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«No son las especies mas fuertes las que sobreviven,
ni tampoco las mas inteligentes,
sino aquellas que mejor se adaptan al cambio».

Charles Darwin (1809-1882)



Prologo

Cuando uno se adentra en la actualidad en la lectura reposada de un
periddico o de un libro, no resulta extrafio que a las pocas lineas se
encuentre el avido lector con dos expresiones que, desde finales de
2008, rondan por doquier, en boca de expertos, guras o, simple y llana-
mente, ciudadanos de la calle. No son otras estas expresiones que
«punto de inflexion» y «revolucion», que tanto hacen referencia a la
crisis econémica mundial como al cambio de paradigma que esta prota-
gonizando la Web 2.0 y todo lo que ésta ha traido consigo para la
empresa. De alguna forma, el aserto de que nada sera como antes no
puede ser mas que una realidad en el momento presente.

Sin embargo, como propone con acierto Amparo Diaz Llair6 en este bri-
llante libro, tanto el aserto como los términos anteriormente aludidos
pueden aplicarse al unisono a la gestion integral de recursos humanos y,
mas en concreto, a lo que la autora defiende como el reclutamiento 2.0,
expresion tan manida por el elemento 2.0 como acertada y adelantada al
resto del entorno pues, en buena medida, el futuro de la gestion del
capital humano ha comenzado a jugarse en las redes sociales y profesio-
nales, campo de pruebas, sin duda, de ese reclutamiento 2.0 en el que se
libra ya la guerra por el talento. Solo por esta novedad hecha manual
conviene, por tanto, referirse a este texto como un libro de referencia y



una lectura obligada para los directores de recursos humanos y los con-
sultores de esa area, desde cazatalentos hasta los propios candidatos,
pues en esta obra hallaran las claves para triunfar en la era del recluta-
miento 2.0.

La propia Diaz Llair6 advierte de esa revolucion y de ese punto de infle-
xi6n con un capitulo que hace las veces de consultoria y de coaching:
«La necesidad de un cambio de mentalidad en la empresa». Como
expone con suma brillantez y no menos documentacion (se celebran las
numerosas fuentes internacionales de primera linea que se citan en todo
momento en la obra), la autora propone una maxima que ha de conver-
tirse en imperativo categdrico para toda empresa que desea navegar con
éxito en la seleccion y reclutamiento 2.0: el cambio de mentalidad. El
mundo ha cambiado, las reglas de juego ya no son las mismas, y lo que
funciono hasta hace pocas fechas hoy ya se ha quedado obsoleto en
muchos casos. En este sentido, la virtud del libro de Amparo Diaz Llair6
es multiple por las diferentes aristas que presenta. Por un lado, no sélo
contextualiza en su justa medida esa revolucion 2.0 que ha cambiado ya
el panoramaza social y empresarial, sino que desbroza con exquisito
detalle todas las herramientas, redes y trucos que esa revolucion tecno-
logica ha traido para el sector de recursos humanos y del reclutamiento
en particular. Por otro, aborda el tema no sélo desde la perspectiva pura-
mente tecnoldgica, algo tan manido como sencillo a la vista de los
numerosos titulos sobre el tema publicados en el ultimo afo, sino que
aporta la sabrosa novedad de sumar a esa tecnologia aspectos y deri-
vadas estratégicas y socioldgicas o sociales.

No se quedan aqui las bondades del libro, que combina a la perfeccion
la vertiente puramente nacional con la internacional, al intercalar ejem-
plos y tendencias de los paises mas avanzados en esta linea. Ademas, el
libro se maneja a la perfeccion en el doble plano tedrico-practico, como
se puede deducir de la propia estructura de la obra, que comienza con
una sintesis tedrica introductoria sobre la revolucion 2.0 aplicada al
reclutamiento, para terminar con las mejores practicas de las empresas
mas avanzadas en este campo.

En esta linea, el libro de Amparo Diaz Llair6 se encumbra como la
senda inexcusable para no perderse en la nueva esfera del reclutamiento
2.0, que tanto afecta a las propias compafiias como a los cazatalentos,



que se debaten a dia de hoy entre usar, como usan, a diario las redes pro-
fesionales en la busqueda de directivos, a la vez que son conscientes de
que las propias redes profesionales pueden aniquilar o, al menos, tras-
tocar de forma profunda el sector del headhunting.

La propia autora recrea en la primera parte del libro en conceptos pro-
pios de recursos humanos como la gestion de la diversidad o el famoso
employer branding. Nadie duda de la capacidad de las redes sociales
como vehiculo para explotar y retroalimentar la marca del empleador
como tal. Ahora bien, dicha marca no encuentra sino cabida en lo que
podria denominarse como el péndulo del talento que, a raiz de la crisis
y el aumento del desempleo, ha devuelto el poder negociador a las com-
pafifas. Si durante los ultimos afios las empresas habian competido
ferozmente por atraer y retener a los mejores profesionales, ahora
muchos de éstos se han encontrado en fuera de juego. Ahora bien, no
han de creer las organizaciones que este cambio les ha dado carta libre
para negociar a su antojo, pues precisamente esos jovenes talentos son
los que han nacido al calor de la Web 2.0 y quienes mejor se manejan
en las redes sociales y profesionales. Solo en la medida en esas
empresas entiendan y empalicen con esos jovenes en este nuevo terreno
de juego, podran atraer a los mejores, en un momento en que muchos de
estos jovenes profesionales se han sentido olvidados por unas compa-
fifas que hasta hace poco se les acercaban con grandes ofertas.

La guerra por el talento ha atravesado ya el Rubicon tecnolégico y ahora
se juega en la esfera 2.0, donde solo los mejores reclutadores o aquellos
que mejor sepan manejarse podran atraer a los mejores profesionales. La
obra de Diaz Llair6 ofrece consejos sobre como construir la identidad
digital desde el propio curriculo, pero, mas importante, se dirige directa-
mente a las empresas para que sepan leer mejor que nadie esos CV 2.0.

Sin lugar a dudas, el manual de Diaz Llair6 es la obra de referencia
sobre reclutamiento 2.0, pues la autora ha sabido enfrentarse a esta obra
tanto desde la perspectiva del reclutador como desde la 6ptica del can-
didato y, todo ello, dentro de la esfera digital, el nuevo escenario de
juego. El talento fluye libremente ya por la Red y solo las empresas que
se adapten al nuevo entorno podran hacerse con los mejores.

Juanma Roca, autor de Revolucion LinkedIn
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Introduccion

«Aquel que llegue primero al campo de batalla y espere la llegada
del enemigo estara fresco para la lucha; aquel que llegue segundo
al campo de batalla y tenga que apresurarse para aprestarse

a la batalla llegara a esta exhaustoy.

