociales de las que es usuario
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Fuente: ‘Redes sociales y mercado de trabajo’ (2016). Adecco

7%

Figura 6. Evolucién de busqueda de empleo a través de las redes sociales

78% han buscado empleo
através de las redes sociales

2011 2013 2014 2015 2016

Fuente: ‘Redes sociales y mercado de trabajo’ (2016). Adecco.
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Se observa que desde el afio 2011 ha habido un incremento de candidatos
gue han buscado empleo a través de las redes sociales, pasando de ser el
50% de los usuarios ese afo, hasta llegar a un 78% en 2016. El aumento mas
pronunciado se observd en el ailo 2013, que alcanzd un 70% de usuarios.

Las cifras nos muestran que el ritmo de crecimiento se esta ralentizando, el
numero de candidatos se ha mantenido sin apenas variaciones con respecto
al 2015. Asimismo, es importante destacar que un 63% de las personas que
realizan la encuesta son conscientes de que pueden ser evaluados por lo que
publican en sus redes sociales.

Empresas

La evolucién del uso de las redes sociales que tienen las empresas esta
afectando a los procesos internos de las organizaciones, generado asi
importantes modificaciones en la manera de gestionar a sus empleados
desde la contratacion, la motivacion, el desarrollo del talento, gestion de la
diversidad e inclusion asi como las desincorporaciones.

De este modo, por un lado se pueden detectar candidatos para futuros
puestos vacantes, pero también se puede acceder a imagenes, videos e
informacion biografica compartida publicamente a través de la cual se
facilita la identificacion de personas que pueden estar incluidas en colectivos
protegidos, pudiéndose violar leyes contra el sesgo en la toma de decision
final de los procesos de seleccidon. Asi, para garantizar que el progreso de
estas practicas tome una direccion favorable, se necesitaria evidenciar y
validar la relevancia laboral de la informacién que se obtiene en las redes
sociales (Brown y Vaughn, 2011).

En la actualidad no existen muchos casos legales que hayan llegado a

los tribunales en relacidn al uso de las redes sociales por parte de las
organizaciones. Aungue se han realizado estudios en Norteamérica que han
demostrado que la mayoria de adultos jovenes encuestados manifiestan una
oposicidn ante el uso por parte de las empresas de las redes sociales para
su toma de decisiones en los procesos de contratacion y de despidos (Joos,
2008). A medida que esta generacion de millennials ingrese en el mercado
de trabajo, las leyes y las politicas de los medios sociales se irdn adaptando
a esta nueva situacion. De lo que si hay que ser consciente es de que el uso
de las redes sociales a corto plazo puede tener un efecto a largo plazo en las
carreras profesionales de los individuos, (Joos, 2008).

Por primera vez en la historia de la fuerza de trabajo moderna, las
organizaciones se encuentran con un desafio importante: saber gestionar de
manera efectiva la diversidad intergeneracional existente en sus plantillas, ya
que entre los companferos de trabajo existe una variedad generacional tan
amplia que abarca trabajar con personas de edad que puedan ser tanto sus
hijos como sus padres (Zemke, et al., 1999).

Entre las diferencias generacionales se encuentra, por ejemplo, la actitud

de respeto frente a la autoridad y jerarquia por parte de los individuos
babyboomers a diferencia de los individuos de la generacién X, que se
rebelan contra ella, o la de los millennials que confian en una autoridad
centralizada, (Gursoy, et al., 2008). A pesar de esto, una de las caracteristicas
mas diferenciadoras entre generaciones es el uso de la tecnologia. Para

los babyboomers la tecnologia es un problema, ya que no la conocen (por
ejemplo no les gustan los ordenadores). En cambio, los individuos de la
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Figura 7. Canales mas utilizados para encontrar candidatos

Siempre o casi siempre =
Aveces mmmm——
Nunca o casi nunca

67% 21%
@ Portal web de empleo

48% 42%
® Contactos personales

46% 28%
® Redes sociales

Fuente: ‘Redes sociales y mercado de trabajo’ (2016). Adecco.

generacion X conocen muy bien la tecnologia y le tienen un gran respeto,
mientras que a los millennials, en cambio al ser la primera generacién en
crecer con Internet, les gusta trabajar con la ultima tecnologia, al igual que a
los individuos de la Generacion X,(Gursoy, et al., 2008).

