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RESUMEN.

Internet ha experimentado un fuerte crecimiento en los ultimos afos, y ahora
con la llegada de las redes sociales ha logrado insertarse permanentemente en

nuestras vidas.

Las redes sociales de internet han impactado y transformado gran cantidad de
actividades, y ahora ha llegado el turno al area de recursos humanos, pues las
redes sociales han pasado a formar parte de las herramientas de reclutamiento en

diversas organizaciones.

Ahora todos los profesionistas implicados en el reclutamiento, se ven en la
necesidad de adquirir nuevas habilidades, métodos y técnicas que les permitan

seguir operando con la eficiencia requerida.

Para ellos se ha realizado el presente estudio exploratorio, que tiene el
objetivo de conocer cdmo se utilizan las redes sociales para el reclutamiento de

personal.

En el documento se va revisando el proceso de reclutamiento junto con sus
conceptos basicos. La historia de internet y su desarrollo posterior hasta la
creacion de las redes sociales. La teoria de la diversidad generacional, que nos
ofrece informacion importante acerca de la cantidad y tipo de usuarios que utilizan
los medios sociales. La tipologia de las diferentes redes y su uso particular dentro
del proceso de reclutamiento. La importancia de la identidad digital y su relacion
con el reclutamiento de personal. Ademas de los puntos mas importantes

a considerar en la elaboracién de un plan de reclutamiento en redes sociales.

En el transcurso de la investigacion se ira descubriendo la informacién mas
novedosa, junto con los tips y trucos mas relevantes que nos permitan operar

adecuadamente con estas nuevas herramientas.

Palabras clave: Reclutamiento de personal, Internet, World Wide Web,
Web 1.0, Web 2.0, Redes Sociales, Personal Branding, Employer Branding.



I. INTRODUCCION.

La psicologia tiene sus mas remotos antecedentes en la antigua Grecia,
donde se referia al estudio del alma y sus facultades mentales (Garcia, 2003).

Sin embargo con el transcurso del tiempo varios fildsofos comenzaron
a especular sobre aspectos y factores que eran considerados psicologicos,
realizando importantes contribuciones que modificaron poco a poco el objeto de
estudio y la metodologia utilizada para abordar el estudio del comportamiento.

Durante los siglos XVII y XVIII se dieron grandes avances cientificos que
permitieron analizar los fendmenos psicologicos con métodos mas novedosos
y precisos, sin embargo, fue hasta el siglo XIX cuando se comenzaron a aplicar los
meétodos de la ciencia a la resolucion de problemas de la conducta, dando lugar al
nacimiento de la psicologia experimental, con objeto de estudio, campo y métodos
propios (Anneliesse Dorr y Gorostegui, 2008).

En la actualidad se considera que la psicologia es el estudio cientifico del
comportamiento y los procesos mentales, de modo tal, que los psicélogos se
dedican a observar los hechos sobre la conducta, a organizarlos sistematicamente
y a elaborar teorias para su comprension y prediccion (Muchinsky, 2007).

Esta concepcion de la psicologia significé una revolucién es su campo y areas
de aplicacion, pues la comprension mas valida del comportamiento provoco que
se comenzara a poner mayor énfasis en los diversos factores que tienen influencia
en el comportamiento, revelandose aspectos cognitivos, fisioldgicos

y conductuales.

Al demostrarse la influencia que diversos factores tienen en el
comportamiento, se comenzaron a ampliar los campos y areas de aplicacion de la
psicologia, por ejemplo: la psicologia clinica, psicologia educativa, psicologia
social, psicologia experimental, neuropsicologia y psicologia del trabajo, siendo

esta ultima el area dentro de la cual se encuadra la presente investigacion.



La psicologia laboral como campo de estudio tiene sus origenes en el siglo
XX, cuando la mayoria de los psicélogos se dedicaban al estudio de procesos
psicologicos basicos, pero posteriormente, debido a circunstancias sociales
y econdmicas la psicologia se comenzé a aplicar en el area industrial
(Muchinsky, 2002).

Autores como Walter Dill Scott, Frederick Taylor y Hugo Munsterberg
realizarian importantes contribuciones en la aplicacion de la psicologia
a escenarios laborales. Ademas eventos como la segunda guerra mundial lograron
poner mayor énfasis en las ventajas competitivas y econdmicas que se podian
lograr con la aplicacion de ideas y métodos psicologicos en la industria
(Garcia, 2003).

Pasada la segunda guerra mundial se presentd un incremento en el numero
de empresas de consultoria y oficinas de investigacion psicoldgica, facilitando asi
la consolidacion de la psicologia del trabajo.

Durante esté periodo varios colegios y universidades comenzaron a ofrecer
cursos de Psicologia Industrial y también se comenzaron a otorgar los grados
cientificos de la especialidad. En México, la Universidad Nacional Autonoma de
México (UNAM) fue pionera en la elaboracion de los planes de estudio de la
licenciatura,

y en 1960 comenzo a otorgar el titulo de profesional en psicologia
(Zanatta Colin, E. y Yurén Camarena, T., 2012).

La psicologia laboral se define como la ciencia que estudia el comportamiento
humano dentro de las organizaciones, utilizando métodos cientificos como
instrumento para identificar problematicas y proponer mejoras, y lejos de centrarse
en el estudio de la organizacion, se orienta a los individuos como integrantes de la
misma, interesandose por lograr el ajuste del trabajador a su empleo
(Muchinsky, 2007).

Dentro de las organizaciones el psicélogo desempefia diversas actividades
como: capacitacion y desarrollo, estudios de clima laboral, coaching, etcétera; y en



algunas ocasiones también colabora en los departamentos de recursos humanos
teniendo a su cargo el reclutamiento y la seleccion de personal. Esta actividad de

reclutamiento es la que se abordara en la presente investigacion.

Todas las organizaciones desde su nacimiento necesitan proveerse de
recursos humanos, los necesarios para poder operar correctamente, por esta
razén requieren implementar un proceso que les permita atraer a las personas
mas adecuadas para desempefar las tareas y actividades de los puestos de

trabajo, a este proceso se le conoce como reclutamiento de personal.

Para realizar dicha actividad es necesario que el psicologo haga uso de
algunos medios de comunicacion y otras herramientas conocidas como fuentes de
reclutamiento, pues a través de ellas le sera posible contactar con los recursos

humanos que necesita.

Este reclutamiento de personal se ha beneficiado enormemente con el
desarrollo de la tecnologia, podriamos mencionar por ejemplo: el teléfono, el fax,
la radio, la television, y mas recientemente con internet, un medio de

comunicacion que esta revolucionando los procesos de reclutamiento.

Hasta el dia de hoy internet nos ha proporcionado diversas aplicaciones que
nos facilitan enormemente el reclutamiento de personal, como: el correo
electronico, las paginas web corporativas, las bolsas de trabajo en linea, los
portales de empleo, etcétera; aplicaciones tienen varias consecuencias positivas,
como el ahorro de tiempo y reduccion de costos, ademas de que gozan de alta
aceptacion entre la poblacion.

Sin embargo las oportunidades que ofrece internet no han terminado aqui, ya
gue ahora nos ofrecen la oportunidad de crear enormes comunidades en linea que

son mejor conocidas como redes sociales.

En la actualidad las redes sociales de internet han cobrado una gran
relevancia, y segun los ultimos estudios proporcionados por la Asociaciéon
Mexicana de Internet (AMIPCI, 2011) seguiran adquiriendo fuerza con el



transcurso del tiempo, por ello es indispensable comenzar a utilizarlas en nuestro

beneficio.

Ademas diversos autores como Juanma Roca (2009), Rojas (2010), Diaz
Llairo (2011), Vargas Hernandez (2011), y otros mas, afirman que la creacion
y crecimiento de estas comunidades virtuales puede traernos grandes beneficios
si las adoptamos en el reclutamiento de personal, por lo que consideramos

necesario un estudio mas detallado sobre el tema.
Il. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA Y JUSTIFICACION.

En México los profesionales de la psicologia laboral tienen entre sus diversas
actividades el reclutamiento de personal, una actividad encaminada a proveer de

recursos humanos a las organizaciones.

Para lograr este objetivo es imprescindible que el psicologo reclutador
conozca y maneje la totalidad de las herramientas de reclutamiento de las que

dispone, ya que esto le permitira ser mas eficiente en su tarea.

Por estas razones en el presente trabajo se abordara una forma innovadora
de realizar reclutamiento, esto es a través de una herramienta que es

proporcionada por internet y que es mejor conocida como redes sociales.

En mayo de 2011 la Asociacién Mexicana de Internet (AMIPCI) afirmo que
existian 1,374 millones de usuarios de internet, de estos, 34,9 millones se

localizaban en México.

De la misma manera nos indica que seis de cada diez internautas mexicanos
son usuarios de alguna red social, lo que nos habla de la importancia

y crecimiento que estan adquiriendo en nuestro pais.

Las redes sociales de internet permiten la creacion inmensos colectivos de
usuarios, por ello han pasado a formar parte de los intereses comerciales de
diversas empresas, ya que se consideran como un nuevo mercado en el que

conviven millones de posibles consumidores (Caldevilla Dominguez, 2010).
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Ademas de ello, algunas empresas las han comenzado a utilizar como una
herramienta para ejercer el reclutamiento de personal, esto gracias a que ofrecen
la posibilidad de interactuar con millones de personas, que ahora son también
consideradas como potenciales candidatos.

Por estas razones consideramos imprescindible conocer como mas detalles

acerca del uso de esta nueva herramienta.
Ill. OBJETIVO.

El objetivo de la presente investigacion es conocer como se utilizan las redes

sociales para el reclutamiento de personal.
IV. PREGUNTA DE INVESTIGACION.

En el transcurso de la investigacion se tratara de responder a la siguiente
pregunta:

a. ¢Cuales son las redes sociales que se utilizan para el reclutamiento de

personal?
V. METODO Y TIPO DE ESTUDIO.

Para lograr nuestro objetivo se realiz6 un estudio exploratorio en el que se
aborda de manera amplia, critica y sistematica lo relativo a las redes sociales y su

aplicacion como herramientas para el reclutamiento de personal.

En esta investigacion de tipo documental se han revisado diferentes textos
tales como libros, articulos de periddicos, revistas especializadas, encuestas,
paginas electronicas, estudios de caso, reportes de investigaciones, etc.

VI. ESTRUCTURA DEL DOCUMENTO.

El trabajo que se presenta a continuacion se compone por cinco capitulos

y un apartado de conclusiones y recomendaciones.
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En el primer capitulo se revisa el proceso de reclutamiento, abarcando sus
conceptos basicos, los pasos necesarios para llevarlo a cabo y los medios
y fuentes de reclutamiento mas utilizados. También abordaremos la creciente
influencia que ha tenido el uso de internet y el uso de redes sociales para el
reclutamiento de personal. Todo ello con el objetivo de determinar el lugar que les

corresponde como medio o fuente de reclutamiento.

En el segundo capitulo se desarrolla la informacion referente al origen de
internet, su evolucion, y el papel de la web en la creacion de las redes sociales.
También se analiza la informacién relacionada con la teoria de la diversidad
generacional y su distribucion como usuarios de redes sociales, ya que esto nos
proporcionara indicios del tipo de usuarios que vamos a encontrar en este tipo de

medios.

Para el tercer capitulo revisaremos la tipologia de las redes sociales y las
aplicaciones de cada una de ellas dentro del proceso de reclutamiento, ademas se
pretende estipular cuales son las redes mayormente utilizadas por las empresas.

En el cuarto capitulo se expone la importancia de la identidad digital y su
relacion con el reclutamiento de personal, pues este aspecto es muy importante en
los nuevos medios de comunicacion y ha tomado el nombre de Employer

o Personal Branding.

Para el quinto capitulo se exponen los puntos mas importantes a considerar

en un plan de reclutamiento en redes sociales.

Finalmente en el ultimo apartado se revisan las conclusiones a las que se

llegaron, asi como las recomendaciones para futuros estudios.

VIl. MARCO REFERENCIAL.

12



CAPITULO 1

RECLUTAMIENTO DE PERSONAL
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CAPITULO 1. RECLUTAMIENTO DE PERSONAL.

Desde que una organizacion comienza a existir necesita del capital humano
para funcionar pues este es indispensable para la realizacion de trabajo, y dado
que estos recursos no pertenecen a la empresa es necesario atraerlos
(Arias Galicia, 2006).

Sin embargo este proceso de atraccién es bidireccional, pues de la misma
forma en que las empresas atraen y seleccionan a los individuos, los candidatos
también seleccionan a las empresas, recibiendo informacién y opiniones para

posteriormente decidir si existe interés en trabajar para ellas.

Oferta de vacantes y oportunidades
Salarios ofrecidos
Beneficios ofrecidos
Imagen proyectada

Organizacion

Mercado de recursos
humanos

Mercado laboral

Reacciones ante las vacantes y oportunidades
Reacciones ante los salarios ofrecidos
Reacciones ante los beneficios ofrecidos
Imagen percibida

llustracion 1. Relaciones entre organizacion y mercado de recursos humanos
(Chiavenato, 2007).

Como podemos ver en la ilustracidon anterior las organizaciones y el mercado
de recursos humanos son dos instancias abiertas e interdependientes que se

atraen unas a otras; sin embargo, las relaciones que llegan a establecerse como
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consecuencia de esta interaccion no son concluyentes e irreversibles, ya que
estan condicionadas por diversos factores tanto sociales como econdémicos que

pueden ocasionar el final de la relacion laboral.