Sun Tzu

En un contexto de recesion y crisis econdomica nacional y mundial, el
periodo de 2008 a 2011 esta siendo uno de los mas dificiles que se
recuerdan para las empresas y muy en especial para los departamentos
de recursos humanos y gestion del talento, que han pasado a un segundo
plano en privilegio de los departamentos de relaciones laborales.

A pesar de que la coyuntura econdmica actual, existen ciertos visos de
recuperacion y mensajes en esa direccion que permiten pensar que nos
acercamos a un momento en el que asistiremos a una auténtica guerra
por la atraccion de talento y su posterior retencion, que tomaran el sesgo
de una cumplida venganza.

La proxima expansion del ciclo econémico provocara una necesidad de
ampliar negocios y por ende plantillas. De ahi que surja la pregunta
de cuales son y seran las tendencias mas eficaces para el reclutamiento
y como deberemos afrontar esa batalla totalmente armados y preparados
para atraer a los mejores candidatos. En este nuevo escenario, el uso
de Internet como campo de batalla jugara un papel esencial si queremos
ganar en dinamismo, ser eficaces y llegar a los mejores.
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Desde el punto de vista de atraccion de talento en las empresas, son
muchas las empresas y los profesionales que se han lanzado a explorar
este cambio de batalla:

En Estados Unidos el 80% de la estrategia de reclutamiento se basa en
2.0. En Espana, segtn el estudio realizado por Unique sobre el uso de
las redes sociales y profesionales como fuentes de reclutamiento y
seleccion de personal, el 49% de los profesionales de recursos humanos
hacen uso de las redes sociales para el desempefio de su actividad profe-
sional, pero s6lo un 6% indican que en sus empresas se han desarrollado
acciones formativas y procedimientos para optimizar el uso de estos
nuevos canales como fuentes de reclutamiento.

El uso de redes sociales se incremento en Espafia en un 500% en 2009
(segun el estudio de Telefonica Espaiia La sociedad de la informacion
en Espania 2009). Segun el informe La sociedad de la informacion en
Espaiia 2010 editado por Fundacion Telefonica, entre las principales
conclusiones del informe, destaca que en Espafia cerca del 70% de la
poblacion accede a diario a Internet, algo que la sitia en los puestos de
cabeza del mundo 2.0.

Tres de cada cuatro internautas espafioles son usuarios de redes sociales
y dedican 5,3 horas al mes por usuario (segun la empresa de medicion
Comscore).

Con estos datos de crecimiento exponencial, es facil afirmar que 2011
serd el afio de la consolidacion del reclutamiento 2.0 en Espafia. Las
organizaciones estan siendo mas proactivas en la atraccion de candidatos
a través de la web 2.0, tanto activa como pasivamente, asi como en el
abastecimiento de referencias en el futuro.

La clave del éxito en la contratacion a través de redes sociales esta en
asegurar la alineacion e integracion perfecta de los procesos existentes
de contratacion dentro de la empresa y la tecnologia puesta a disposi-
cion de los departamentos de recursos humanos.

Las redes sociales se convierten asi en una forma ideal para acercar la
empresa a los potenciales candidatos



Introduccion a las redes sociales y
a la atraccion de talento

1. Elementos clave del proceso de atraccion y
seleccion de talento

Diversidad generacional

«La comprension de las personalidades y la gestion de la diferencia
y la diversidad son clave para el beneficioy.
Alex Rovira

Para comprender y utilizar apropiadamente las redes sociales en la
seleccion de personal es necesario considerar la existencia de la diver-
sidad generacional en las organizaciones.

Cuando se habla de generaciones, a la hora de abordar la gestion de la
diversidad, debemos de tener en cuenta que estas estan constituidas por
colectivos, que si bien comparten varias caracteristicas comunes,
pueden ser muy diferentes. En este sentido, por ejemplo, junto a la lla-
mada generacion ni-ni (generacion de jovenes que ni estudian ni tra-
bajan) tenemos también otro colectivo de jovenes con alta preparacion
académica y actitud positiva para desarrollarse profesionalmente.
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También es necesario tener en cuenta que las generaciones entre paises
no son comparables debido a sus respectivas historias y cultura, por lo
que no pueden gestionarse de la misma manera.

Hoy en dia podemos observar en una misma organizacion distintas
generaciones: Los baby boomers, generacion X y generacion Y (en
algunos casos la generacion Z, que ahora tiene 17 afios).

La diversidad generacional es la confluencia en una misma organizacion
de personas con diferentes edades, competencias valores, ideas, apti-
tudes, maneras y formas de comunicarse y en consecuencia con distintas
fases de evolucion tecnologica.

Cronologicamente podemos diferenciarlas:

Baby boomers (1945-1963) Generacion X (1964-1981)
(ahora tienen entre 48-65 afios) (ahora tienen entre 30-47 afios)
Generacion Y (1982-1992) Generacion Z (1993-2000)
(ahora tienen entre 19-29 afios) (ahora tienen entre 11-18 afios)

Segun su historia y valores podemos diferenciarlas.

Baby boomers

Las personas que pertenecen a la generacion baby boomers nacieron
entre 1945 y 1963, después de la Guerra Mundial. Sus caracteristicas a
destacar: disciplina, orden y respeto a los demas.

La disciplina pone de manifiesto otras varias buenas cualidades, como
el trabajo y la perseverancia. Crearon y vivieron un fuerte cambio
social, incluyendo el movimiento hippy y el feminismo.

Se caracterizan por su estabilidad laboral, pues muchos de ellos han
estado unidos a una empresa o sector desde el comienzo de su actividad
profesional y son reacios a un cambio.

Este grupo, cuando busca empleo, se caracteriza por su escasa mo-
vilidad, por preferir empleos a tiempo completo y por su bajo absen-
tismo laboral.



Prefieren las organizaciones jerarquicas. Un despacho mas grande que
el resto y un buen coche son un simbolo de estatus y, en la mayoria de
los casos, miden el éxito en funcidn de la fortuna alcanzada.

Un dato que habria que tomar en consideracion respecto a la generacion
baby boomers y su progresiva adaptacion a las redes sociales es el resul-
tado de la encuesta de Pew Internet & American Life Project realizada
en mayo de 2010: en Estados Unidos, el uso de las redes sociales por los
usuarios de Internet mayores de 50 afios se ha duplicado en el ultimo
afio, pasando del 22 al 42%.

Generacion X

Las personas que pertenecen a la generaciéon X nacieron entre 1964 y
1981, hijos de los ultimos tradicionalistas y de los baby boomers. Es una
generacion que observa los efectos de la globalizacion. Crecen ya en un
mundo digital las 24 horas: el teléfono movil, la television por cable e
Internet. Han visto en sus hogares desde las televisiones en blanco y
negro al iPad.

Ellos estan rompiendo con los patrones tradicionales, incluyendo la
creacion de ambientes de trabajo informales y transformando las estruc-
turas corporativas jerarquicas en entidades mas flexibles y horizontales.

Son leales a sus empleadores y conocen el valor del compromiso.