Asi pues, la busqueda de empleo ha cambiado mucho en los ultimos afos
gracias a la tecnologia y a las redes sociales, que sin lugar a dudas son las
que han ganado protagonismo. Por lo tanto se analiza el papel que tienen las
edes sociales en el mercado laboral, tanto para los profesionales de Recursos
Humanos como para las organizaciones. En primer lugar, se analizan los
canales que son mas utilizados por las empresas cuando buscan candidatos
(Figura 7).

Entre las tres herramientas que los profesionales de recursos humanos
utilizan cuando quieren reclutar a futuros candidatos (portales web de
empleo, contactos personales y redes sociales), los portales web de empleo
son los que ocupan la primera opcién de consulta (67%) vy a los que se
recurren ocasionalmente un 21% de las veces. Le siguen los contactos
personales (48%) de recurrencia y con un 42% de consulta ocasional. En
tercer lugar, las redes sociales (46%) y con un 28% de consulta ocasional. El
informe indica también que las redes sociales acumulan un crecimiento total
superior al 30%, desde su primera edicién en 2011.

A su vez, las empresas tienen sus preferencias a la hora de seleccionar una
red u otra cuando realizan procesos de reclutamiento y seleccién (Figura 8).

Figura 8. Redes Sociales mejor valoradas por los reclutadores

67%
33%
( )
f 1]
LinkedIn Facebook Foros

Fuente: ‘Redes sociales y mercado de trabajo’ (2016). Adecco.

Juventud: nuevos empleos emergentes 11



42

Figura 9. Objetivos esperados por las empresas con reclutamiento 2.0

® Mejorar la calidad de los CVs que recibimos
@ Diversificar los canales de reclutamiento
® Reducir el tiempo de seleccion y/o contratacion
® Recibir un mayor nimero de CVs

® Reducir el presupuesto para seleccion y/o contratacion

Fuente: ‘Redes sociales y mercado de trabajo’ (2016). Adecco.

Linkedin es la primera opcién evaluada positivamente por los profesionales
de Recursos Humanos, con un 67% de aceptacion. Le sigue Facebook como
segunda red social, valorada con un 33% y los Foros con un 32%.

La finalidad que esperan conseguir las empresas mediante el reclutamiento
2.0 persigue diferentes objetivos. En la Figura 9. se recogen esos objetivos,
donde el principal es mejorar la calidad de los curriculos que las empresas
reciben alcanzando el 59% de los resultados. Le sigue la diversificacién de
los canales de reclutamiento y la reduccion del tiempo de seleccién y/o
contratacion, con un 53% y 52% respectivamente. Y por ultimo, el objetivo
con menor puntuacidn (31%) es conseguir la reducciéon de presupuesto para
seleccion y/o contratacion.

Hoy en dia, la revision de los CVs que reciben en formato de papel los
profesionales del drea de seleccién estd cada vez mas en desuso. De esta
manera, el propio proceso de criba curricular se realiza a través de las redes
sociales, con lo que es importante conocer en qué se fijan estos profesionales

Figura 10. Indicadores que atraen la atencién en los perfiles de los candidatos

@ Trayectoria profesional
® Habilidades / aptitudes especificas

® Anos de experiencia

® Ejemplos de su trabajo

® Recomendaciones de terceros

@ Contactos en comiin

® Numero de contactos / seguidores H5%

Fuente: ‘Redes sociales y mercado de trabajo’ (2016). Adecco.
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Figura 11. Indicadores que atraen la atencion en los perfiles de los candidatos

O 86% de los profesionales de RRHH
consultan los perfiles de los candidatos

% en las redes sociales

33% han rechazado e un candidato por

°<'3 su actividad en redes sociales

Razones para rechazar a un candidato por su perfil
en RRSS:

Apologia de cualquier tipo de violencia o discriminacion ’ 60%
Publicacion de contenido que promueva consumo de ‘ 59%
drogas y/0 alcohol

@ Datos que contradigan el CV del candidato ’ 58%

Fuente: ‘Redes sociales y mercado de trabajo’ (2016). Adecco

a la hora de revisar los perfiles de los candidatos. Esta informacion viene
recogida en la Figura 10.

Se observa que lo que mas llama la atencion de los reclutadores al revisar un
perfil en las redes sociales es la trayectoria profesional, alcanzando un 73%
de las respuestas, a la que le siguen las habilidades o aptitudes especificas
con un 53%, asi como los aflos de experiencia, con un 38%. A lo que menos
importancia se le da es al nimero de contactos o seguidores que tiene el
candidato (5%).

Los profesionales de Recursos Humanos consultan los perfiles de los
candidatos en las redes sociales para tomar decisiones de aceptacién o
rechazo a lo largo del proceso de seleccién. Esta informacion viene recogida
en la Figura 11.