Los ejemplos mas comunes de ello son: despidos, renuncias, ascensos, las
promociones, los ajustes de personal, la expansion de la empresa, etcétera; estas
situaciones provocan que el proceso de reclutamiento se realice de manera ciclica

y continua.

1.1. Reclutamiento.

Ahora que conocemos la importancia del reclutamiento de personal revisemos

algunas de sus definiciones:

Wherther y Keith (2000) mencionan que el reclutamiento es un proceso que
consiste en identificar e interesar a candidatos capacitados para ocupar las
vacantes de la organizacion, agregando ademas que es un proceso que inicia con
la busqueda de candidatos y termina cuando se reciben las solicitudes de empleo,
este proceso tiene como objetivo adquirir un conjunto de solicitantes del cual se

seleccionara a los nuevos empleados.

Para Grados (2003), simplemente es la técnica encaminada a proveer de

recursos humanos a la empresa u organizacién en el momento oportuno.

Por otro lado Dessler (2004) sefiala que es la busqueda de candidatos que
reunan las condiciones necesarias para ser contratados por la empresa en sus

necesidades constantes de suplencia, renuncias, despidos, jubilaciones, etc.

Wayne (2006) por su parte refiere que el reclutamiento de personal es un
conjunto de procedimientos orientados a atraer candidatos potencialmente
calificados que sean capaces de ocupar los cargos dentro de la empresa.

Royet (2006) lo define como un conjunto de procedimientos tendiente a atraer
candidatos potenciales cualificados, a quienes se les interesa para formar parte de

la organizacion, con previo sometimiento a pruebas selectivas.
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Para Chiavenato (2007) el reclutamiento es un conjunto de técnicas
y procedimientos orientados a atraer candidatos potencialmente calificados
y capaces de ocupar los cargos de la organizacion, agregando ademas que es un
sistema de informacion mediante el cual la organizacion divulga y ofrece al

mercado de recursos humanos, las oportunidades de empleo que pretende llenar.

Por ultimo para Brentones y Rodriguez (2008) es un conjunto de
procedimientos utilizados con el fin de atraer a un numero suficiente de candidatos

idéneos para un puesto especifico en determinada organizacion.

Como podemos ver existe una gran variedad de definiciones acerca del
reclutamiento de personal, tantas como autores sobre el tema, pero a pesar de

tener diferencias podemos encontrar algunos puntos en comun:

v Es un proceso mediante el cual una organizacion divulga y ofrece al
mercado de recursos humanos las oportunidades de trabajo que pretende
llenar.

v" Implica la creacion de un interés en los candidatos para alentarlos a
solicitar empleo en la organizacion.

v' Se inicia con la busqueda de candidatos y termina cuando se logra
conformar un grupo de solicitantes, del cual se selecciona a los nuevos
empleados.

v' Se trata de atraer a las personas en el momento oportuno, en numero
suficiente y con las competencias necesarias para desempefar las

actividades del puesto de trabajo.

Tomando en consideracion los puntos anteriores podemos definir el
reclutamiento de personal como: Un proceso que permite a las empresas publicar
las oportunidades de trabajo que tiene vacantes, el proceso inicia con la busqueda
de candidatos y termina cuando se logra conformar un grupo de solicitantes del

cual se selecciona a los nuevos empleados.
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En las empresas esta tarea es responsabilidad del departamento de recursos
humanos o departamento de personal, sin embargo, hay ocasiones en las que se

suele optar por las agencias de colocacion u outsourcing.

Cualquiera que sea el caso, el reclutador debera alinearse con las politicas de
la organizacion y la legislacion del pais donde trabaja; ademas debe conducirse de
manera ética y objetiva (Grados Espinosa, 2003).

1.2. Pasos en el proceso de reclutamiento.

Los pasos del proceso de reclutamiento pueden variar de un autor a otro y de
una organizacion a otra, sin embargo, existen aspectos basicos que es

imprescindible tomar en cuenta.

Es Chiavenato (2007) quien enfatiza en la necesidad de realizar una
investigacion interna y externa, considerando que el reclutamiento de personal
debe de tomar en cuenta dos aspectos importantes: las personas que la

organizacion necesita y las que el mercado de recursos humanos puede ofrecer.

Esta informacién nos permitira definir la técnica de reclutamiento por aplicar.

2. Investigacion
externa
lo que el mercado de
RH puede ofrecerle:
i fuentes de

Técnica de reclutamiento por
reclutamiento por localizar y contactar.
aplicar.

1. Investigacion
interna
Lo gue la organizacion
requiere: personas

necesarias para la
tarea organizacional.

llustracion 2. Fases de la planeacion del reclutamiento (Chiavenato, 2007).
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Investigacion interna.

La investigacidn interna consiste en determinar lo que la organizacion requiere
respecto a sus necesidades de recursos humanos a corto, mediano y largo plazo,
considerando ademas sus planes de crecimiento y desarrollo.

Esta investigacion interna no debe ser esporadica ni ocasional, sino continua
y constante, ya que las organizaciones son sistemas que dependen del paso del
tiempo y de diversos factores sociales y econdmicos, los cuales exigen la

demanda ciclica de nuevos recursos.

Entre estos factores se encuentran las renuncias, despidos, promociones,
ascensos, recortes de personal, expansiones de la empresa, etcétera
(Chiavenato, 2007).

Investigacion externa.

Por su parte la investigacion externa tiene como objetivo la segmentacion del

mercado de recursos humanos y la localizacién de las fuentes de reclutamiento.

Como podemos ver en la ilustracion 3, la segmentacion implica la
descomposicion del mercado de recursos humanos en grupos de candidatos con
caracteristicas, necesidades, expectativas y aportaciones diferentes.

La importancia de la segmentacién radica en que estos grupos utilizan
distintos medios de comunicacion y, en consecuencia, se accede a ellos de
manera diferente. Por ello este procedimiento nos ayudara a definir cuales son los
medios mas adecuados para acceder a los elementos que necesitamos, elevando
asi el rendimiento del proceso y aumentando tanto la proporcion de candidatos
reclutados, como la de candidatos admitidos.

Una vez realizada la investigacion interna y externa, el siguiente paso tiene

lugar cuando se presenta una vacante.

Esto puede deberse a dos razones principales: cuando es un puesto de nueva
creacion o cuando se tiene un puesto vacante (Grados Espinoza, 2003).
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Es entonces cuando se envia la requisicion de personal a la instancia

encargada del reclutamiento.

Supervisores

Fuerza laboral

especializada

Mano de obra Fuerza laboral
no calificada calificada

llustracién 3. Segmentacion del mercado de recursos humanos
(Chiavenato, 2007).

Requisicion de personal.

La requisicion de personal es el formato con el que un area de la organizacién
solicita el ingreso de uno o mas individuos, en ella se especifica el perfil
profesional y laboral con que debe contar. Ademas describe las necesidades del
area que hace la requisicion, las funciones y competencias que se busca en la
nueva persona, asi como los resultados que espera de su ejercicio profesional. La
requisicion de personal tiene el propdsito de que cuando se publique la vacante se
proporcione la mayor cantidad de informacién a los candidatos (Royet 2006). Esta

informacion suele complementarse con el analisis y la descripcion del puesto.
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Analisis de puesto.

El analisis de puesto es una técnica que permite determinar las conductas,
tareas y funciones que estan comprendidas en un puesto de trabajo, asi como las
aptitudes, habilidades, conocimientos y competencias que son importantes para
desempenar exitosamente las actividades delegadas (Wherther y Keith, 2000).

Descripcion del puesto.

La descripcion del puesto es un documento de informacién que identifica la
tarea por cumplir y la responsabilidad que implica el puesto, también bosqueja la
relacion entre el puesto y otros puestos en la organizacion, enunciando los
requisitos para cumplir el trabajo y su frecuencia o ambito de ejecucidn
(Farfan Penaloza, 2010).

Esta informacidn suele complementarse con los comentarios u observaciones
que puedan proporcionar el gerente o supervisor de linea (Wherther & Keith,
2000).

Una vez revisados los pasos anteriores procederemos a elegir las fuentes y

los medios mas adecuados para el puesto que deseamos cubrir.
1.3. Fuentes de reclutamiento.
Las fuentes de reclutamiento son lugares especificos a los que el reclutador

puede acudir en busca de candidatos. Existen dos fuentes de reclutamiento:
internas y externas (Grados Espinosa, 2003).

1.3.1. Fuentes internas.

Las fuentes internas son aquellas que proporcionan al personal requerido sin

salir de la organizacion, las fuentes de reclutamiento interno mas utilizadas son:
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Investigacidn Investigacion
interna externa

Presentacion de una
vacante.

Requisicion de Comentarios
personal del gerente

Eleccion de fuentes de
reclutamiento

Medios

Grupo de candidatos

llustracion 4. El proceso de reclutamiento.

Sindicatos.

Los sindicatos son una de las principales fuentes en lo que respecta al
personal sindicalizado. Esta opcién se utiliza cuando la empresa requiere personal
para una vacante que entra en el dominio del sindicato, y es esté ultimo el que
proporciona a los candidatos mas adecuados para el puesto, dependiendo de los
criterios que se consideren dentro del mismo (Grados Espinosa, 2003).

Archivos o cartera de personal.

Estos se integran con las solicitudes de candidatos que se presentaron en
periodos de reclutamiento anteriores y que no se utilizaron porque se cubrio la

vacante en cuestion. De manera que cuando se abre nuevamente la vacante se
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recurre a ellos para cubrirla. Esta fuente tiene la desventaja de que pueden pasar
dias 0 meses para que se vuelva a abrir la misma vacante, y lo mas probable es
que las personas que se tenian en cartera, ahora se encuentren empleadas
(Farfan Penaloza, 2010).

Familiares o recomendados.

Esto implica difundir las vacantes entre los propios trabajadores, con la
finalidad de establecer contacto con familiares o conocidos que reunan los
requisitos del puesto vacante. Esta es una manera de cubrir una vacante con
personal que esté familiarizado con la empresa, ya sea que el hermano, papa, tio,
primo u otro familiar trabajen ya en la organizacion y por ende, se encarguen de
relacionar al nuevo candidato con las actividades y politicas de la empresa. Cabe
mencionar que existen algunas organizaciones en las que se practican las
politicas de “plaza” o “firma”, esto implica tener un lugar de trabajo asegurado para
una persona que se prefiera, en ocasiones este tipo de puestos son tan codiciados
que se llegan a vender las firmas (Farfan Penaloza, 2010).

Promociones o transferencias de personal.

Esto tiene lugar cuando se revisan las plantillas o inventarios de recursos
humanos para determinar si existe un candidato viable a ser promovido, ya sea en

forma vertical (ascenso) u horizontal (transferencia) (Grados Espinosa, 2003).

Las ventajas y desventajas que pueden derivarse del reclutamiento interno se

resumen en la tabla 1.
1.3.2. Fuentes externas.
Cuando no existe un candidato dentro de la organizacion que esté capacitado para

ocupar la vacante se recurre a las fuentes externas. Estas son lugares a los que

podemos acudir para encontrar al personal con las caracteristicas requeridas.
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Es mas econdmico y acorta el
proceso de seleccion.

Es mas rapido, evita las demoras
del reclutamiento externo.
Presenta mayor indice de
validez, ya que se rastrea la
trayectoria del empleado y no se
corren riesgos al incorporar a
nuevo personal.

Motivan al personal interno y
estimulan la superacion.

Permite aprovechar las
inversiones en capacitacion.
Desarrolla el espiritu de
competencia, al tener presentes
las oportunidades de crecimiento

que se ofrecen.

Exigen altos estandares de
desempeio y motivacion del
personal para poder ascender.
Limita la  introduccion de
personal actualizado, con
nuevas ideas y con positivismo
dinamico.

Pueden aparecer conflictos en

forma de resentimientos y
actitudes negativas hacia Ia
empresa.

Al existir un constante ascenso
se llega a un punto en el que el
empleado se estanca “Principio
de Peter”.

No se puede realizar de forma
global, solo puede efectuarse
cuando los candidatos internos
igualen en condiciones a los
candidatos externos.

El abuso en la utilizacion de esta
fuente puede frenar la capacidad
del personal ya que Ilos
trabajadores se adaptan al

trabajo.

Tabla 1. Ventajas y desventajas de las fuentes internas.
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En pocas palabras cuando conseguimos a un candidato que no tiene nada
que ver con la organizacién estamos realizando reclutamiento externo (Grados
Espinosa, 2003).

Las fuentes externas mas utilizadas son las siguientes:
Instituciones profesionales y educativas.

Se trata de instituciones dedicadas a la formacion de profesionales en
diferentes areas cientificas y tecnologicas, ejemplos de ellas son las universidades
o institutos. En estas instituciones podemos encontrar personas capacitadas en
determinada profesion o especialidad, que pueden llegar a satisfacer las
necesidades de la empresa (Farfan Pefaloza, 2010).

Asociaciones profesionales.

Podemos recurrir también a distintas asociaciones profesionales, el tipo de
organizacion elegida dependera del puesto que se desee cubrir. Estas fuentes son
utiles cuando se requiere personal con experiencia en determinado campo, ya que
en ellas podemos encontrar informacion referente a la trayectoria y actividades
que desempefian sus miembros. Ejemplos de algunas instituciones son:
Asociacion de Psicdlogos Industriales, Asociacion Nacional de Ingenieros
quimicos, Colegio de Contadores, Sociedad de Psicologia Aplicada, entre otras
(Grados Espinosa, 2003).