Un valor clave de la generacion X es el logro de un equilibrio entre las
metas profesionales y la calidad de vida: conciliacion vida familiar/
laboral.

Generacion Y

Las personas que pertenecen a la generacion Y nacieron entre 1982 y
1992 durante la era de la tecnologia. También se les denomina «nativos
digitales» (término acuiado por Marc Prensky), ya que han nacido en
un entorno digital (al contrario de los «inmigrantes digitales»).

Es la primera generacion de jévenes que han crecido en un entorno de
colaboracion e interactividad y con todas las comodidades.
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Sus creencias son muy diferentes a las de la generacidon X: piensan que
la libre expresion es mas importante que el autocontrol. No pueden vivir
en la pobreza. Incluso si no son ricos, es importante para ellos llevar una
buena vida, simplemente porque fueron criados con las comodidades.

Debido a esta actitud ante la vida, tienden a ignorar completamente la
seguridad en el trabajo. Son personas que no tienen miedo del cambio
y pueden cambiar rapidamente de trabajo, ya que no son leales a sus
empleadores, a diferencia de la generacion X. Prefieren la inmediatez.
Lo que parece una carencia de lealtad de la generacion Y se reemplaza
por el valor que ellos ponen en sus relaciones con compaieros de tra-
bajo y con supervisores.

También se les denomina «multitareas» o multitasking, ya que pueden
estar subiendo un video a YouTube y conversar por el mévil mientras
twittean.

Un estudio publicado en 2010 por el Instituto de la Juventud (INJUVE)
destaca los siguientes datos que relacionan a la generacion Y con el uso
de la tecnologia:

— E1 59% de los menores de 10 afios tiene o usa el teléfono movil.
— El 71% tiene conexion Internet en casa.
— E1 96% de los jovenes usa Internet.

—E1 97% y el 82% tiene ordenador y conexion a Internet en casa, res-
pectivamente.

— E1 75% de los jovenes tiene el movil encendido mientras estudia.

Los jovenes de la generacion Y se exhiben y comparten sus vivencias en
Facebook y a casi todos les gustaria trabajar en Google. Esto es debido,
entre otros motivos, a que compaiias como Google y Facebook han sido
fundadas por jovenes veinteafieros que adaptan sus estrategias de
Atraccion y Retencion de Talento adaptandose a la generacion Y.

Generacion Z

Las personas que pertenecen a la generacion Z nacieron entre 1993 y
2000. Desde que nacieron tuvieron acceso a Internet, a los teléfonos



moviles, a los reproductores de MP3 y a la Ipod. Son los jovenes del
mundo moderno que ahora tienen entre 10 y 17 afios y también se les
denomina «nativos digitales».

Las organizaciones que quieran ser sostenibles y perdurar en el
tiempo deberan contar con un capital humano diverso. La diversidad
tiene impacto directo en la creatividad, innovacion, eficiencia y sos-
tenibilidad en un mundo global y en transformacién y permitira
obtener el talento imprescindible para los afios venideros.

Generacion Y

El 50% de la poblacion mundial tiene menos de 30 anos, es decir, per-
tenece a las generaciones Y y Z, y el 96% de la generacion Y utiliza las
redes sociales.

La generacion Y, la generacion Z y parte de la generacion X son las que
mas valoran y maximizan la utilidad de las redes sociales por el con-
texto en el que han vivido, ya que han nacido con la nuevas tecnologias.

Por el contrario, la mayoria de los baby boomers tienen ciertas reticen-
cias, desconfianza a entrar en las redes sociales y compartir su vida pro-
fesional con todo el mundo.

«La mayor dificultad del mundo no esta en que las personas
acepten nuevas ideas, sino en hacerles olvidar las viejasy.
John Maynard Keynes

Es importante destacar que los baby boomers ocupan a dia de hoy los
puestos directivos en las empresas junto con algunos de la generacion
X. Ellos siempre cultivaron sus propias redes sociales desde la cercania,
el trato personal cara a cara y el teléfono, y se adaptaron al uso del
correo electronico, pero algunos baby boomers tienen prejuicios en
adaptar las redes sociales a la seleccion de talento.

«Es mas facil desintegrar un atomo que un prejuicio».
Albert Einstein

No obstante, no debemos generalizar, ya que algunos baby boomers
han entrado en las redes sociales y estan teniendo mucho éxito, ya que
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aprovechan sinergias: las ventajas que ofrecen las nuevas tecnolo-
gias con sus consagradas carreras profesionales y reputaciéon son un
tandem perfecto para su desarrollo profesional y nuevas oportunidades
de negocio.

Para la generacion Y, todas sus comunicaciones sociales se llevan a cabo
en la Red, pero no consideran que sea el mayor instrumento creado para
la humanidad, dado que siempre ha estado ahi para ellos.

Los medios que utilizan para comunicarse son principalmente las
redes sociales: MySpace, Tuenti o Facebook. Son capaces de hacer
grandes comunidades en las redes sociales sin conocer a nadie perso-
nalmente.

.Qué deben ofrecer las organizaciones para atraer y retener a la
generacion Y?

1. Innovaciéon, modernidad y confort en los entornos de trabajo y
fomentar las relaciones sociales.

2. Oportunidades de formacion y desarrollo. Nuevos retos. Trabajos
multidisciplinares, ya que son jévenes que prefieren realizar varias
tareas a la vez (multitasking).

3. Colaboracion con grupos de trabajo, proyectos y toma conjunta de
decisiones.

4. Estilo de liderazgo orientativo, participativo e inspirador.

5. Comunicacidon abierta: supervisores cercanos/accesibles que de-
muestren un interés real en su crecimiento profesional.

6. Retroalimentacion continua (feedback) y revisiones de su rendi-
miento.

7. Politica salarial individualizada segun los objetivos alcanzados.

8. Elacceso constante a la informacién corporativa: Intranet, portal del
empleado, blogs, etc.

9. Flexibilidad laboral (teletrabajo, horario flexible, etc.).

10. Reputacion/imagen de la organizacion o employer branding.



Segun el estudio de 2008 Qué motivaciones tienen los trabajadores
del milenio: como atraer y retener empleados de la generacion Y, de
Robert Half Internacional, la generacion Y valora mas las oportunidades
de desarrollo y la reputacion/imagen de la empresa (Company’s
Reputation/Brand Recognition) que realmente el puesto a desempenar
(Job Title).

Por ejemplo, Procter & Gamble ha puesto en funcionamiento un pro-
grama de mentoring para la generacion Y. Procter & Gamble tiene
empleados seniors que actuan como mentores de los nuevos empleados
y estos a su vez actuan como mentores de los veteranos. Han sido
capaces de invertir sus programas de mentoring, algo muy innovador.

La aplicacion de esquemas tradicionales, como el de «café para todos»
en la organizacion del trabajo, para la generacion Y suele desembocar
en un rotundo fracaso, redundando en una elevada rotacion y en serias
dificultades para atraer y reclutar talento.