De este modo, el 86% de los profesionales de Recursos Humanos confirman
gue consultan los perfiles de los candidatos, y que un 33% han rechazado al
candidato por su actividad en las redes sociales. Las principales razones de
rechazo son: apologia de cualquier tipo de violencia o discriminacion (60%),
publicacién de contenido que promueva consumo de drogas y/o alcohol
(59%), y la no congruencia de datos en el CV del candidato (58%).

Kluemper y Rosen (2009) realizaron un estudio de viabilidad del uso de la
informacién personal disponible en las redes sociales para mejorar la toma
de decisiones en la seleccidon de candidatos. Como resultado, observaron
que los reclutadores son capaces de distinguir con precision los mejores
perfiles visualizando el contenido de las redes. Ademas en la actualidad esta
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evaluacion de perfiles se realiza antes de contratar a los candidatos, con lo
que vuelve a surgir la polémica, debida a la falta de estudios académicos, de
si las redes pueden ser predictores fiables y validas.

Branding empresarial

El branding en las organizaciones debe cuidarse siempre. En el momento en
el que se cuelga informacioén en la web, se deja huella. Por ello, hay que tener
cuidado y procurar que el impacto de cualquier comunicacién que se haga
sea positivo, asi como procurar que la experiencia del candidato en relacion
con la web y las redes sociales corporativas sea lo mas atractiva posible. Se
deben transmitir los valores y la cultura de la empresa, generando contenido
de calidad y transmitiendo la marca empleadora de la organizacioén a través
de internet y las redes sociales.

Todos los datos que se pueden encontrar en la web de una persona o
empresa generan marca, bien sea personal o profesional. De esta manera,
todos tenemos una identidad digital. Asi, la identidad digital o marca
personal aporta mas informacién de un candidato que cualquier CV.

De acuerdo con el Informe Infoempleo-Adecco Redes Sociales y Mercado
de Trabajo (2016), mas del 80% de los candidatos siguen a alguna marca en
las redes sociales con la finalidad de acceder a un puesto en el futuro de esa
compafia en cuestion.

Existen varios atributos de una empresa empleadora que son positivos para
su reputacién corporativa, haciéndola atractiva para futuros candidatos
(Sivertzen, et al., 2013). Estos atributos son la innovacion, el uso de las

redes sociales y el valor psicoldgico, siendo este ultimo el que se relaciona
positivamente con las intenciones de los candidatos de postularse a puestos
en la organizacion. Por otro lado, la relacion emocional entre los empleados
y su compafia se denomina marca del empleado (Valeanu, et al., 2012), y
del mismo modo, si los valores de marca de la organizacidn se basan en la
experiencia de interacciones con los empleados de la empresa, entonces las
acciones de marketing interno estan siendo efectivas.

Una nueva linea de trabajo en este sentido consiste en aplicar los
componentes de la inteligencia emocional (Goleman, 2012) al desarrollo de
la marca empleado, de tal manera que dichos componentes de la inteligencia
emocional estén manifiestos en la marca de los empleados y elevarlos asi a
un nivel organizacional (Valeanu, et al., 2012).

Entrevista por emociones

Hoy en dia las organizaciones han reconocido el papel fundamental de los
recursos humanos en la creacion de la marca de los empleados, al igual
que su influencia significativa en la cuota de mercado, (Hamidizadeh y
Fard, 2016). Hay que empezar por una atraccion del talento centrada en

el candidato, en lo que esa persona es capaz de aportar desempefando

un futuro puesto dentro de la organizacion. De esta manera, poniendo a la
persona en el centro, se estard humanizando mas el proceso de seleccioén.
Adicionalmente, y de forma conjunta con la ayuda de las redes sociales y la
digitalizaciéon de los perfiles, se conseguira reclutar mas eficientemente.

La evolucion de como las organizaciones han realizado sus procesos de
seleccion han pasado por diferentes etapas. Empezando por las entrevistas
tradicionales y pasando a realizar las entrevistas por competencias. En estas
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ultimas, se relata la historia profesional del candidato basada en hitos de
formacién y de experiencia, intentando explorar experiencias vividas que
sirvan para llevarlas al puesto a futuro.

Aplicando la Inteligencia Emocional en los procesos de seleccion y
utilizando como herramienta la entrevista personal, se configura un
itinerario de preguntas a evaluar en las entrevistas basado en los 5 pilares
de la inteligencia emocional de Goleman (1995). Asi pues, ademas de las
competencias profesionales necesarias para el puesto, se indagan los
componentes emocionales de los candidatos. Teniendo en cuenta las
competencias necesarias para el puesto y las competencias personales, se
minimizan los riesgos de eleccion del candidato, asi como se aumentan las
garantias del éxito profesional de la eleccidn.