Bolsas de trabajo.

Las bolsas de trabajo son organizaciones que se dedican a divulgar
informacion acerca de las vacantes de diversas empresas, estas prestan sus
servicios de manera gratuita para el trabajador y se puede recurrir a ellas en la
busqueda de candidatos. Algunas de ellas son: la bolsa universitaria de trabajo,
bolsas de trabajo de las delegaciones, etcétera. Aunque existen también otros
organismos que funcionan de manera similar como el Instituto Mexicano del
Seguro Social (IMSS), Instituto Politécnico Nacional, Gobierno del Distrito Federal,
entre otras (Grados Espinosa, 2003).
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Agencias de colocacion outsourcing.

Se trata de agencias que por el cobro de una cuota determinada otorgan
informacion a quienes buscan colocarse en las empresas, posteriormente las

empresas se ponen en contacto con los candidatos que consideran adecuados.

Las agencias representan una de las opciones mas empleadas por las
empresas cuando no cuentan con un departamento de recursos humanos.
Entonces contratan a estas organizaciones para reclutar, seleccionar y capacitar a
su personal, algunos ejemplos de esté tipo de agencias son: Manpower, Adecco,
Inroads, Factor Humano, AR consultores, etc.

Las agencias de colocacion también se utilizan como sustitutos patronales
mientras se prueba la pericia y aptitudes de los empleados, 0 como una manera
de evitar la relacion laboral directa con los mismos. Otra de sus funciones consiste
en reclutar estudiantes que estan en condiciones de realizar sus practicas
profesionales, o bien los recién egresados en calidad de becarios
(Grados Espinosa, 2003).

La puerta de la calle.

Existen algunas empresas que por sus caracteristicas e importancia en el
medio fungen como fuentes naturales de empleo, por ejemplo: las instituciones
bancarias, empresas comerciales, tiendas departamentales, etcétera; a ellas
suelen presentarse candidatos de manera espontanea (Grados Espinosa, 2003).

Reclutamiento de campo.

Esta técnica consiste en salir a la calle, instalar un médulo y reclutar
candidatos, es una de las opciones mas efectivas ya que se tiene la oportunidad
de captar mucha gente, sin embargo, es necesario buscar lugares estratégicos

para localizar personas con perfiles cercanos a los que buscamos.

El reclutamiento de campo nos puede servir para puestos operativos como

intendencia, obreros, trabajadores eventuales, ventas entre otros. No se considera
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adecuado para buscar puestos gerenciales o profesionistas (Farfan Pefaloza,
2010).

Las principales ventajas y desventajas de las fuentes externas se muestran en
la tabla 2.

« La entrada de personal nuevo « El personal introducido debe
ocasiona la importacion de familiarizarse paulatinamente
nuevas ideas, inquietudes, con los valores, politicas,
enfoques, dinamismo etc. normatividad y dinamica de la

» Posibilita el aprovechamiento de empresa.
la  experiencia, habilidades » Obstruye la posibilidad de que el
y conocimientos del nuevo personal interno ascienda.
personal. « Existe un mayor riesgo de

* Renueva y enriquece los fracasos.
recursos humanos de |la « El proceso de identificacion con
organizacion. la empresa comienza desde

» Aprovecha las inversiones en cero.
capacitacion y desarrollo » El costo es elevado.
efectuadas por otras empresas « Si no se realiza con
0 por los propios candidatos. conocimiento de los medios

+ El personal de nueva y fuentes de reclutamiento puede
incorporacion siempre es mas generar demasiados gastos.

moldeable y flexible que el que
ya estda adaptado a |la
organizacion.

« Suprime el movimiento constante

de personal.

Tabla 2. Ventajas y desventajas de las fuentes externas.
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1.3.3. Medios.

Como su nombre lo indica, se trata de medios de comunicacion que son
utilizados para dar a conocer los puestos vacantes, estos medios son de gran
utilidad por su potencial de difusion, ya que pueden penetrar distintos ambientes y
estratos sociales o0 educativos, permitiéndonos contactar desde élites
profesionales y tecnolégicas hasta organizaciones de mano de obra (Grados
Espinosa, 2003).

Entre los principales medios de reclutamiento se encuentran los siguientes:
Medios impresos.

v" Anuncios en prensa: estos suelen ser de gran utilidad, ya sea en anuncios
en primera plana o en anuncios interiores, ya que ofrecen la seguridad de
que la informacion emitida llegara con rapidez y veracidad a los lugares o
circulos deseados.

v' Revistas especializadas: se utilizan cuando se requiere personal calificado
en la profesion o area a la cual se dirige la revista.

v' Boletines y volantes: son utilizados cuando se pretende captar recursos
humanos a nivel operativo que estan localizados cerca de la empresa,
estos se pueden enviar a los domicilios cercanos o colocarse en los lugares
frecuentados por posibles prospectos: casetas telefonicas, paradas de
autobuses o afuera de la empresa.

v' Falda hawaiana: se trata de un medio compuesto por dos partes, la primera
consiste en un cartel que contiene la informacion de la vacante en letras
legibles, la segunda se encuentra en la parte inferior e incluye tiritas de
papel con datos de la empresa, como teléfono y direccion. La finalidad es
que cualquier persona que se interese en la vacante tome una tirita con la
informacion necesaria para acudir con el psicologo reclutador
(Grados Espinosa, 2003).

27



Radio y television.

Estos medios de comunicacion no se utilizan con frecuencia debido a su alto
costo que depende de los horarios, minutos y el canal en el que se transmita la
informacion. Una alternativa es gestionar “paquetes”, que implican una
determinada cantidad de anuncios transmitidos en un lapso de tiempo
determinado. Son recomendables cuando se realiza reclutamiento foraneo o en
provincia y consisten en contratar los servicios de la radiodifusora de la localidad;
el costo varia de acuerdo a la cobertura del medio empleado
(Grados Espinosa, 2003).

Grupos de intercambio.

Se constituyen a través de los encargados de reclutamiento de diferentes
empresas, los cuales proporcionan informacion sobre las diferentes vacantes de la
organizacion y se boletinan entre si a candidatos viables para ocupar vacantes en
otras organizaciones, ya que en ese momento no se tiene algun puesto que
ofrecer en su organizacion. Este procedimiento presenta la ventaja de conseguir
recursos humanos de modo inmediato y sin costo, utilizando solicitudes que no le
son de utilidad a la empresa y aprovechando los recursos que han obtenido otras
organizaciones (Grados Espinosa, 2003).

Hasta aqui hemos expuesto los principales medios y fuentes de reclutamiento,
pero ahora, ha llegado el momento de revisar la informacion referente a internet y

las aplicaciones que nos proporciona para el reclutamiento de personal.
1.4. Internet en el reclutamiento de personal.
En la década de los noventa tuvo lugar un fuerte crecimiento de internet, un

crecimiento que trajo consigo la aparicion de las primeras aplicaciones orientadas

a facilitar las labores tanto de reclutadores como de buscadores de empleo.

En primer lugar aparecieron los portales de empleo y a principios del afo
2000 surgieron las redes sociales (ver ilustracion 5).
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Ambas herramientas ofrecen la ventaja de funcionar como medio y fuente de
reclutamiento, pues de la misma forma en que podemos acudir a ellas para
examinar sus extensas bases de datos, podemos utilizarlas como un poderoso

medio de comunicacién para difundir nuestras vacantes con amplia cobertura.

Online Online
Web 1.0 web 2.0

Portales de empleo Redes Sociales

llustracion 5. Evolucion de los medios de reclutamiento (Diaz Llaird, 2011).

1.4.1. Portales de empleo.

Los portales de empleo son sitios web especializados que integran oferta y
demanda laboral, el objetivo principal de estos sitios es ofrecer a los usuarios un

servicio de trabajo y candidatos de manera rapida y simple.

En los portales de empleo se difunden vacantes de distintas empresas
e instituciones para gran parte de los cargos y zonas geograficas existentes.

Los usuarios por su parte, ingresan su curriculum a la base de datos, lo que

les permite postularse a las vacantes de su interés.

Los portales de empleo permiten realizar busquedas utilizando diversos filtros
como: ciudad, region, area, tipo de cargo, carrera, etc.
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Entre los servicios que ofrecen a las empresas se encuentran:

v" Publicacioén de las vacantes de la organizacion.
v" Acceso a millones de curriculums para realizar busquedas y almacenar
bases de datos.

v" Herramientas para administrar y dar seguimiento a solicitantes.
A los buscadores de empleo les permiten:

v Ingresar uno o varios curriculum vitae.

v' Realizar busquedas de ofertas que se adecuen a su perfil.

v' Acceder a distintos tipos de trabajos como son freelance, part time,
practicas profesionales y full time, entre otros.

v Postularse, en tiempo real, a distintas vacantes de diversas empresas.

Algunos ejemplos de portales de empleo son: OCCMundial, CompuTrabajo,
EmpleoGob, ZonaJdobs, Bumeran, Monster, Trovit, Templeo, Trabajando, Bolsa
Mexicana de trabajo, etc.

1.4.2. Redes sociales.

Las redes sociales son otra de las aplicaciones de internet que se utilizan en
el reclutamiento de personal, entre los servicios que ofrecen podemos destacar los

siguientes:

v' La creacion de paginas personales: estas ofrecen a los candidatos
y empresas la posibilidad de tener un dominio propio, creado y administrado
por ellos mismos.

v' Busquedas inteligentes: permiten realizar bisquedas a través de diversos
filtros como: nombre, ciudad, escolaridad, etc.

v Facilidad de acceso: ya que lo Unico que necesitas para acceder a una red

social es una direccion de correo electronico.

Algunos ejemplos de redes sociales utilizadas en el reclutamiento de personal
son: Facebook, Twitter, LinkedIn, Xing y Viadeo (ZonaJobs, 2011).
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1.4.3. Redes sociales vs portales de empleo.

Podemos enunciar algunas diferencias entre los portales de empleo y las
redes sociales.

En primer lugar los portales de empleo no contemplan la interaccion entre
usuarios y mucho menos entre empresas, pues son estas ultimas las que se
encargan de contactar a candidatos que les interesan, por lo que los interesados
no pueden aportar datos ni proporcionar detalles acerca de su perfil.

Por su parte, las redes sociales ofrecen un entorno en el que, tanto empresas
como candidatos, pueden intercambiar mayor numero de informacion e

impresiones de forma agil y rapida.

En segundo lugar las redes sociales ofrecen la posibilidad de contactar a
profesionales de recursos humanos que publican ofertas de trabajo, permitiendo
que sean éstos quienes te contacten al revisar tu perfil y comprobar que se ajusta
con los requisitos de alguna vacante, lo unico que tienes que hacer es aceptar las
invitaciones de los profesionales que consideras te pueden aportar un beneficio y

remitir invitaciones a aquellas personas que te resulten interesantes.

Ademas como lo ilustra la figura 6, las redes sociales ofrecen mayor
capacidad de interaccion entre empresas y candidatos, lo cual puede lograr
mayores beneficios para el reclutamiento y la busqueda de empleo.

Por otro lado en un articulo publicado en internet por Vargas Ferro (2011), se
afirma que las redes sociales aplicadas para el reclutamiento de personal,
representan una seria amenaza que podria incluso significar la aniquilacién de los
portales de empleo, y que estos ultimos estaban destinados a desaparecer si
desatendian las nuevas demandas del mercado laboral.

En relacion a ello, Ibafiez, S. (2010), nos dice que diversas empresas
dedicadas a la consultoria en recursos humanos estan comenzando a incorporar

redes sociales en sus procesos de reclutamiento, algunos ejemplos de ello son:
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Manpower, Adecco, Randstad, Kazzaro, etcétera; ademas nos indica que portales
de empleo como: Monster, Indeed, ZonaJobs, OCCMundial, y otros mas, también

estan haciendo lo propio.

llustracion 6. Redes sociales VS Portales de empleo.

Un ejemplo de la incursion en esta nueva tendencia lo demuestra el portal de
empleo Trabuscar (LEA, C. 2011), el cual integra un portal de empleo con una red
social con la intencion de reducir la brecha entre postulantes y empresas.

Se espera que este nuevo disefio facilite el intercambio de informacion entre
usuarios, de manera que los candidatos puedan compartir detalles internos de las
empresas como salarios, normas, clima laboral y otros detalles que les ayuden a
tomar una mejor decisioén acerca el tipo de trabajo que esperan.
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Al revisar esta informacién nos damos cuenta que las redes sociales han
pasado a formar parte de las herramientas de reclutamiento de personal en

diversas empresas.

Ademas es evidente que los portales de empleo estan comenzando a tomar
medidas para adaptarse a las redes sociales, y aunque cada una de ellas lo trata
de hacer a su modo, es un hecho inminente frente al alto nivel de aceptacion que

tienen estos espacios en la red.

Las redes sociales estan protagonizando una revolucion en los procesos de
reclutamiento, ya que ofrecen la posibilidad de acercar a candidatos y empresas
permitiéndoles una interaccion que trasciende a cualquier medio o fuente de
reclutamiento anterior, es por esto que su estudio requiere de mayor profundidad y

analisis.