Los directivos deben entender que las diferentes perspectivas de
esta nueva generacion son una oportunidad para conseguir ventajas
competitivas.

«La efectividad consiste en pasar por el lugar adecuado,
en el momento oportuno y con la intensidad debida.

Es el arte de la accion efectiva en sincronia con el medio».
Sun Tzu

«Muchos creen que el talento es cuestion de suerte,
pero pocos saben que la suerte es cuestion de talentoy.
Jacinto Benavente

Ejemplo de politicas de recursos humanos para atraer talento, adaptadas
a las nuevas generaciones: generacion Y:

— Google: permite a sus empleados dentro de su jornada laboral que
dediquen ciertas horas a proyectos no relacionados con su trabajo
diario; también permite llevar mascotas al puesto de trabajo, tiene
lavanderia, sala de distension en la que se puede jugar con video-
juegos, etc. Estos beneficios y la cultura de empresa de Google la
transmite a sus propios empleados y a través de las redes sociales para
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atraer talento. En 2004 Google promueve la red Orkut como propuesta
de uno de sus empleados, el ingeniero turco Orkut Biiylikkdkten que
la cred durante las horas que no le ocupaba su trabajo diario (ahora
Orkut es la mayor red social en Brasil).

eBay: tiene una sala de meditacion para sus trabajadores.

Henkel: para atraer a jovenes licenciados en el area de marketing, ha
disefiado Henkel Challenge, que es un concurso de marketing en el
que diferentes equipos de estudiantes disefian los productos mas inno-
vadores que respondan a las necesidades del consumidor hasta 2050.
El equipo ganador es premiado con un viaje para aprender y los tres
mejores equipos son compensados con una entrevista con el consejero
delegado (CEO) de Henkel y la posibilidad de realizar practicas en la
compaiia o acceder a un trabajo fijo en la organizacion.

SEAT: ofrece un programa especifico para incorporar en la empresa a
las nuevas generaciones: Programa Trainee y generacion Y.

La denominada generacion Y, los jovenes nacidos en los aflos ochenta
y noventa, se estan incorporando a SEAT a través del Programa
Trainee, un programa de integracion y desarrollo cuyo objetivo es
acompanar a estos jovenes talentos a puestos de responsabilidad en
SEAT en un plazo razonablemente corto de tiempo.

Los jovenes de la generacion Y son audaces, solidos, con una forma-
cion excelente y un control total de las nuevas tecnologias. Aspiran a
realizar tareas estratégicas, a aprender en el menor tiempo posible y
les motiva muchisimo trabajar en entornos diversos. El Programa
Trainee de SEAT les propone obtener una vision global de la com-
pafiia a través de la rotacion por diferentes areas de la misma.
Asimismo, obtienen formacion continua, participan en actividades
estratégicas junto al cuerpo directivo de la empresa y realizan una
estancia internacional en una de las empresas del Grupo Volkswagen.

A estos jovenes les motiva trabajar por proyectos para canalizar su
ambicion por el desarrollo. Son inquietos, enérgicos, no les gusta la
rutina y buscan nuevas experiencias y desafios. Para ellos, es muy
importante la figura de un referente que les guie en su aprendizaje. En
este sentido, durante el periodo que realizan el Programa Trainee tra-
bajan siempre en proyectos estratégicos de SEAT y estan permanente-
mente tutorizados por directivos de la compaiiia, con evaluacion y



feedback continuo de su evolucion. Del mismo modo, tienen la posi-
bilidad de conocer de cerca al cliente a través de la estancia en un con-
cesionario de coches, asi como el producto, con su participaciéon en un
equipo de trabajo en el area de produccion.

Uno de los mejores exponentes de la voluntad de SEAT de establecer
puentes con la universidad y de cémo transmite a los estudiantes
el interés hacia SEAT y sus Programas de Nuevas Generaciones
para que conozcan las posibilidades de desarrollo en la empresa es el
Aula SEAT.

Se trata de una jornada itinerante que se realiza por las diferentes
universidades espafiolas y que permite a los alumnos acceder a los
conocimientos especificos de la realidad empresarial de SEAT sobre
Disefio, Desarrollo, Integracion de Componentes Electronicos,
Seguridad, Estrategia de SEAT Sport y otras areas de la compaiiia de
una manera muy real y didactica. Estas jornadas tienen caracter tanto
tedrico como practico, son impartidas por directivos de la compania
y ofrecen a los estudiantes la posibilidad de conducir automoviles de
SEAT, e incluso probar los de competicién junto a pilotos de primer
nivel. El Aula SEAT es un pilar fundamental dentro de la estrategia
de recursos humanos de la compaiiia.

Programa Trainee: Programa de SEAT para titulados universitarios.
www.seat.es, www.seat.com.

(Qué te ofrece SEAT?

e Programa de integraciéon y desarrollo (doce meses).
e Vision global de la empresa.

e Rotaciones en diferentes areas de la compaiia (on the job) inclu-
yendo proyecto internacional en una empresa del Grupo
Volkswagen; experiencia en un concesionario: orientacion al cli-
ente; estancia en produccién: conocimiento del producto.

e Formacion y participacion en actividades estratégicas (off the job).
e Evaluacion y feedback continuo.
e Retribucion competitiva.

e Plan de carrera.
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(Qué espera SEAT de ti?

e Licenciatura reciente.

e Dominio de dos idiomas extranjeros.
e Expediente académico destacable.

e Interés en el sector automovilistico.

e Iniciativa y afan de superacion.

e Motivacidn para trabajar en equipo.

e Orientacion al cliente.

e Movilidad y orientacion internacional.

El coste de no adaptarse a la nueva generacion Y es muy alto:
quedarse sin talento en los préoximos afios.

Los datos demograficos en Espafia muestran que en los proximos
aflos habra escasez de talento y que la generacion Y sera la que pre-
domine en las organizaciones.

El camino solo tiene una senda hacia el éxito: adaptarse a las nuevas
generaciones haciendo uso de las redes sociales para atraerlos y
reclutarlos.

Employer branding

«Si usted no estuviera ya en esta empresa,
(decidiria entrar en ella ahora?».
Peter Drucker (en Business Minds)

«La confianza es una pieza clave en la creacion de la reputacion de
una empresa, y como resultado directo, de su valor de accionariado».
Robert Eckert (director general de Mattel)

La creacion de la marca del empleador (employer branding o branding
interno) es el proceso de creacion de identidad y gestion de la imagen
de la empresa en su papel como proveedora de empleo, y no sélo se
centra en las estrategias de contratacion de la empresa, sino que integra
un enfoque holistico.



Tiene que tener en consideracion y gestionar la relacion entre los
valores, los sistemas, las politicas y los comportamientos implemen-
tados por la empresa para conseguir sus objetivos corporativos a través
de su capital humano. Las empresas son sistemas complejos y abiertos;
por lo tanto, las intervenciones Unicas no resultan suficientes.