Los 5 componentes emocionales de la inteligencia emocional
(Goleman, 2012) que se trabajan en la entrevista por competencias son:
autoconocimiento, autocontrol, motivacién, empatia y habilidades sociales.

. Autoconocimiento: es la toma de conciencia y la capacidad para definir
los propios sentimientos, identificarlos y ponerles nombre.

. Autorregulacion: es la toma de conciencia sobre la interaccidn entre
emocioén, cognicidon y comportamiento, es decir égué pensamientos
tengo?, équé sensacidn me generan? y équé conducta manifiesto?,
ademas de saber expresarse emocionalmente y tener capacidad para
regular correctamente las emociones.

. Autonomia personal o motivacion: es la capacidad para gestionarse,
motivarse y mantener una autoestima adecuada. Todo ello implica tener una
actitud positiva, responsabilidad y analisis critico de las normas sociales.

. Empatia: es comprender las emociones de los demas y saber actuar en
funcién de ellas.

. Inteligencia interpersonal o habilidades sociales: es la capacidad para
mantener buenas relaciones con los demas, teniendo un dominio de las
habilidades sociales, sabiendo comunicar, siendo asertivo, gestionando
los conflictos, etc.

“En la gestion de personas hay una maxima: nos contratan por las aptitudes,
pero nos despiden por las actitudes”.

Nuevos perfiles surgidos gracias a Internet

Los cambios que estan surgiendo en el mercado laboral, acaecidos por las
nuevas tecnologias, han hecho que surjan nuevos perfiles profesionales que
antes de esta era digital no existian.

Cada vez mas se estd volviendo imprescindible el uso de sitios web de redes
sociales para la busqueda de candidatos debido especialmente a la nueva
fuerza de trabajo emergente, (Kluemper, et al., 2009). Se trata de nuevas
oportunidades de trabajo que se estan generando alrededor del crecimiento
de internet. Asi surgen perfiles que las empresas estan demandando

en la actualidad y que tienen que ver con conocimientos informaticos,
relacionados con ordenadores. Por ejemplo: community manager (gestor
de comunicaciones online), social media manager (gestor de redes online),
content curator (curador de contenidos), especialista en SEO (optimizaciéon
de motores de busqueda), especialista en SEM (campafas de search engine
Marketing), coolhunters (buscadores de tendencias).
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Tabla 1. Comparativa de oportunidades de empleo en Espafia y en EU-28 (2013-2025)

100%
m Managers
90%
M Profesionales
80%
m Técnicos y profesionales
asociados
70%
m Personal de apoyo
60% administrativos
m Trabajadores de ventay
50% servicios
100 m Agricultores y trabajadores
K cualificados agropecuarios,
forestales y pesqueros
30% Oficiales, operarios y artesanos
de artes mecanicas y de otros
oficios
20% Operadores de maquina y
planta y montadores
10% .
Ocupaciones manuales y
basicas
0%

Espaiia Union Europea

Fuente: ‘Informe sobre el futuro del trabajo en Espafia” (2016). Adecco.

Del mismo modo que se necesitardn perfiles técnicos para adaptarnos

al nuevo uso de las tecnologias, seguiran haciendo falta perfiles de otras
areas, como son los relacionados con las personas (psicélogos, coaches

y facilitadores, gestores de espacios y nuevas formas de trabajo) o los
relacionados con ventas o marketing (especialistas en venta o desarrollo de
negocio o vendedores técnicos).

La evolucién del mercado laboral en los préximos afos generara unas
necesidades de perfiles diferentes que vienen recogidas debajo en la Tabla 1.

Se puede observar que la mayor diferencia entre Espafia y Europa esta en
las siguientes categorias profesionales: operadores de maquina y planta y
montadores, trabajadores de venta y servicios.

En Espafa habrd una menor demanda de operadores de maquina y planta y
montadores (13%) con relacion al promedio europeo (25%), lo que es debido
a la menor industrializacién del nuestro pais. Por otro lado, en cuanto a los
trabajadores de venta y servicios, serd mayor la necesidad en nuestro pais
(27%) con relacion a la Unién Europea (16%), debido fundamentalmente a
las necesidades del sector turistico espafol. En el resto de categorias no se
observan grandes diferencias comparativas.
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