En el siguiente capitulo nos remontaremos al origen y desarrollo de internet,
describiendo sus caracteristicas basicas de comunicacion, todo ello
complementado con la informacion acerca del numero y tipo de usuarios que
utilizan las redes sociales, ya que esto nos permitira formarnos una idea de las

posibilidades que ofrecen para el reclutamiento de personal.
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CAPITULO 2

LA DIVERSIDAD GENERACIONAL EN LAS
REDES SOCIALES
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CAPITULO 2. LA DIVERSIDAD GENERACIONAL EN LAS REDES SOCIALES.

Internet es uno de los medios de comunicacién mas importantes de nuestra
época, y aunque en sus origenes tenia la finalidad de intercambiar informacion,
actualmente es utilizado para gran variedad de actividades como: descargar
musica, chatear, jugar, ver videos, realizar tramites, etcétera (Reaney, P., 2009).

Sin embargo fue hasta principios del afio 2000 cuando comenzaron a
aparecer los sitios que permitian la creacion de perfiles de los usuarios, en ellos
tenias la oportunidad de pertenecer a una red de amigos, colocar fotos, videos,

comentarios, etcétera, estos sitios se les llamo redes sociales.

Poco tiempo después aparecieron las redes sociales profesionales, es decir,
sitios especializados en las relaciones de naturaleza comercial y profesional, lo
que propicio la creacion de inmensas comunidades de profesionistas, que se
comenzaron a utilizar para el reclutamiento de personal (Tortosa Maroto, 2011).

Todos los dias las redes sociales de internet experimentan la integracion de
nuevos usuarios, extendiendo su amplitud y dominio, al mismo tiempo que surgen
nuevas aplicaciones, mercados, tecnologias, instituciones y empresas que

aprovechan esté nuevo medio de comunicacion.

Pero para conocer adecuadamente el funcionamiento de las redes sociales

debemos comenzar por rastrear su origen y desarrollo en internet.
2.1. Origen y desarrollo de internet.

El origen de internet se remonta a los afios 60°s dentro de la Agencia de
Investigacion de Proyectos Avanzados ARPA (Advanced Research Projects

Agency) de los Estados Unidos, cuya creacién se debié a los desafios
tecnoldgicos y militares que representaba Rusia en aquella década.

La ARPA tenia a su cargo la creacion de aplicaciones tecnolégicas para la
defensa de los Estados Unidos, y entonces emprendié la tarea de crear un
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sistema de comunicaciones, disefiado para interconectar ordenadores en forma
descentralizada. Dicha red tenia el objetivo de continuar operando aun en caso de
que alguno de sus nodos fuera destruido durante un ataque enemigo, asi, nace la

primera red de este tipo a la que se llamo ARPANET (Millan, 2000).

Este sistema de comunicaciones fue creado exclusivamente para su uso
militar, pero gracias a la influencia del Dr. Joseph Carl Robnett Licklider, se
comenzo a utilizar también para interconectar universidades e institutos dentro de
los Estados Unidos. Esto sucedié en 1969, cuando se logré instalar la primera
conexion entre comunidades cientificas y académicas (Francés, 2006).

Investigadores, cientificos, profesores y estudiantes se beneficiaron de la
comunicacion entre instituciones, asi como de la posibilidad de consultar la
informacion disponible en los centros académicos y de investigacion, de igual
manera disfrutaron de la nueva posibilidad de publicar y hacer disponible para

otros la informacion que se iba generando en sus actividades.

En 1972 la ARPA cambia su denominacién y pasa a ser conocida como
Agencia de Proyectos Avanzados para la Defensa DARPA (Defense Advanced
Projects Agency) transfiriendo la red ARPANET a la Agencia de Comunicaciones
para la Defensa de los Estados Unidos (Lay Gajardo, 2004).

El éxito de la arquitectura de ARPANET sirvié para que en 1973 la DARPA
iniciara un programa de investigacion sobre tecnologia para interconectar redes,
orientadas al trafico de informacion, para ello desarrollaron nuevos lenguajes y

protocolos de comunicacion.

De estas investigaciones surge en 1980 el protocolo TCP/IP (Transmision
Control, Protocol, Internet Protocol), que fue aplicado al sistema de redes
interconectadas conocido como Internet (Heilemann, 2011).

La palabra Internet deriva del inglés International Networks (Red Internacional

de Trabajo en Coémputo), y se refiere a una red de comunicaciones interconectada
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de manera descentralizada, lo que garantiza que las redes fisicas que la

componen, funcionen como una red unica de alcance mundial (Herrera, 2008).

En 1990 ARPANET deja de existir, ya que el protocolo TCP/IP de Internet
habia sustituido a la mayor parte de los protocolos manejados y estaba en camino
de convertirse en el servicio portador de la llamada infraestructura global de la

informacion.

A partir de entonces se comenzaron a desarrollar varios servicios y protocolos
que utilizaban internet como medio de transferencia, algunos de ellos son: el
acceso remoto a otras maquinas, la transferencia de archivos (FTP), el correo
electronico, los boletines electrénicos, las conversaciones en linea (IRC y chats),
la mensajeria instantanea, la transmision de archivos (P2P), y la World Wide Web
(HTML) (Gbémez P., 2010).

Esta ultima se ha convertido en uno de los servicios de uso mas extendido, y
es de gran relevancia pues representa el pilar sobre el que se erigen las redes
sociales.

2.2. World wide web.

La World Wide Web (Red Mundial Global) es un sistema de distribucion de
informacion que utiliza internet como medio de transmision. Con un navegador
web un usuario puede visualizar paginas que pueden contener texto, imagenes,

videos u otros contenidos (Castells, 2001).

La web ha hecho posible el flujo de la comunicacién a una escala sin
precedentes, permitiendo a personas separadas en tiempo y espacio intercambiar
pensamientos, experiencias, emociones, cultura, idiomas, negocios, etcétera; ya

que hace llegar la informacién de forma inmediata a cualquier punto del planeta.

La web fue imprescindible para el desarrollo de las redes sociales y tuvo su
origen en 1989, cuando existia una urgente necesidad de crear un protocolo de

comunicaciones que facilitara compartir informacion entre investigadores.
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Con esta idea en mente, Tim Berners Lee crea el HTML (Hipertext Markup
Lenguage), un lenguaje estandar para estructurar informacion y presentarla. Esto
tiene lugar en el Consejo Europeo para la Investigacion Nuclear CERN (Conseill
Européen pour la Recherche Nucléaire) (Francés, 2006).

En este mismo afio Tim Berners Lee crea la World Wide Web (Red Mundial
Global), utilizando los recursos HTML (Hipertext Markup Lenguage), HTTP
(Hipertext Transfer Protocol), y el Navegador Web (Web Browser)
(Francés, 2006).

Poco tiempo después, al iniciar la década de los 90°s son retiradas las
restricciones al uso comercial de internet, y con la incorporacién de la web se
inicia el auge que actualmente conocemos, un crecimiento que trajo consigo la
anexion de un nuevo perfil de usuarios, en su mayoria personas comunes no

ligadas a sectores académicos, cientificos o gubernamentales (Herrera, 2008).

En el transcurso de los afios 90°s el numero de paginas web aumentd de
manera espectacular e internet y la web, pasaron a formar parte de los intereses
comerciales de infinidad de empresas, ya que fueron constituyendo poco a poco

un nuevo mercado en el que habitaban millones de posibles consumidores.

Sin embargo para la segunda mitad de esta misma década tiene lugar un
periodo que se conoce como “El boom del punto com”, el cual se caracteriza por
inversiones desmedidas que grandes empresas realizaron entorno a Internet. Pero
para la primavera del 2000 el precio de varias de estas firmas se desploma
quedando en la ruina, desde entonces las empresas sobrevivientes como Google,
Amazon, Yahoo, eBay y otras, han emergido como los jugadores dominantes en la
red (Gémez P., 2010).

2.2.1. Web 1.0.

A la etapa de la web que abarca desde sus inicios hasta la web de finales de
los 90, se le conoce como “1.0”. La principal caracteristica que se le atribuye a la
web 1.0 es que el flujo de la informacion tenia un solo sentido, es decir, iba del
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proveedor de la informacién al usuario, y este ultimo era sélo un espectador de la
informacién (ver ilustracion 7).

La arquitectura de la comunicacién 1.0 permitia a los autores de las paginas
web, controlar la informacion que se publicaba (Tortosa Maroto, 2011).

-0-©

llustracién 7. La comunicacion 1.0 (Jiménez, J. C., 2011).

Los portales clasicos de empleo son un claro ejemplo de la tecnologia web 1.0
aplicada al reclutamiento de personal, ya que no permitian la interaccion entre la

empresa y los candidatos, sino que iba directamente de la empresa al usuario.

Sin embargo a partir del afio 2000 se ha comenzado a gestar lo que se
conoce actualmente como web 2.0.

2.2.2. Web 2.0.

El término fue creado en el 2004 por Dale Dougherty de O’ Reilly Media, una
editorial Estadounidense dedicada a publicar temas de informatica, esto se dio en
una tormenta de ideas con Craig Cline de MediaLive, en un intento por desarrollar
ideas para una conferencia.

Fue entonces cuando Dougherty sugirié que la web estaba en un proceso de
renacimiento, con reglas que cambiaban y modelos de negocio que
evolucionaban, proponiendo el término web 2.0 para diferenciarlo la etapa anterior
(Tortosa Maroto, 2011).
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La web 2.0 tiene como principios fundamentales la interaccién, la colaboracion
y la horizontalidad, ademas facilita a los usuarios las herramientas para crear
contenido y formar comunidades, todo esto sin requerir de algun tipo de
conocimientos técnicos (Gomez P., 2010).

La web 2.0 es la representacion de la evolucidon de las aplicaciones
unidireccionales hacia aplicaciones multidireccionales enfocadas al usuario y que

generan colaboracion (ver ilustracion 8).

llustracion 8. La comunicacion 2.0 (Jiménez, J. C., 2011).

En esta nueva etapa la web ha dejado de ser una simple vidriera de
contenidos para convertirse en una plataforma abierta, construida sobre una

arquitectura basada en la participacién de los usuarios.

La web 2.0 es también denominada web social o web de las personas, ya que
sus principales caracteristicas son la interaccidn, apertura, transparencia,

multidireccionalidad y libertad de difusion (Tortosa Maroto, 2011).

La web 2.0 esta revolucionando los medios clasicos de reclutamiento, ya que
nos ofrece la posibilidad de llegar a una audiencia mayor, con libertad de difusién

e interaccion a un coste considerablemente reducido.

En esta fase de la web cada persona es un medio de comunicacion en si
mismo, y para poder compartir informacion existen algunas aplicaciones como las

redes sociales.
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2.3. Redes sociales.

El concepto redes sociales fue extraido de las ciencias sociales y se refiere a
grupos de individuos que se relacionan por uno o varios tipos de vinculos tales

como amistad, parentesco, intereses comunes, etcétera (Pefia, 2009).

Los elementos basicos de una red social se muestran a continuacion:

Nodos ®
™ .
Vincules ———
Flujos «—> .
- - ™ L]

llustracion 9. Elementos de una red social (Pefia, 2009).

v" Nodos: Se refieren a las personas que se relacionan entorno a un objetivo
comun.

v" Vinculos: representan el lazo o relaciéon que existe entre dos o mas
individuos.

v Flujos: se refieren a la direccion de la informacion que se transmite entre los
nodos.
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Con la inclusion del término en internet, solamente se ha aumentado el ambito
de su aplicacion, y gracias a la capacidad de difusién de la web, nos ofrecen una

nueva perspectiva de estas formas de relacion social.

En internet las redes sociales se refieren a comunidades virtuales, es decir,
sitios web que agrupan personas y permiten la interaccion entre sus miembros
(Alvarez Cascos, 2011).

El primer antecedente de las redes sociales se remonta a 1995, cuando
Randy Conrads cre6 una red social a la que llamé Classmates, esta tenia el

objetivo de mantener el contacto entre sus antiguos comparieros de estudio.

Poco tiempo después en 1997 aparece SixDegrees, un sitio creado por
Andrew Weinreich, el cual representa el primer sitio de redes sociales tal y como
las conocemos hoy en dia, ya que el sitio permitia la creacion de perfiles de los
(Mar Monsoriu, 2008).

Estos circulos se popularizaron a partir del afio 2000, con la llegada de redes
sociales como Myspace, que ofrecian ya no solo la oportunidad de reencontrarse
con antiguos comparieros o crear nuevas amistades, sino también, la posibilidad

de crear espacios para personas con intereses afines (Gémez P. , 2010).

Las redes sociales de internet funcionan de la siguiente manera: un numero
inicial de participantes envia mensajes a miembros de su propia red invitandoles
a unirse al sitio, después los nuevos participantes repiten el proceso
incrementando asi el numero de enlaces y miembros en la cadena
(Alvarez Cascos, 2011).

Las redes sociales se basan en la teoria Seis grados de separacion.
2.3.1. Seis grados de separacion.
Esta teoria afirma que una persona puede estar conectada con cualquier otra

del planeta, a través de una cadena de conocidos de no mas de cinco

intermediarios, conectando ambos extremos con solo seis enlaces.
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La teoria fue propuesta en 1930 por el escritor hungaro Frigyes Karinthy en un
cuento llamado “Chains”, y fue recogida también en el libro "Six Degrees: The
Science of a Connected Age” (Seis Grados: La ciencia de la Era Conectada) del
sociologo Duncan Watts (2003).

El concepto esta basado en la idea de que el numero de conocidos crece
exponencialmente con el numero de enlaces en la cadena, y que solo un pequefio
numero de enlaces son necesarios para que el conjunto de conocidos se convierta

en la poblaciéon humana entera.