La creacion de marca tiene que ser congruente con lo que la empresa
transmite a los empleados, clientes, accionistas y publico en general.

Las empresas tienen que hacer un esfuerzo sincero para alinear a los
empleados con su misién y sus valores. Cuando una empresa lo con-
sigue, debe tomar medidas para mantenerlo, por ejemplo, participar en
encuestas de clima laboral como Great Place to Work, ya que el apa-
recer en las primeras posiciones hace de estas empresas una recomen-
dable compania en la que trabajar. Hay que ser prudentes y no participar
en encuestas de este tipo si sabemos con certeza que el resultado sera
negativo, porque el obtener resultados negativos puede empeorar
todavia mas la imagen de empresa como empleador.

Los lideres de una organizacion deben saber cudles son los valores cor-
porativos y comunicarlos a todos los estamentos de la organizacion.

Aun buen lider le sera facil tomar buenas decisiones cuando sabe cuales
son sus valores y los de la organizacion que representa.

En las organizaciones se estan viviendo momentos de incertidumbre,
pero las que cuidan en estos momentos dificiles a su mayor activo, su
capital humano, seran exitosas y prevaleceran en el tiempo.

Los directivos que anteponen los intereses de sus equipos a los indivi-
duales fomentaran el compromiso de sus equipos y, por lo tanto, aumen-
taran la productividad.

Los equipos requieren transparencia y las organizaciones tienen que
comunicar, comunicar, comunicar. En este punto, las redes sociales
ayudan a crear entornos transparentes.

Después de una recesion sale el sol de nuevo y, como siempre, aquellos
colaboradores que no se hayan sentido valorados en tiempos de crisis no
estaran comprometidos con la organizacion.

35



36

Los colaboradores de las organizaciones en momentos de incertidumbre
solo quieren saber que alguien en la empresa se preocupa por ellos.
Todos los colaboradores obtendran mejores resultados si sus esfuerzos
son realmente apreciados. Afortunadamente, el mundo esta cambiando
de nuevo, estamos reinventando valores que nunca tendriamos que
haber perdido u olvidado.

«Tendremos que volver a definir el proposito de la organizacion
empleadora y el de su directiva para que las dos satisfagan a

los propietarios legales (como accionistas) y a los propietarios del
capital humano que otorga a las empresa su capacidad de

generar riqueza (es decir, a los trabajadores)».

Peter Drucker

No es tarea facil predecir el tiempo que nos tocara vivir en los préximos
afios, pero no es complicado adivinar qué sucedera con aquellas
empresas que no han estado a la altura de las circunstancias: veran una
fuga de talento en sus organizaciones.

Ahora es el mejor momento para actuar, luego sera demasiado tarde.

Cuando salga el sol y los colaboradores se vayan de las organizaciones
que no han estado a la altura en tiempos de incertidumbre, el gasto para
estas sera mucho mayor que si hubieran tomado medidas pensando de
forma estratégica y no de forma cortoplacista.

Segun un estudio realizado por la Universidad a Distancia de Madrid
(UDIMA) y el Centro de Estudios Financieros (CEF), en colaboracion
con la Federacion de Jovenes Investigadores, el 60% de los jovenes
investigadores espafoles pretende marcharse al extranjero a trabajar. El
estudio indica que los investigadores consideran como mejor lugar para
investigar el Reino Unido, con una puntuacién de 6,9 puntos, seguido
de Alemania (6,3) y Estados Unidos (6,2).

Tendremos el futuro que hayamos construido y sembrado. ;A qué espe-
ramos?

«No sirve de nada decir “Estamos haciendo lo posible”;
tienes que conseguir que se haga lo que es necesario».
Winston S. Churchill



Las redes sociales se convierten en una tendencia y una gran oportu-
nidad para la estrategia de creacion de marca o employer branding.

Las redes sociales aplicadas a la creacion de marca ayudaran a atraer ta-
lento a las organizaciones. Para tener éxito en la nueva creacion de
marca 2.0 se requiere:

— Agilidad.
— Cooperacion humana.

— Reinventarse de forma constante (lo que servia en tiempos pasados
puede ya no servir para un presente).

Seglin recoge un estudio realizado por www.employerbrandingon
line.com, las plataformas mas efectivas en Red para la creacion de
marca del empleador son:

1. Web corporativa: 44.6%
2. LinkedIn: 23.8%

3. Facebook: 16.8%

4. Twitter: 11.9%

5. Otros: 2%

6. My Space: 1%

Fuente: www.employerbrandingonline.com

Por lo anterior, es recomendable para aquellos profesionales de recursos
humanos que publiquen una oferta de trabajo que la redirijan a su Web cor-
porativa, en donde los candidatos puedan ver en detalle los servicios/pro-
ductos de la empresa, sus valores y beneficios para los empleados.

Asimismo, deberian indicar en su «Seccion de empleo» o «Trabaja con
nosotros» las redes sociales en las que la empresa tiene presencia y de
este modo el candidato potencial podra tener actualizaciones de las
nuevas oportunidades de empleo. Las empresas tienen que aprovechar
las redes sociales existentes para atraer y retener el talento.

Algunos ejemplos de creacion de marca 2.0 para atraer talento:

— Sodexo: tiene en YouTube un canal en el que sus empleados hablan de
su trabajo para atraer a recién licenciados que quieren realizar un
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summer internship. Este video ha sido visto mas de 5.000 veces.
También tienen un blog corporativo y presencia en Second Life.

— Microsoft: ha creado una pagina Web www.viewmyworld.com en el
que se cuelgan las experiencias de empleados y ofertas de trabajo. En
la pagina corporativa de Facebook tiene mas de 45.000 fans. Ademas,
la compaiiia cuenta con mas de 1.500 blogs de empleados que
comentan diversos temas relacionados con la compafia (Windows,
Xbox, etc.).

La creacion de marca del empleador y la reputacion corporativa son una
dimension que siempre ha sido importante para las empresas, pero que
con la crisis ha cobrado mayor trascendencia y, afortunadamente, tiene
un claro reflejo en la cuenta de resultados de las organizaciones.

La creacion de marca de empleador esta ganando en importancia cada
vez mas, ya que las empresas cada vez estan mas orientadas a los servi-
cios. En el mercado laboral tan competitivo de hoy en dia, la creacion
de marca del empleador (employer branding) o, lo que es lo mismo, lo
que perciben empleados y candidatos potenciales, es tan importante
como la marca que percibe un cliente o cliente potencial (branding
externo), para que las empresas contintien siendo competitivas. No olvi-
demos que los empleados de una organizacion son los primeros pres-
criptores de la marca, en especial en empresas de servicios.

Las mejores empresas del IBEX35 y del Fortune 500 ya estan
midiendo el impacto de las acciones de creacion de marca de em-
pleador en sus cuentas anuales. Incluso algunas empresas ya estan
contratando personal especializado en este tema, siendo esta una
nueva especialidad dentro del area de recursos humanos.

Los jovenes, la generacion Y, estan cambiando las reglas del juego
desde la base, pero la direccion general de las organizaciones tiene que
poner los mecanismos necesarios para que esta inevitable transforma-
cion organizacional sea aprovechada con los maximos beneficios para
empresa y empleados.



Evolucion de los medios de reclutamiento

Hasta mediados de los afios noventa los principales medios de reclu-
tamiento en Espafa se basaba en el papel: periddicos, universidades,
curriculos recibidos en la empresa por envio directo de candidatos, INEM,
ETT, consultoras y agencias de colocacion, etc. Posteriormente con la
llegada de Internet aparecieron algunos portales de empleo. Algunos de
ellos son generalistas, es decir, ofrecen todo tipo de trabajos, y otros son
verticales o especializados. Algunos ejemplos de portales de empleo gene-
ralistas mas conocidos en Espafia son: monster.es, careerbuilder.com,
infojobs.net, infoempleo.com, joband talent.com, yaencontre.com, traba-
jando.es, es.buscojobs.com, empleo. elpais.com, expansionyempleo.com,
empleo.com o laboris. net. Y algunos verticales o especializados son:
tecnoempleo.com, personal paratiendas.com, contablesyfinancieros.com,
experteer.com, entre otros.

El Ministerio de Trabajo de Espafia ha creado el portal de empleo
Redtrabaj@ www.redtrabaja.es. En Espafia RTVE retransmite un pro-
grama TV Aqui hay trabajo en el que presentan ofertas de empleo que se
pueden consultar en http://www.rtve.es/television/aqui-hay-trabajo.

Con la llegada de la Web 2.0 y las redes sociales, los portales de empleo
han visto reducido su negocio. Una noticia que puede ser de interés para
reflejar esta transformacion es que el pasado mes de febrero de 2010
Yahoo! Anuncié en la venta de su portal de empleo, www.hotjobs.com, a
Monster por 225 millones de ddlares cuando en su dia (ocho afios atras)
comprd este portal por 439 millones. Por esta noticia podemos ver que los
portales clasicos de empleo no estan tan valorados como en otras épocas.

No obstante, los portales de empleo ain mantienen el liderazgo, aunque
ahora han querido obtener una mayor cuota de mercado, y para ello se
estan transformando en una red social profesional. Algunos ejemplos de
transformacion de los portales de empleo son los siguientes:

— Infoempleo.com es el portal de empleo cualificado méas importante de
Espafia. Con mas de 20 afios de experiencia en la gestion de recursos
humanos, aplica las ultimas tecnologias para ofrecer un servicio inte-
gral y a medida tanto a las 65.000 empresas como a los mas de
3.700.000 candidatos que confian en €l. Entre sus productos destacan:
paginas personales: una herramienta que ofrece a los usuarios del
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portal la posibilidad de tener un dominio propio, creado y adminis-
trado por ellos mismos. Creada en septiembre de 2009, actualmente
son mas de 240.000 las paginas Web creadas con esta herramienta;
e-preselec y Gestiempleo: aplicaciones para una gestion global y efi-
ciente del reclutamiento y la seleccion. Entre sus clientes estan el 65%
de las empresas del Ibex35; servicio Plus Busqueda Inteligente: un
modelo matematico basado en herramientas de Business Intelligence,
pionero en el mercado. Identifica las probabilidades de contratabilidad
de un candidato a partir de la comparacion de mas de 200 variables
del curriculo y de la oferta, proporcionando los candidatos mas afines
para la vacante publicada; Infoempleo Movil: aplicacion que permite
darse de alta, consultar ofertas y gestionar las candidaturas desde el
movil. Su direccion es m.infoempleo.com.

— www.monster.es ha desarrollado el proyecto Audientia+ con el obje-
tivo de ofrecer a las empresas el llegar a un mayor ntimero de candi-
datos, incluidos aquellos que no estén buscando activamente trabajo,
pero que retinan las caracteristicas solicitadas en las ofertas. Por otra
parte, ofrece a los candidatos mayor facilidad para acceder a las
ofertas de empleo mientras navegan por Internet.

— www.yaencontre.com/empleo (antiguo portal de Clasificados de la
Vanguardia) se ha adaptado a las nuevas tecnologias permitiendo que
un candidato que cuelgue alli su curriculo no tenga que ir adaptandolo
a las distintas ofertas laborales en las que se inscriba, sino que el
mismo curriculo se adapta automaticamente segun el tipo de oferta de
trabajo en que se ha inscrito, destacando las aptitudes del candidato
que mas encajen con los requerimientos de la empresa.

El siguiente grafico muestra la evolucion de los medios de reclutamiento:

ONLINE REDES SOCIALES
PAPEL
-

Ahora las empresas estan empezando a utilizar las redes sociales para
reclutar talento y los portales de empleo ven amenazada su hegemonia,
por lo que se estan transformando y adaptandose a las redes sociales.



Portales Blog Facebook Xing LinkedIn Twitter
Infojobs.net Si Si Si Si Si
(1) | Es.buscojobs.com Si Si Si Si Si
Monster.es Si Si Si Si Si
(2) | Synerquia.com Si Si Si Si Si
Infoempleo.com Si Si Si Si Si
Empleo.elpais.com Si Si Si Si
ExpansionyEmpleo Si Si Si Si
Trabajos.com Si Si Si Si
Quieroempleo.com Si Si Si
Workea.org Si Si Si
Sistemanacionalempleo.es (INEM) Si Si Si
Tecnoempleo.com Si Si Si
Careerbuilder.es Si Si Si
Yaencontre.com/empleo Si Si Si
Trabajando.es Si Si Si
Oficinaempleo.com Si Si
Computrabajo.es Si Si
Primerempleo.com Si Si
Redtrabaja.es Si Si
Cambiadeempleo.com Si
Ipsojobs.com Si Si
Trabajar.com Si
Acciontrabajo.es Si

(1) Buscojobs combina ofertas propias y de otros portales.

(2) Synerquia es un servicio de multiposting y gestion centralizada de ofertas que no son
mostradas en su portal.

Datos recopilados en junio de 2010.