Segun esta teoria, cada persona conoce como media, entre amigos,
familiares y comparieros de trabajo o escuela, a unas 100 personas. Si cada uno
de esos amigos o conocidos cercanos se relaciona con otras 100 personas,
cualquier individuo puede pasar un recado a 10.000 personas unicamente
pidiendo a un amigo que pase el mensaje a sus amigos. Estos 10.000 individuos
serian contactos de segundo nivel, que un individuo no conoce pero que puede
conocer pidiendo a sus amigos y familiares que se los presenten. Si esos 10.000
conocen a otros 100 la red ya se ampliaria a 1.000.000 de personas conectadas
en un tercer nivel, a 100.000.000, en un cuarto nivel, a 10.000.000.000 en un
quinto nivel, y a 1.000.000.000.000 en un sexto nivel. De esta manera en seis
pasos, y con las tecnologias disponibles, se podria enviar un mensaje a cualquier
individuo del planeta (Duncan Watts, 2003).

Diversos estudios han intentado probar la validez de la teoria, uno de ellos
tuvo lugar en la década de los 50°s, cuando Ithiel de Sola Pool y Manfred Kochen
se propusieron demostrar la teoria, sin embargo no lograron resolver el problema
satisfactoriamente. También en afio de 1967, el psicologo estadounidense Stanley
Milgram (2003), traté de probar la teoria con un experimento al que llamo “El
problema del mundo pequeio”, sin embargo, dichos descubrimientos fueron muy
criticados porque solo lograron un éxito parcial, aunque sus resultados fueron
publicados en la revista "Psychology Today” (Psicologia de hoy) e inspiraron la
frase "Seis grados de separacion”, fue entonces cuando el dramaturgo John
Guare (1990) popularizé la frase cuando la eligié como titulo de su obra de teatro.
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De esta manera la teoria “’Seis grados de separacion” se convirtié en una

idea aceptada en la cultura popular (Stanley Milgram, 2003).

llustracion 10. Representacion de la teoria "Seis grados de separacion”
(Duncan Watts, 2003).

Ahora que conocemos que son las redes sociales y sus fundamentos basicos,
pasaremos a revisar la informacién referente a la cantidad y distribucion de sus
usuarios, ya que esto nos permitira conocer las oportunidades que ofrecen las

redes sociales para el reclutamiento de personal.

2.4. Diversidad generacional.
La teoria de la diversidad generacional nos dice que en las organizaciones
llegan a convivir hasta cuatro generaciones, que han sido identificadas por

diversos autores y que no necesariamente coinciden en temporalidad. Estas son:

Baby boomers, generacion X, generacion Y, y generacion Z (ver ilustracion 11).
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Cuando hablamos de generaciones debemos tener en cuenta que se
constituyen por colectivos de personas, que si bien comparten varias

caracteristicas comunes, pueden llegar a ser muy diferentes entre si.

De la misma forma también pueden llegar a compartir valores, ideas, culturas,
aptitudes, formas de comunicarse y algo muy importante, distintas fases de
evolucion tecnolégica (Diaz Llaird, 2011).

Los siguientes parrafos serviran para exponer las caracteristicas de cada una
de estas generaciones.

Generacion Z 1993-2000
Ahora tienen entre 11-18 anos

Generacion Y 1982-1992
Ahora tienen entre 19-29 anos

J

Generacion X 1964-1981
Tienen entre 30-47 anos

Baby Boomers 1945-1963
Tienen entre 48-65 anos

llustracion 11. La diversidad generacional (Vargas Hernandez, 2011).

45



Baby Boomers.

El término es utilizado para definir la situacion demografica de un periodo que
comprende de 1946 a 1964, el cual se caracteriza por la gran explosién de
natalidad que se dio en todo el mundo, es por ello que a los miembros de esta
generacion se les conoce como “Baby Boomers” (Diaz Llairo, 2011).

Las caracteristicas clave de esta generacién son el individualismo, espiritu
libre, causa social orientada, disciplina, orden, respeto a los demas, trabajo y
perseverancia. Es una generaciéon que cred un importante cambio social con el

movimiento “hippie”, el “feminismo” y los derechos civiles.

Tienen estabilidad laboral, ya que asi era el modelo de empelado en esa
época, sin embargo, esto ahora los hace reacios al cambio. Los Baby Boomers
también se caracterizan por su escasa movilidad, por buscar empleo de tiempo

completo, por su bajo ausentismo laboral y su poca capacidad de adaptacion.

Es una generacion que crecié en organizaciones jerarquicas, con grandes
oficinas y lugares fijos, por tanto los simbolos de status les son importantes, y en
la mayoria de los casos, miden el éxito en funcién de la fortuna alcanzada

(Vargas Hernandez 2011).

Es importante mencionar que esta generacion muestra una fuerte resistencia
a la adopcion de las nuevas tecnologias, lo que incluye la telefonia movil,
camaras digitales, internet y las redes sociales.

Sin embargo, algunos de ellos ya han ingresado en esto medios y estan
teniendo mucho éxito, ya que sus consagradas carreras combinadas con las

oportunidades que ofrece internet, les facilita la realizacion de nuevos negocios.

Ademas de ello los datos proporcionados por la Asociacidén Mexicana de
Internet (2011) indican que las personas mayores de 50 afios han incrementado

su presencia en redes sociales durante los dos ultimos afos.

46



Por otro lado “La Teoria ondulatoria de edad” nos sugiere una inminente
desaceleracion econdémica, cuando el Boomer comience a jubilarse a partir del
2007. Cabe resaltar que el dia de hoy ocupan los puestos directivos junto con
algunos miembros de la generacion X (Vargas Hernandez, 2011).

Generacion X.

Se considera que Douglas Coupland fue quien popularizé el término en su
obra “Generacion X" (1991).

La etiqueta se utiliza para referirse a las personas nacidas entre los afios
1960 y 1980, surgidos tras los Baby Boomers, es decir, son hijos de los ultimos
tradicionalistas (Vargas Hernandez, 2011).

Se dice que es la generacion que ha vivido de todo, pues han jugado desde
las canicas y los yoyos, hasta el Atari y el PlayStation. Ademas fueron testigos de
la evolucién del teléfono clasico a la telefonia movil y de la TV en blanco y negro a
la TV por cable.

De igual manera han vivido la evolucion del internet y comienzan a adaptarse

poco a poco a los nuevos medios de comunicacion social.

La generacion X esta rompiendo con los patrones tradicionales de empleo,
propiciando la creacion de ambientes de trabajo mas informales y transformando

las estructuras corporativas de jerarquicas a mas flexibles y horizontales.

Los miembros de esta generacion son leales a sus empleadores y conocen el
valor del compromiso, una caracteristica clave de la generacion X es su deseo de
lograr un equilibrio entre las metas profesionales y la calidad de vida, conciliando
la vida laboral con la familiar (Diaz Llair6, 2011).

Generacion Y.

Dentro de la “Generacion Y”, se incluye a personas nacidas entre 1980 y
finales de los afios 90°s.
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Tenemos aqui a una generacion mas abierta a temas polémicos y a familias
no tradicionales. Cabe mencionar que fue la ultima generacion que vio la “Guerra

Fria” por los pocos recuerdos que tiene de su nifiez.

En cuando a tecnologia les tocd vivir el auge y desarrollo de Internet y la
evolucion de los sistemas operativos Windows, Linux y Mac. Ademas han jugado
desde el Tetris y Atari hasta el Xbox 360 y el PSP (Diaz Llair6, 2011).

La Generacion Y es la generacion de la interactividad, de la publicidad
extendida a través de las recomendaciones de sus amigos. Son ellos quienes
comparten y diseminan informacién a través de internet en diversos grupos
y foros, y es en estos mismos lugares a donde acuden para enterarse de los
ultimos acontecimientos (Vargas Hernandez, 2011).

A esta generacion también se le conoce como “Multitasking” o “Multitareas”,
ya que pueden estar subiendo un video a YouTube y conversar por el movil
mientras Twittean (Diaz Llairo, 2011).

También se les conoce como “Nativos Digitales”, un termino con el que los
describe Marc Prensky (2001), pues han crecido en un entorno digital, muy al
contrario de las generaciones precedentes a quienes se les considera

“Inmigrantes Digitales”.

Los miembros de esta generacion han crecido con mayores comodidades y es
muy importante para ellos la libre expresion, se dice que no pueden vivir en la

pobreza, incluso si no son ricos, es importante para ellos llevar una buena vida.

A la generacion Y le ha tocado desarrollarse dentro de nuevos modelos de
negocio y economias inestables, por lo que cambian frecuentemente de empleo,
por esta razon no son leales a sus empleadores, lo que al parecer remplazan por

el valor que ponen las relaciones con sus comparieros de trabajo y jefes.

Diaz Llair6 (2011) nos dice que la generacion Y busca las siguientes

caracteristicas en una organizacion.
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v Innovacién, modernidad, confort en los entornos de trabajo.

<

Oportunidades de formacién y desarrollo, nuevos retos.

v' Trabajos multidisciplinares, ya que son jovenes que prefieren realizar
varias tareas a la vez.

v' Colaboracién con grupos de trabajo, proyectos y toma conjunta de
decisiones.

v’ Estilo de liderazgo orientativo, participativo e inspirador.

v" Comunicacién abierta, supervisores cercanos y accesibles que muestren un

interés real en su crecimiento profesional.

v Retroalimentacién continua y revisiones de su rendimiento.

<

Politica social individualizada segun los objetivos alcanzados.

v' Acceso constante a la informacion corporativa, Intranet, portal del
empleado, blogs, etc.

v Flexibilidad laboral: teletrabajo, horario flexible, etc.

v Reputacion/imagen de la organizacion o Employer Branding.

Es importante agregar que segun un estudio publicado en el afo 2008
titulado: “Que motivaciones tienen los trabajadores del milenio: como atraer
y retener empleados de la generacion Y”, de Robert Half Internacional, se
concluye que la generacién Y valora mas las oportunidades de desarrollo y la

reputacion/imagen de la empresa que realmente el puesto a desempefiar.
Generacion Z.

La “Generacion Z” comprende el periodo a partir de la segunda mitad de la
década de los 90°s hasta la primera parte del afio 2000 (Vargas Hernandez,
2011).

A menudo también se les conoce como “Generacion Einstein”, termino que
proviene del libro “Generacién Einstein: inteligentes, sociales y superfast” de
Jeroen Boschma (2006).

En dicho libro se exponen las conclusiones de un estudio realizado por la

agencia de comunicaciones Keesie, con una muestra de jovenes nacidos a partir
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de 1988. Segun esto, se trata de la primera generacion de jovenes, después de la
“Segunda Guerra Mundial”’, que se identifica con caracteristicas positivas como:
sociabilidad, cooperacion, inteligencia, implicacion, etcétera (Vargas Hernandez,
2011).

Es importante mencionar que los miembros de esta generacion han tenido
acceso a internet desde que nacieron, por lo que manejan a la perfeccion los
teléfonos moviles, los reproductores de MP3 y el iPad. Son los jovenes del mundo
moderno y por eso también se les conoce como “Nativos Digitales” (Marc Prensky,
2001).

La generacion Z vive y convive en las redes sociales, asi que cuando sus
miembros comiencen a incorporarse al mercado laboral podremos encontrarlos en

las redes sociales para reclutarlos.

Ahora que conocemos las principales caracteristicas de las generaciones en
relacion a la tecnologia y el trabajo, nos sera de gran utilidad revisar los datos
referentes a la cantidad y distribucion de usuarios de internet y redes sociales.

2.5. Numero de usuarios de internet.

La Asociacion Mexicana de Internet (AMIPCI, 2011) nos ofrece la siguiente

informacion referente a la distribucion y numero de usuarios de internet.

En la grafica 1 podemos ver que en 2011 él numero de internautas a nivel mundial
alcanz6 1,374 millones de usuarios, y que el mayor porcentaje de los mismos se
localiza en la regién de Asia y Europa. También se observa que en Latinoamérica
se encuentran 118 millones de internautas, de los cuales, 34.9 millones son

mexicanos.
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m 1,374 Millones de usuarios
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Asia Pacifico Europa Norteamérica Medio Oriente Latinoamérica
Africa

Gréfica 1. Poblacion mundial Online (AMIPCI, 2011).

m55+ m45-54 m35-44 m25-34 m15-24

Latin America

33%

World Wide

Gréfica 2. Distribucion de edad en Latinoamérica VS Mundo (AMIPCI, 2011).
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Es importante mencionar que se espera que el crecimiento de los usuarios en
América Latina continue, gracias a la penetracion de la banda ancha a lo largo de
la region, y potenciado por la migracion del uso de ambientes compartidos, como

cafés de internet o universidades, a conexiones de hogar u oficina.

En cuando a la distribucion por edad podemos ver que la mayor cantidad de
ellos tienen entre 15 y 34 afos, y que esté numero decrece a medida que aumenta
la edad, siendo esta brecha mas marcada en la poblacion de América Latina
(ver grafica 2).

Los datos anteriores nos indican que la mayor cantidad de usuarios de
internet pertenecen a las generaciones “Y” y “Z”, aunque son seguidos muy de
cerca por la generacion “X”, y por ultimo tenemos a la generacion “Boomer” con
una menor participacién, que se espera continue aumentando con el transcurso

del tiempo.

2.6. Numero de usuarios de redes sociales.

En lo que se refiere a redes sociales la Asociacion Mexicana de Internet
(AMIPCI, 2011) nos dice que el numero de usuarios a nivel mundial oscila entre
los 1,100 millones, y que estos se encuentran distribuidos de la siguiente manera
(grafica 3).

El mayor porcentaje de los usuarios se localiza en el Asia y el Pacifico,
seguidos cercanamente por la poblacién de Europa, en tercer lugar se encuentra
Norteamérica y en cuarto lugar Latinoamérica, por ultimo tenemos a la region de
Africa y el Medio Oeste.

Por otro lado segun estimaciones de la AMIPCI (2011), los Vvisitantes
Latinoamericanos de redes sociales suman un total de 115 millones, los cuales se

encuentran distribuidos como lo muestra la grafica 4.
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Asia Pacifico Europa Norteamerica Latinoamérica  Africa Medio
Oeste

Gréfica 3. Participacion de usuarios en redes sociales (AMPICI, 2011).

m55+ m45-54 m35-44 m25-33 m15-24

115 millones

Grafica 4. Perfil demografico de usuarios de redes sociales en Latinoamérica.
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Podemos ver que la distribucion de usuarios de internet y redes sociales es
relativa, pues la mayor cantidad de usuarios de redes sociales pertenecen a las
generaciones “Y” y “Z”, aunque son seguidos muy de cerca por la generacion “X”,

por ultimo podemos tenemos a la generacion “Boomer”.

Otro dato importante proporcionado por la AMIPCI (2011) nos dice que en
México 6 de cada 10 internautas acceden a alguna red social, y que se espera que
esta tendencia continle gracias a la gran aceptacion que tienen los medios

sociales entre la poblacion.

La informacion revisada hasta ahora nos ha proporcionado un amplio
panorama acerca de la cantidad, distribucion y caracteristicas de los principales

usuarios de internet y redes sociales.

Ahora sabemos que las generaciones “Z”, “Y” y “X” son las que mas valoran y
maximizan las utilidades de internet, lo que significa que es mas probable que
encontremos este tipo de perfiles en redes sociales para reclutarlos.

Ademas es importante destacar que a medida que las generaciones mas
jovenes se incorporen al mercado laboral, el reclutamiento en redes sociales
cobrara mayor importancia, ya que estas generaciones se encontraran mas

familiarizadas e inmersas en este tipo de tecnologias.

Por otro lado podemos ver que la generacion “Boomer” se encuentra mas
rezagada en la adopcion de las nuevas tecnologias, por lo que sera mas
complicado reclutarlos en redes sociales.

Ahora que tenemos una vision generalizada del tipo de usuarios que
encontraremos en este tipo de medios pasaremos a la revision de la tipologia de
redes sociales.
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CAPITULO 3

REDES SOCIALES, TIPOLOGIA Y RECLUTAMIENTO.
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CAPITULO 3. REDES SOCIALES, TIPOLOGIA Y RECLUTAMIENTO.

Al tratar de definir una tipologia Unica de redes sociales no dimos cuenta que
no existe un comun acuerdo entre los diversos autores, sin embargo al realizar un
condensado de varios de ellos como Caldevilla Dominguez (2009), Pedro Rojas
(2010), Alvares Cascos (2011), Juanma Roca (2011), Diaz Llairo (2011)
y Fernandez Burguefo (2012) proponemos la tipologia que se presenta a

continuacion:

Perfiles
Generales
Contenidos
Profesionales

Redes Sociales

Microblogging

Verticales

llustracion 12. Tipologia de redes sociales.

En los proximos parrafos revisaremos las principales caracteristicas de
nuestra tipologia y también revisaremos como se utiliza cada una de ellas en el

reclutamiento de personal.
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3.1 Generales.

El objetivo de las redes sociales “Generales” es facilitar y potenciar las
relaciones que se establecen entre los usuarios. En estos sitios el tipo de relacion
esta determinado por los intereses particulares de cada miembro y pueden ser de
la mas diversa indole, por ejemplo: compafieros de la escuela, familiares, amigos,
fans de algun personaje publico, grupos que apoyan marcas empresariales o
movimientos sociales, etcétera (Caldevilla Dominguez, 2010).

Las redes generales ofrecen una gran variedad de aplicaciones que permiten
a los usuarios prescindir de herramientas externas de comunicacion, pues en el
sitio disponen de todos los instrumentos necesarios para organizar diversos

aspectos de su vida cotidiana (Diaz Llairo, 2011).

Dentro de las redes generales existe una subcategoria que se refiere a la
finalidad y tematica de las mismas, asi tenemos que existen redes generales de
“Perfiles” y redes generales de “Contenidos”.

3.1.1. Perfiles.

Como su nombre lo indica este tipo de redes se caracterizan por permitir la
creacion de un perfil que puede ser personalizado por el usuario, en dicho perfil
los usuarios pueden compartir fotos, videos, vivencias, pensamientos, etc.
Ademas se tiene la oportunidad de formar grupos de personas con intereses
afines (Caldevilla Dominguez, 2010).

En la ilustracién 13, se muestran los resultados de un estudio realizado por la
agencia de comunicaciones Rianovosti (2011), en el cual se enumeran las redes

de perfiles con mayor numero de usuarios a nivel mundial.
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Facebook  Qzone  Habbo Renren Myspace Orkut Bebo Vkontakte Tagged Badoo

800+ 480+[ 200+ 160+ 125+ 120+ 117+ 110+ [ 008 100r

llustracion 13. Las diez redes sociales de perfiles con mayor numero de usuarios
a nivel mundial (Numero de usuarios en millones).

Facebook es la red social con mayor presencia e importancia a nivel mundial,
sin embargo en China las redes Qzone, Renren y Xiaonei son dominantes; en
Rusia la red social lider es Vkontakte pero también destaca Odnoklassniki; en
Japdn destaca la red social Mixi, en Vietnam esta Zing, en Filipinas sobresale
Friendster; en Republica Checa es Lidé; en Colombia, Ecuador, Peru, Portugal y
Rumania el lider es Hi5; en la comunidad Arabe la red social mas representativa
es Maktoob; en Espafia Tuenti y Habbo tiene gran importancia; en Brasil y
Turquia destaca Orkut, y en Estados unidos dominan Tagged y Bebo
(Diaz Llaird, 2011).

Ademas de los sitios mencionados debemos tener en cuenta a Google+, la
red social de Google que ha rebasado los 60 millones de usuarios, y que de
acuerdo con Paul Allen (2011), llegara a los 400 millones de usuarios para finales
del 2012. Cabe resaltar que este servicio pretende convertirse en el mayor
competidor de Facebook en los proximos afos (Nieto Churruca, 2012).

¢ Como reclutar en las redes de perfiles?

Las redes sociales de perfiles tienen la ventaja de ser utilizadas por mas de
800 millones de usuarios a nivel mundial, por ello representan un excelente medio

para publicar vacantes con amplia cobertura.
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Ademas nos ofrecen la oportunidad de crear un canal de comunicacion directo
con los candidatos, un canal que como veremos en el capitulo 4, puede

aprovecharse gestionar la marca de la empresa.

De la misma forma nos permiten revisar informacion detallada de los
candidatos, informacion que es posible que no aporten en un curriculum. Esto es
de vital importancia ya que ahora los aspirantes a un empleo, deberan tener en
cuenta que los profesionales de recursos humanos podran revisar en su perfil
informacion acerca de las ultimas actividades que han realizado, y esta
informacion, como veremos en el proximo capitulo, puede representar una ventaja

o desventaja dependiendo del uso que se le de (Diaz Llairo, 2011).

Facebook es la red de perfiles mas utilizada en el reclutamiento de personal
(Jobvite, 2011), por ello conviene profundizar en sus aplicaciones.

Facebook.

Facebook es una red social creada por Mark Zuckerberg, el sitio fue lanzado
en febrero de 2004 en colaboracion con Eduardo Saverin, Chris Hughes y Dustin
Moskovitz (Gomez P., 2010).

Originalmente se trataba de un sitio orientado a los estudiantes de la
Universidad de Harvard, pero actualmente esta abierto a cualquier persona que

cuente con una direccion de correo electronico.

En julio del afo 2009 Mark Zuckerberg hizo publico que la red habia
alcanzado los 250 millones de usuarios; para el 15 de septiembre del mismo afo
anuncio que ya superaba los 300 millones; y el 2 de diciembre afirmé que ya
contaba con mas de 350 millones; actualmente Facebook cuenta con mas 800
millones de usuarios segun lo confirm6 el mismo Zuckerberg en la “Developer

Conference”, celebrada el 22 de septiembre de 2011 (Marquez, X. 2011).

Ademas Facebook salio a la bolsa el 2 de febrero de 2012, y segun

estimaciones, la red estaria valuada en 100.000 millones de ddlares, lo que la
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convierte en la OPI (Oferta Inicial Publica) mas grande jamas lanzada por una

compainiia de tecnologia (Voigt, 2012).

Entre los servicios que ofrece Facebook podemos destacar los siguientes:

v

v

Paginas: los usuarios tiene total libertad para crear perfiles de personas o
empresas.

Busqueda de perfiles: el motor de busqueda de Facebook permite localizar
perfiles que sean de nuestro interés, desde amigos con los que se ha
perdié el contacto, hasta candidatos o empresas para el proceso de
reclutamiento. Ademas posee herramientas de sugerencia de amigos que
se basan en diferentes criterios como: zona geografica, escolaridad,
empresa, etcétera.

Grupos: esta opcion ofrece la posibilidad de reunir personas con intereses
afines. En Facebook se pueden encontrar grupos acerca de casi cualquier
tema, de entre ellos, los grupos de profesionistas son utilizados para
reclutar candidatos.

Listas de amigos: las listas permiten clasificar a los amigos por diferentes
criterios como: familiares, amigos de la escuela, empleados, candidatos,
etcétera; esto permite realizar publicaciones a sectores especificos.

Muro: el muro es un espacio disponible que permite a los usuarios escribir
mensajes para que el publico los vea, en el puedes ingresar imagenes,
enlaces, animaciones o cualquier tipo de contenido. EI muro también es

utilizado por las empresas para publicar ofertas de trabajo.

Facebook compite con otras redes sociales exitosas por lo que se enfrenta a

grandes desafios para crecer y desarrollarse. Una de las estrategias de

Zuckerberg para hacer frente a esta situacién fue abrir la plataforma para otros

desarrolladores, lo que le ha permitido captar la atencion de diversas empresas,

ya que les permite desarrollar aplicaciones para hacer negocios a partir de la red

social. Estas aplicaciones van desde juegos, hordscopos, regalos, etcétera; hasta

otras mas complicadas que tienen la finalidad de hacer de Facebook una

plataforma de reclutamiento, a continuacion revisaremos las mas representativas.
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BranchOut.

BranchOut es una aplicacién disefiada para reclutar personal, buscar empleo
y crear redes profesionales, fue creada por Rick Marini en julio de 2010
y actualmente es el mayor servicio de redes profesionales en Facebook
(Tomio Geron, 2011).

La aplicacion permite a los usuarios crear perfiles profesionales que incluyen:
historia laboral, empresarial y educativa. Cabe mencionar que los perfiles de
BranchOut no incluyen las fotos y actualizaciones del perfil de Facebook.

Una vez que el usuario ha instalado la aplicacion dispone de los siguientes

servicios:

v' JobPostings: permite a las empresas publicar ofertas de trabajo en sus
paginas de fans en Facebook.

v" RecruiterConnect: ofrece la posibilidad de realizar busquedas a través de la
base de datos de BranchOut, o a través de la red de contactos del propio
usuario.

v LinkedIn: el servicio permite importar el curriculum de la red profesional
LinkedIn.

Cabe mencionar que la aplicacion BranchOut ha sido nominada para el
premio “FASTeech”, como uno de los mejores productos de recursos humanos del
2011, este premio se otorga a las empresas mas innovadoras en la industria de la
tecnologia (FASTeech, 2011).

Work for us.

Work for us es una aplicacién desarrollada por Work4Labs, una empresa lider
en tecnologia de recursos humanos y medios de comunicacién, quienes
reconociendo el potencial de la mayor red social del mundo, crearon una
herramienta que pretende aprovechar la base de datos de Facebook para el
reclutamiento de personal (Pagola, 2011).
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Algunos de sus servicios son:

v Difusion de ofertas de trabajo.

v Integracion de una herramienta para el seguimiento de solicitantes ATS
(Applicant Tracking System).

v Integracion con Twitter, lo que le permite realizar publicaciones

simultaneas.

Dicha aplicacion aun cuando es de pago, ofrece la modalidad Freemiun
(prueba gratis durante 30 dias) para que las empresas conozcan sus ventajas y
utilidades.

Jobvite.

Jobvite se fundd en el 2003 por Jesper Schultz bajo la denominacion inicial
de ForumJobs, pero pasados tres afios adopto su nombre actual. Desde julio de
2008 Dan Finnigan es el actual CEO de Jobvite (Olvera, 2012).

Jobvite también presentd una herramienta para su uso exclusivo en
Facebook, la aplicacion sugiere personas de la lista de contactos de un usuario
que puedan ajustarse a un perfil de trabajo.

Las compafias que adquieran la aplicacion de Jobvite pueden hacer que sus
empleados la instalen en su perfil, de esta manera cuando exista una vacante en
la empresa, cualquier persona de la lista de amigos de uno de los empleados que
se ajuste al perfil aparecera como contacto recomendado.