Metabuscadores® Blog Facebook Xing LinkedIn Twitter
Empleo.trovit.es Si Si Si Si Si
Es.buscojobs.com Si Si Si Si Si
Empleo.yakaz.es Si Si Si Si
Es.jobijoba.com Si Si Si
Jobrapido.es Si Si Si
Trabajo.mitula.com/ Si Si Si
Simplyhired.es Si Si Si
Indeed.es Si Si Si
Empleo.com Si Si
Empleoin.com Si
Trabajoya.es Si Si
Openjob.es Si Si
Wowempleo.es Si
Jobradar.com Si
Ofertasdetrabajo.es Si
Buscamosempleo.com Si
Opcionempleo.com Si
Jobcrawler.info Si

(*) Los metabuscadores son Webs que recopilan y muestran ofertas de otros portales de
empleo: a mas fuentes, mas ofertas.
Datos recopilados en junio de 2010.
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En las anteriores tablas elaboradas por www.sergioibafiez.com se mues-
tran los portales de empleo y metabuscadores que tienen presencia en
las redes sociales www.rankingdeempleo.com:

A nivel mundial la red social profesional con mayor nimero de
usuarios es LinkedIn, aunque en Espafia también son populares Xing y
Viadeo. Las redes sociales profesionales ofrecen a las empresas una
seleccion de empleados mas cualitativa, ideal para encontrar perfiles
profesionales de alta especializacion y capacitacion, mientras que las
bolsas de trabajo de los portales de empleo ofrecen un servicio de
caracter mas cuantitativo y genérico. Ante esta nueva realidad,
empresas y candidatos deben plantearse diferentes estrategias para con-
seguir talento y empleo respectivamente.

La reinvenciéon no consiste en cambiar lo ya existente, sino en crear
lo que no existe. Algunas organizaciones se reinventan en la planifica-
cion de la oferta y la demanda y en la atraccion de talento. Crean una
cantera de futuros jovenes centrada en la generacion Y y en la genera-
cion Z que se incorporardn a sus organizaciones en un futuro.

Los Business Games son una herramienta de seleccion 2.0 que permite
atraer el mejor talento. Hay compafiias que han sabido aprovechar al
maximo las oportunidades que les ofrece Internet para atrapar a los
mas jovenes; otras, en cambio, estan dejando escapar este instrumento
de seleccion. Por ejemplo, L’Oréal Brandstorm es un juego de estrategia
internacional (Business Game) dirigido a estudiantes de marketing de
los dos ultimos anos de carrera. Cada participante desempena el papel
de un manager en practicas que acompana a su jefe en un viaje alrededor
del mundo para desarrollar un proyecto.

Seglin un estudio realizado por la Consultora Hays y publicado en 2010,
para el que se entrevistd a mas de 5.000 profesionales en busqueda de
empleo en Espafia, los medios de reclutamiento que mas utilizan los
candidatos que buscan empleo son:

—38,5% utiliza su red de contactos personales como primera opcion
para busqueda de empleo (redes sociales).

—31,3% acude a las empresas de seleccion.

— 13,7% utiliza los portales de empleo en Internet.

— 15,7% acude directamente a las compaiiias.

—0,8% acude a las empresas de trabajo temporal (ETT).



Las principales ETT en Espafia, Adecco, Manpower, Randstad y Page
Personnel, ya tienen presencia en las redes sociales Facebook, LinkedIn,
Xing y en Twitter.

Antoni Bravo, consultor en Busqueda y Seleccion de Directivos, socio
fundador de Bravo & Orozco y Bosel, dice asi:

«Pertenezco a la llamada generacion baby boomers: hace 24 afios que
me dedico profesionalmente a la bisqueda y seleccion de directivos,
lo que algunos llaman en la actualidad la identificacion y atraccion
del talento. Aunque el motor que mueve esta profesion, que es la nece-
sidad de las empresas y organizaciones de encontrar los mejores candi-
datos para ocupar los puestos de responsabilidad en sus estructuras,
sigue siendo el mismo, los métodos utilizados para llevarla a cabo
han cambiado considerablemente. Descubri una profesion que se basaba
en el soporte en papel, en los archivos voluminosos y en las relaciones
personales.

Actualmente, gracias a los avances de la tecnologia, podemos tener ofi-
cinas que trabajan sin papeles. Las nuevas tecnologias han permitido
que todos nuestros contactos historicos y los documentos que utilizamos
estén en nuestras bases de datos, lo que nos permite un acceso casi ins-
tantaneo a la informacion y una mayor productividad. Los avances en
las telecomunicaciones y especialmente la aparicion de Internet han
cambiado la forma en que nos comunicamos con clientes y candidatos.
Los curriculos entran a través del correo electronico en nuestras oficinas
y los informes salen por la misma via de las mismas. Las entrevistas
pueden realizarse a distancia, mediante audio o videoconferencias, inde-
pendientemente del lugar donde se encuentren los participantes.

La irrupcién de la Web 2.0 nos ha llevado un poco mas lejos, no repre-
sentando Uinicamente un sistema de comunicacion online, sino también
un elemento claro que influye profundamente en la estrategia empresa-
rial. La bisqueda e identificacion de candidatos puede realizarse no ya
a una escala local o nacional, sino en un contexto mundial o global. Los
consultores pueden identificar candidatos donde quiera que estén y los
candidatos pueden detectar facilmente oportunidades en cualquier lugar.
La Web es, ademas, un entorno que nos facilita encontrar cualquier
informacion en cualquier momento, seguir las noticias y aconteci-
mientos que se producen en todo el mundo, difundir nuestras posibili-
dades, trabajar desde cualquier lugar como si estuviéramos en nuestra
propia oficina, etc.».
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Estamos ante un mundo en cambio constante al que hay que adap-
tarse para poder permanecer en ¢l.

2. La evolucion de Internet y las nuevas
tecnologias 2.0

Evolucion de la tecnologia y medios de comunicacion

Hace solo 20 afios atras, escribiamos cartas con la maquina de escribir,
pero con el nacimiento de Internet y las «www» (World Wide Web) las
empezamos a enviar por correo electronico incluso adjuntando archivos
que contenian fotos.

Abhora estas fotos pensamos si las subimos o no a Facebook, las com-
partimos en Flickr o las descargamos con Pick&Zip (aplicacion gratuita
disponible en la Red que nos permite descargar todas las fotos de
Facebook en las que estemos etiquetados).

La pagina Web fue creada alrededor de 1989 por el inglés Tim Berners-
Lee y el belga Robert Cailliau.

En Espana la lista de las paginas Web con mas visitas en Espafia segiin
Alexa son las siguientes:

1. google.es; 2. Facebook.com; 3. Google.com; 4. YouTube.com;
5. Live.com; 6. Blogger.com; 7. Yahoo.com; 8. Marca.com; 9.
Wikipedia.org; 10. msn.com; 11. Tuenti.com; 12. Elmundo.es;
13. As.com; 14. Elpais.com; 15. Megavideo.com; 16. Twitter.
com; 17. WordPress.com; 18. Seriesyonkis.com; 19. Taringa.net;
20. Conduit.com

Recientemente, en abril de 2010, se publicoé en el www.elpais.com la
siguiente noticia que nos hace pensar como ha cambiado en los tltimos
afos la tecnologia y como esta afectando a nuestras vidas:

«Un belga, Olivier Vandewalle, que lanzé una botella al mar hace 33
aflos con un mensaje dentro recibid una respuesta 33 afios mas tarde a



través de la popular red social. Entonces pasaba sus vacaciones nave-
gando frente a las costas britanicas cuando arrancéd una pagina de su
cuaderno y decidié contar su aventura. Treinta y tres aflos mas tarde, la
britanica Lorraine Yates encontrd en Swanage, en el sur de Inglaterra,
una botella con un mensaje que seguia siendo legible. La inglesa no
dudo y con los tnicos datos que tenia, el nombre y el lugar de origen del
autor del mensaje, se decidié a buscar en Facebook. Cuando el belga
ley¢ la contribucion de Lorraine en su perfil se acordd de aquel mensaje
que envio cuando era un adolescentey.

Evolucion de 1a web 1.0, web 2.0 y web 3.0

En los inicios de Internet la Web era propiamente unidireccional, es
decir, la informacion era de corte informativo y no permitia la interac-
cion directa con y entre los usuarios. Hoy en dia, se ha convertido en
bidireccional y nos permite la interaccion de todo tipo de contenido y
en tiempo real.

Web 1.0

La Web 1.0 empezé en los afios sesenta de la forma mas basica que
existe, con navegadores de solo texto. Después, en la década de los
noventa surgié el HTML, que hizo las paginas Web mas agradables a la
vista, asi como aparecieron los primeros navegadores visuales, tales
como Internet Explorer, Netscape, etc.

e [.a Web 1.0 es de solo lectura.

e El usuario no puede interactuar con el contenido de la pagina (sin
comentarios, respuestas, etc.).

Web 2.0

El término se asocia estrechamente con Tim O’Reilly, debido a la con-
ferencia sobre la Web 2.0 de O’Reilly Media en 2004.

e [La Web 2.0 es la representacion de la evolucion de las aplicaciones
tradicionales hacia aplicaciones Web enfocadas al usuario final y que
generan colaboracion.
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e La Web 2.0 es también denominada la «Web social» o «Web de las
personasy». La maxima principal en la Web 2.0 para las empresas es
dedicar tiempo a las personas.

e [.a Web 2.0 representa una nueva era de la colaboracion ya que per-
mite a sus usuarios interactuar con otros usuarios o cambiar contenido
del sitio Web, en contraste a sitios no-interactivos (Web 1.0), donde
los usuarios se limitaban a la visualizacidon pasiva de informacion que
se les proporciona.

e Hemos pasado de una Web estatica (Web 1.0) a una Web en donde la
bidireccionalidad, la accesibilidad y la colaboracion son elementos
destacados (Web 2.0).

Web 3.0

e La Web 3.0 se asocia a una nueva etapa que pretende dar significado
a la Web. Tim Berners-Lee, el creador de la World Wide Web, la deno-
mina también Web 3.0. o0 Web Semantica.

e E] aumento de la interactividad y de la movilidad son dos factores que
muchos sefialan como decisivos en esta nueva etapa de la Web.

e Basicamente, la idea se refiere a una Web capaz de interpretar e inter-
conectar un nimero mayor de datos, lo que permitiria un avance
importante en el campo del conocimiento.

e Disefada correctamente, la Web Semantica puede asistir a la evolu-
¢idn del conocimiento humano en su totalidad.

e La Web 3.0 también ha sido utilizada para describir el camino evolu-
tivo de la Red que conduce a la inteligencia artificial.

Ejemplo Web 3.0: Compaiiias como IBM y Google estan incorporando
nuevas tecnologias que permitiran hacer predicciones de canciones que
seran un éxito, tomando como base informacion de las Webs de musica
de la universidad.



Caracteristicas de la web 2.0
La Web 2.0 esta transformando los procesos de seleccion.

Supone una reduccion de ciclos, menores costes de reclutamiento y la
posibilidad de llegar a una audiencia mayor gracias a la libertad de edi-
cion y difusion.

Hemos pasado de «a quién conozco» a «como llego a ese candidatoy, al
desarrollo de una estrategia de aproximacion al universo de Internet por
parte de profesionales de recursos humanos y candidatos que buscan un
nuevo empleo.

En definitiva, estamos en un nuevo entorno participativo, de colabora-
cion que permite descubrir el talento de una forma agil y directa.

Las principales caracteristicas de la Web 2.0 para la atraccion y selec-
cion de talento son las siguientes:

e Interactividad.

e Apertura.

e Transparencia.

e Aprendizaje colaborativo.
e Multidireccional.

e Comunicacion.

e Compartir.

e Reputacion/confianza.

e Hacerlo divertido.

e Libertad de edicion y difusion.

El empleado que se sienta identificado y comprometido con su
empresa actuara como embajador de la misma en las redes sociales
y podra potenciar la reputacion corporativa de la empresa como pro-
veedora de empleo.
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Las nuevas tecnologias en los procesos de atraccion y
seleccion de talento: sms, Wikipedia, Google, Skype,
YouTube, Twitter, Facebook, MySpace, Tuenti, Orkut,
LinkedIn, Xing, Viadeo, Delicious, Flickr, WordPress,
Blogger, Slideshare, Ning, Plaxo, SecondLife, RSS,
Wisetamp, Getyoo, Myonepage, Addthis, Wibiya

«Los hombres que han cambiado el universo no lo han conseguido
manipulando a los dirigentes, sino mas bien movilizando a las masas.
Manipular a los dirigentes es el método de la intriga y s6lo conduce
a resultados secundarios. Manipular a las masas, sin embargo,

es el rasgo del ingenio que cambia la faz del mundo».

Napoleon Bonaparte

Los profesionales de recursos humanos estan utilizando de forma cre-
ciente el potencial que ofrecen las nuevas tecnologias en los procesos de
seleccion y hacen uso de las redes sociales sobre todo, para atraer a la
generacion Y, que hoy componen la fuerza joven del mercado laboral y
que tiene muy arraigado el uso de las nuevas tecnologias, asi como otros
perfiles de contenido técnico especifico 0 mandos intermedios.

Las empresas que se han adaptado a las redes sociales tienen recluta-
dores que abren perfiles corporativos en Facebook, lanzan convocato-
rias y ofertas de empleo en Twiter, y buscan candidatos en las redes de
profesionales como LinkedIn.

Paralelamente, durante el proceso de seleccion, son cada vez mas habi-
tuales las entrevistas mediante videoconferencias y/o teleconferencias a
través de Skype o mensajes instantaneos e incluso la realizacion de tests
psicotécnicos y otras pruebas de aptitud en linea.

Desde el prisma de los candidatos, Internet ya es una forma mas para
buscar trabajo: no solo ingresan su curriculo en los portales de empleo,
sino que ademas mantienen actualizado su perfil en las redes, y hacen
retweets de las ofertas de empleo que ven en Twitter.

A continuacion se detallan los principales iconos relacionados con las
nuevas tecnologias y utilizados en el area de recursos humanos especial-
mente en la atraccidon y seleccion de talento.



(Qué significan estos iconos? ;Qué aplicacion practica tienen en el
Reclutamiento 2.0?
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