Jobvite también puede utilizarse por personas que buscan empleo, ya que
permite a los usuarios postularse para las vacantes boletinadas por las empresas
(Olvera, 2012).

Las aplicaciones BranchOut, Work for us y Jobvite se encuentran en inglés,
pero se puede intentar probarlas y en caso de resultar utiles se tiene la posibilidad

de pedir a sus autores una version en espafiol u otros idiomas.
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MejorOferta.

La aplicacion MejorOferta (2011) tiene una ventaja muy importante, ya que
permite publicar gratuita e ilimitadamente ofertas de trabajo, ademas cada oferta
tiene su propia pagina y link para que la puedas divulgar por medio de una
direccion URL (Uniform Resource Locator).

Existen dos formas de acceder:

I.  Desde la pagina de MejorOferta.
lI.  Desde la aplicacién para Facebook.

Cualquiera de las dos opciones tiene las mismas funcionalidades, la unica
diferencia es que mediante la version web solo puedes promocionar las vacantes
por correo electronico, y con la aplicacion para Facebook puedes utilizar las
herramientas de promocion del sitio como: publicaciones en el muro, mensajes,

fotos, enlaces o utilizar los grupos.

Ademas dispone de otras herramientas de promocion como Twitter, Blog,
RSS, correo electronico, foros o cualquier espacio en internet, o Unico que tienes
que hacer es copiar el link de la vacante y pegarlo en donde se encuentran los
posibles candidatos.

Al registrarte en MejorOferta puedes usar las herramientas como candidato o

como reclutador.
Como Reclutador puedes:

v Dar de alta multiples ofertas de trabajo.

v Dar seguimiento a tus ofertas con ATS (Applicant Tracking System)
Como Candidato puedes:

v Buscar manualmente las ofertas de trabajo.
v' Configurar la busqueda automatica, para que el sistema te envie a un

correo electronico las vacantes que se ajusten a tu perfil.
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BeKnown.

Monster es uno de los portales de empleo con mayor experiencia en el
mercado laboral, pero segun informes de la propia compafiia, ha visto estancado
su crecimiento por la competencia de otros portales y el aumento en el uso de
redes sociales en los procesos de reclutamiento, por estas razones ha creado

BeKnown, una aplicacion para reclutar en Facebook.

Beknown ofrece la posibilidad de construir un perfil profesional a partir del
perfil de Facebook (Puro Marketing, 2011).

Entre los servicios que ofrece destacan:

v La creacion de paginas de empresas.

v Publicacién de ofertas de trabajo.

v Facilidades para la gestion de una red de contactos profesionales.

v Ademas en Beknown tienes la oportunidad de proporcionar referencias

acerca de las competencias de un amigo.

A estas alturas no podemos dudar de la utilidad de Facebook en el
reclutamiento de personal, ya que es muy claro que el sitio esta ganando terreno

para contribuir a agilizar los procesos.

Ademas podemos encontrar una cantidad muy importante de aplicaciones
para facilitarnos esta labor, por ejemplo: Konokerdobs, ZonaJobs,
BraveNewTalent, InCircle, OCCMundial, Connections, My LinkedIn Profile,
OfficeBook, ZipRecruiter, Totaljobs, JoboMas, etcétera; y aunque es muy
probable que continuen apareciendo otras, su funcionamiento suele ser similar, la
unica diferencia significativa que encontramos entre ellas es el numero de

usuarios de que las utilizan.

Facebook también tiene otra ventaja importante respecto a otras redes, ya
que cuenta con mas de 800 millones de usuarios a nivel mundial, por lo que

podemos encontrar a casi cualquier persona entre sus perfiles.
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3.1.2. Contenidos.

Este tipo de redes se caracterizan por poner a disposicién de los usuarios las
herramientas necesarias para el intercambio y publicacién de una gran variedad

de contenidos digitales como: videos, presentaciones, fotos, documentos, etc.

Inicialmente estas plataformas eran independientes de las redes sociales,
pero en la actualidad también permiten el intercambio de ideas e impresiones
entre los usuarios, ademas es posible enlazar sus contenidos a otras redes

sociales (Alvarez Cascos, 2011).

A continuacidon revisaremos las redes de contenidos mas representativas

y utilizadas en el reclutamiento.
YouTube.

YouTube es un sitio web creado en febrero de 2005 por Chad Hurley, Steve
Chen y Jawed Karim, en ese tiempo empleados de PayPal (Gémez P. , 2010).

Sin embargo en octubre de 2006 fue adquirido por Google y ahora opera
como una de sus filiales (BBC News, 2006).

YouTube es muy popular gracias a que ofrece la posibilidad de almacenar
videos de manera gratuita, rapida y sencilla. Por esta razén contiene gran cantidad
de clips de peliculas, programas de television, videos musicales y contenidos
amateur llamados VideoBlogs.

Es importante destacar que el sitio permite la insercidn de sus contenidos en

otras redes sociales, para ello solo es necesario el cédigo URL del video.

Los profesionales de recursos humanos utilizan YouTube para publicar videos
de eventos corporativos, ferias de empleo o como parte de la estrategia de
Employer Branding.
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Ejemplo de esto son empresas como: Google, BBVA, Vueling y Garrigues,
quienes tienen videos en YouTube en los que transmiten valores corporativos y los

beneficios que ofrecen a los empleados (Diaz Llairo, 2011).

Otros sitios que permiten el almacenamiento de videos son: Yahoo! Video,
Google Video, Dailymotion, Tu.tv, Vimeo, Metacafe, Hulu, Veonh, etc.

Flickr.

Flickr fue lanzado en febrero de 2004 por Ludicorp, sin embargo desde marzo
de 2005 forma parte de Yahoo!.

El sitio ha ganado relevancia gracias a que permite almacenar, ordenar,
buscar, vender y compartir fotografias en linea. Ademas su sistema permite
realizar busquedas por diferentes criterios como: lugar, fechas, etiquetas o
licencias de autor (Caldevilla Dominguez, 2010).

Las fotografias y videos de Flickr también se pueden compartir a través de
enlaces URL (Uniform Resource Locator) o enviarse por correo electronico.

Las empresas utilizan Flickr para colgar fotos de eventos corporativos,
conferencias, ferias de empleo, vacantes de trabajo, etcétera (Diaz Llaird, 2011).

Otras paginas para almacenar fotografias son: Photobucket, Zooomr, Ipernity,
Pix.ie, Uploadgeek, Dropshots, Imagevenue, Dumpt, Hotshare, XMG Images,
Freeimagehosting, Imagehost, etc.

SlideShare.

SlideShare fue lanzado el 4 de octubre de 2006, sin embargo desde el 4 de
mayo de 2012 forma parte de la red profesional LinkedIn

El sitio permite a los usuarios subir presentaciones en PowerPoint,
documentos en Word, OpenOffice, PDF, Portafolios, etc. El servicio es gratuito y
permite a los usuarios registrarse con una cuenta de correo electrénico

(Caldevilla Dominguez, 2010).
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Slideshare es utilizado para colgar presentaciones corporativas, o para subir
las vacantes que tiene la empresa. Ademas el servicio permite enlazar las ofertas
de trabajo con la web corporativa para que el candidato envié su curriculum

directamente (Diaz Llairo, 2011).

Otros servicios similares a SlideShare son: diapositivas.com, powerpoints.org,
etc.

RSS.

RSS son las siglas de “Really Simple Syndication” (Sindicacion Realmente
Simple).

Se trata de una aplicacion utilizada para difundir informacién actualizada de
un sitio web, gracias a esta herramienta los usuarios pueden estar al tanto de las
ultimas actualizaciones del mismo, unicamente necesitan suscribirse a su fuente
de contenidos RSS (Gomez P., 2010).

Las aplicaciones RSS permiten suscribirte a diversas paginas de tu interés
y comenzar a recibir automaticamente sus contenidos sin tener que visitarlas, lo
que ahorra tiempo y ayuda a filtrar la informacién que deseas de forma mas

selectiva.

Las empresas utilizan esta herramienta para publicar sus ofertas de trabajo, lo
que permite que los usuarios suscritos a la RSS de la empresa reciban
instantaneamente las ultimas ofertas de trabajo (Diaz Llaird, 2011).

Los portales de empleo y algunas paginas corporativas ya cuentan con esta
herramienta, lo que facilita la busqueda de empleo de los candidatos, ya que

pueden ser los primeros en ver la vacante y en enviar su curriculum.

Para suscribirte a una fuente RSS solamente necesitas una aplicacion que te
permita la lectura de estos titulares, por ejemplo Google Reader, Bloglines,
MyYahoo!, Netvibes, FeedReader, etc.
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3.2. Profesionales.

Como su nombre lo indica este tipo de redes tienen la finalidad de establecer

contactos de caracter profesional.

En estos sitios los usuarios suelen relacionarse para trabajar, realizar
negocios, publicar ofertas de trabajo, o para simplemente para intercambiar
conocimientos y consejos con otros profesionistas (Rojas, 2010).

La edad, preparacion académica y experiencia laboral son factores
determinantes dentro de los usuarios de este tipo de redes, ya que en la mayoria
de los casos son utilizadas por personas mayores de 20 aflos que cuentan con

preparacion de nivel técnico, licenciatura u otros grados universitarios.
Los usos que se les confiere para el reclutamiento son:

Publicacion de ofertas de trabajo
Busqueda avanzada de perfiles.
Creacion de grupos de trabajo.

Foros de opinion.

AN N NN

Ademas ofrecen las herramientas para crear un sitio en el que se gestione

la marca de una empresa o persona.

Las redes profesionales con mayor numero de usuarios a nivel mundial son:

LinkedIn, Xing y Viadeo.
Linkedin.

LinkedIn es una red profesional lanzada al mercado en Mayo de 2003 por
Reid Hoffman, Allen Blue, Konstantin Guericke, Eric Ly y Jean-Luc Vaillant
(Vermeiren & Verdonck, 2011).

El sitio tiene una fuerte presencia en Estados Unidos, su pais de origen, pero
también es importante en varios paises de Latinoamérica, Europa, y Asia.
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En marzo del 2011 LinkedIn ya contaba con mas de 150 millones de usuarios,
y ademas desde el 19 de mayo del mismo afio cuenta con acciones en la bolsa de
valores (Acosta, 2011).

El usuario promedio de Linkedln es mayor de 20 afos y cuenta con
preparacion de nivel técnico o algun titulo universitario (HubSpot, 2012).

Por razones es considerada la red profesional mas importante a nivel mundial.
Viadeo.

Viadeo se fundé en mayo de 2004 por Dan Serfaty y Thierry Lunati en Paris.
Se trata de una red profesional que permite a sus miembros mantener una lista de
contactos, los cuales se espera sirvan como apoyo para encontrar un trabajo o

crear oportunidades de negocio (Mar Monsoriu, 2008).

En el 2008 Viadeo formo una alianza con Tianji, la mayor red profesional en
China, lo que le ha permitido expandirse en el mercado oriental. También en Julio
del mismo afio adquiri6 la red social ICTnet, quien representaba su mayor
competidor en Espana (Colomer, 2008). Ademas de ello, en el 2009 incorporé la
red social ApnaCircle, quienes contaban con una fuerte presencia en la India
(Tellado, 2009). Y en Octubre del mismo afio se adhiere la red social Unyk lo que
le permitié posicionarse en el mercado Canadiense (Pérez, J., 2009).

Gracias a acciones como estas Viadeo ahora considerada como una de las
redes profesionales con mayor presencia a nivel mundial, superada solamente por
LinkedIn.

Xing.

Esta red profesional fue lanzada al mercado en el afio 2003 bajo el nombre de
OpenBC (Open Business Club). Sin embargo, desde el 17 de noviembre de 2006

es mejor conocida como Xing.
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Se trata de una red social de ambito profesional, cuya principal utilidad es la
de gestionar contactos y establecer nuevas conexiones entre profesionales de

cualquier sector.

El sitio Aleman es prescindido por Stefan Gross Selbeck desde enero de 2009
(Rojas, 2010).

En las paginas de Xing puedes encontrar varias alternativas como grupos
tematicos y foros, los cuales puedes utilizar para plantear cuestiones, intercambiar
informacion, consejos u opiniones sobre temas especificos, ademas cuenta con

espacios para publicar ofertas de trabajo, paginas de empresas y eventos.

En el 2007 Xing adquirio las redes sociales Neurona y Econozco, lo que le ha
permitido ganar posiciones en el mercado hispanohablante, ademas tiene una
fuerte presencia en Alemania, su pais de origen (Guaiquil, 2007), y cotiza en la
bolsa desde el 7 de diciembre de 2006 (Welle, 2006).

¢, Como reclutar en las redes profesionales?

Para comenzar a reclutar en las redes sociales profesionales debemos

atender las siguientes indicaciones.
Darse de alta y crear un perfil.

Lo primero es darse de alta y crear un perfil, para ello hay que seguir las
instrucciones que aparecen en la pagina de inicio de LinkedIn, Viadeo o Xing.

En las redes profesionales se tiene la oportunidad de adquirir una cuenta

Premium, con ella tienes acceso a servicios adicionales como:

v' BuUsqueda avanzada: lo que permite obtener mas y mejores resultados en
las busquedas con acceso a filtros Premium.

v' Guardar y gestionar contactos: el servicio ofrece herramientas para
administrar los perfiles de candidatos que consideres importantes.
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v' Ver perfiles ampliados de todos los usuarios: con las cuentas Premium
puedes visualizar los perfiles ampliados de todos los usuarios, incluso de
los candidatos que se encuentran fuera de tu red.

v" Quién ha visto tu perfil: esta opcion ofrece una lista de las personas que
han visitado tu perfil, ademas te informa como te encontraron y algunos
otros detalles de las personas que se interesaron en ti.

v' Busquedas automaticas: la herramienta te envia mensajes de alerta a un
correo electronico cuando existen candidatos que coinciden con tus criterios

de busqueda.

La mayoria de los usuarios permiten que sus contactos visualicen sus listas
de amigos, sin embargo hay quienes prefieren optar por la privacidad, impidiendo
que otras personas puedan ver su lista de contactos, esto en ocasiones genera
cierta desconfianza y provoca que seas eliminado como amigo al ver que no
tienes nada que ofrecer, no obstante estos perfiles suelen ser “cazatalentos” que
hacen uso de estas estrategias para proteger la privacidad de sus clientes
(Diaz Llairo, 2011).

Comunicarse y crear una red de contactos.
Una vez que te registras puedes comunicarte con otros usuarios a través de:

v Invitaciones.
v" Mensajes.

v Inmails.

También puedes importar tus contactos de cuentas de correo electronico

como: Hotmail, Yahoo, Gmail, etcétera; o anadir personas de forma manual:

v' Contactos: lo Unico que tienes que hacer es introducir directamente el
correo electronico del usuario.
v' Compafieros de trabajo: las redes profesionales sugieren los perfiles de las

personas que han trabajado contigo en alguna empresa.
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v' Compafieros de estudios: también sugieren contactos de las instituciones

en las que realizaste tus estudios.
Tener recomendaciones.

Las redes profesionales permiten realizar y recibir recomendaciones, estas
representan un excelente apoyo para los usuarios que se encuentran en busqueda
de empleo, ya que pueden solicitar recomendaciones a sus antiguos comparieros,

jefes, supervisores, u otros.

Las recomendaciones laborales ayudan a que seas mejor valorado en la red,
ademas para los responsables de reclutamiento, es muy importante disponer de
esta informacion sin necesidad de realizar llamadas telefénicas, pues el ahorro de

tiempo y costes es significativo (Sakis Gonzales, 2012).
Busqueda directa de un candidato.

Para comenzar a recibir resultados tenemos que acceder a la barra de
busqueda del menu principal e introducir las palabras clave para el puesto que
deseamos cubrir, por ejemplo: ingeniero, contador, administrador, psicologo,

etcétera; otra opcidn consiste en introducir directamente el nombre de la persona.

Las busquedas también se pueden realizar por nombre de empresa, esta es
una técnica muy popular entre los cazatalentos quienes buscan a un candidato

segun su experiencia en determinadas empresas o sectores (Diaz Llairo, 2011).

En las redes profesionales podemos aplicar filtros avanzados para mejorar la
calidad de los resultados, los criterios mas utilizados son: lugar de residencia,
profesion, edad, empresa, sector, etc.

Los resultados de la busqueda mostraran a usuarios con diferentes grados de

separacion.

v" Grado 1: Contactos directos de nuestra red.
v" Grado 2: Contactos a un grado de separacion.

v" Grado 3: Contactos a dos grados de separacion y asi sucesivamente.
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A las conexiones de primer grado se les puede contactar directamente con un
mensaje “Inbox”, a las conexiones restantes es posible agregarlas a nuestra red
o solicitar una peticion de presentacion a uno de nuestros contactos de primer
grado (Roca, 2009).

Publicar una oferta de trabajo.

Existen dos opciones para publicar una oferta de trabajo en las redes
profesionales:

Opcioén 1 para usuarios Premium.

El acceso a esta zona se realiza desde la barra superior del menu principal en
la seccion “Trabajos”, en el area de publicacion de ofertas de empleo. El coste
varia segun el paquete contratado y la oferta permanece en la red durante 30 dias.

Opcidén 2 gratuita.

Desde el menu principal dirigirse a la seccién “Grupos”, la publicacién es
gratuita, aunque algunos grupos requieren la aprobacion previa por parte del
administrador, otros incluso prohiben o tienen deshabilitada el area de empleo.

Una vez que hemos localizado un grupo de nuestro interés y ya somos
miembros del mismo, debemos ir a la pestafia de empleo del grupo y publicar la
vacante. Se recomienda publicar vacantes que guarden relacion con el contenido
del grupo, indicar palabras clave del sector o disciplina del mismo y detallar en la
seccion de comentarios la descripcion de la oferta laboral, de esta forma los
miembros y visitantes del grupo podran contactar directamente en un mensaje

privado al creador de la oferta (Diaz Llaird, 2011).

Los profesionales de recursos humanos utilizan los grupos de interés para
publicar ofertas de trabajo en forma gratuita, esto les permite llegar a una
audiencia que coincide con el sector o area requerida vy recibir una respuesta de

alta calidad.
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El perfil de una empresa.

Para consultar el perfil de una empresa tenemos que acceder al navegador
superior en la pestafia “Empresas” y hacer click en “Busqueda de empresa”, con
ello comenzaremos a recibir informacién de las empresas de nuestros contactos

de primer y segundo grado.

En las redes profesionales podemos encontrar diversos datos de las
empresas que nos pueden ser de utilidad, como:

v Datos generales de la compaiia.
v' Empleados que actualmente trabajan en ella.
v Estadisticas de la procedencia de sus empleados.

Este ultimo dato es interesante para los cazatalentos, pues a muchos de ellos
les interesa conocer las empresas o sectores en los cuales pueden encontrar

candidatos para otras empresas (Diaz Llaird, 2011).

Ademas los perfiles en las redes profesionales cuentan con el botén
“Sigueme”, esta funcion permite a los usuarios recibir las ultimas actualizaciones

acerca de las vacantes de una empresa.
Buscar, crear y ser miembro de un grupo.

Para buscar un grupo debemos acceder al navegador superior en la opcion
“Grupos”, hacer click en la pestafa “Busqueda de grupos” e indicar las palabras

clave.

Para crear un grupo debemos utilizar la barra superior del menu principal,

hacer click en “Crear grupo” y seguir las instrucciones indicando:

v" Nombre del grupo.
v Tipo de grupo.
v" Un breve resumen del mismo.

v Insertar logo.
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Cuando un usuario se encuentra en busqueda de empleo puede utilizar los
grupos para consultar vacantes, también es de utilidad para las empresas crear un
grupo corporativo, pues esto le permitira para atraer candidatos y contar con una
cantera que pueda se utilizada en la posteridad (Vermeiren y Verdonck, 2011).

Aplicaciones vinculadas a las redes profesionales.

Las redes profesionales permiten utilizar aplicaciones de otras redes sociales,
esta es una buena opcidon cuando queremos integrar contenidos como videos,

presentaciones, fotos, etcétera.
Recomendaciones para encontrar empleo en las redes profesionales.

Autores como Juanma Roca (2009), Rojas (2010), Alvares Cascos (2011),
Vermeiren y Verdonck (2011), Diaz Llairé (2011), Pavan y Velazco (2012) y Sakis
Gonzales (2012) nos regalan valiosas recomendaciones para encontrar empleo en

las redes profesionales.

1. Completar el perfil al 100%: esto es de suma importancia ya que cuando un
reclutador te busque y vea que tienes un perfil completo, con historial de
trabajo actualizado y recomendaciones laborales, podras generar una
primera impresion sélida.

2. Utilizar palabras clave en el perfil: es conveniente utilizar palabras clave del
sector o profesion en los que trabajas, esto te permitira posicionarte entre
los primeros resultados de los buscadores.

3. Realizar y recibir recomendaciones: las recomendaciones laborales influyen
en la decision de contratacion y son muy importantes porque aportan
informacion acerca de tu desempefio.

4. Ampliar la red de contactos: tener entre nuestros contactos a compafieros
de trabajo, antiguos jefes, u otros profesionales, nos ayudara a potenciar
nuestras oportunidades de empelo.

5. Actualizar con frecuencia el perfil: dedica algo de tiempo a tu perfil y
mantenlo al dia, con ello aumentaras las posibilidades de ser contactado

por otros profesionales.
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6. Formar parte de grupos de interés: se trata de uno de los puntos
primordiales ya que en los grupos se publican ofertas de trabajo.

7. Crear grupos de interés: el crear y administrar un grupo te permitira ser
conocido como un lider de opinion, pero para esto es importante mantener
una excelente reputacion digital, ya que de lo contrario los resultados
pueden ser adversos.

8. Compartir otros sitios de redes sociales en tu perfil: agregar enlaces a un
sitio personal, un Blog o tu cuenta de Twitter permitira a los reclutadores

profundizar en la informacién referente a tu persona.

Las redes sociales profesionales facilitan enormemente la identificaciéon de
candidatos para el proceso de reclutamiento, ademas nos permiten profundizar en

la informacién referente a la experiencia y desempefio de los mismos.

Por otro lado facilitan la busqueda de empleo, al permitir el establecimiento de

nuevos contactos profesionales para promocion laboral.

Una observacion importante en de este tipo de redes, es que la mayor parte
de sus usuarios tienen experiencia en mandos medios y gerenciales, y cuentan

con escolaridad promedio de licenciatura o carrera técnica.

3.3. Blog.

El término Blog se compone de la contraccion de las palabras “Web” y
“‘Logbook”, esta ultima significa diario o bitacora en el idioma inglés, y hace
referencia a los antiguos cuadernos que se utilizaban en los barcos para relatar el

desarrollo del viaje (Alvarez Cascos, 2011).

De manera que un Blog es una bitacora digital periddicamente actualizada
que recopila informacién de videos, textos o articulos, en ellos el autor tiene total

libertad para publicar los contenidos que desee (Orihuela, 2006).

En cada articulo o documento de un Blog los lectores pueden escribir sus

comentarios y el autor darles respuesta, de forma que es posible establecer un
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dialogo. No obstante, es necesario precisar que esta opcion depende de la
decision que tome al respecto el administrador del Blog, pues es posible disefiar
Blogs en los que el acceso a los comentarios quede restringido (Blood, 2005).

El uso o tema de cada Blog es particular y los hay de todo tipo, desde los
periodisticos, empresariales, tecnologicos, educativos, politicos, personales etc.

Para crear un Blog sélo necesitas una cuenta de correo electronico y un

nombre para tu dominio.
Los Blogs con mayor presencia a nivel mundial son Blogger y WordPress.
Blogger.

Blogger es un popular sistema para publicar Blogs creado por Pyra Labs, pero
adquirido por Google en 2003. La misma palabra Blogger significa creador de
bitacoras en la web (Rojas Orduia, 2005).

La plataforma permite crear, publicar y gestionar una bitacora en linea,
ademas tiene la ventaja de ser muy facil de utilizar, por lo que es ideal para
aquellos que deciden iniciarse en un Blog.

El sitio te ofrece la oportunidad de publicar texto, fotos, videos, presentaciones
y todo lo que se desee. Una funcién muy importante es el acceso a tu Blog usando
un nombre de dominio propio, cosa bastante util para empresas o personajes
publicos (Blood, 2005).

WordPress.

WordPress es otro gestor de bitacoras en linea que permite a sus usuarios
crear un sitio de manera sencilla y personalizada, lo que lo convierte en una de las

plataformas de Blog mas populares del mundo.

WordPress aparecio en el 2003, y fue creado por Michel Valdrighi a partir del
desaparecido b2/cafelog (Orihuela, 2006).
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En la pagina de WordPress se tiene la oportunidad de subir fotos, videos,
presentaciones, documentos y demas. También es muy popular su sistema de
estadisticas, que permite a los usuarios conocer la cantidad y procedencia de
personas que han visitado su Blog. Ademas cuenta con una lista de los Blogs mas
populares (Blood, 2005).

Por sus funcionalidades y facilidad de operacion, la plataforma WordPress es
considerada una de las herramientas mas completas y eficaces para crear

y administrar un Blog.
Los Blogs en el reclutamiento de personal.

Los profesionales de recursos humanos visitan los Blogs de los candidatos
para ver, por ejemplo, el grado de conocimiento que tienen sobre un tema o
materia, y para revisar las actividades profesionales a las que se dedican, de esta
manera disponen de mas informacion sobre del perfil profesional de un candidato
(Diaz Llairo, 2011).

Recomendaciones para gestionar un Blog.

Rojas Ordufia (2005) nos menciona las principales recomendaciones para
gestionar un blog.

l. Actualizar periddicamente el blog: anadir entradas con novedades,
contestar los comentarios de los lectores, etc.

Il. Reinventarse: crear nuevas ideas, ser original, establecer nuevas
actividades, no reciclar material de otros blogs.

1. Relacionarse con otras personas: ya que esto nos ayudara a aumentar
nuestra red de contactos profesionales y la riqueza de la informacion
publicada.

V. Respetar los derechos de autor: citar fuentes, enlaces a otros sitios,
agregar fotos, videos presentaciones etc.
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Los blogs de las empresas también son utilizados para postear las ultimas
vacantes que tienen disponibles, y ademas representan un excelente medio para

la difusidon de su marca.

3.3.1. Microblogging.

Las redes Microblogging basan su servicio en la actualizacion constante de
los perfiles a través de pequefios mensajes de texto que no superan los 140
caracteres (Rissoan, 2011).

Dichas actualizaciones son mostradas en la pagina del perfil, y son también
enviadas de forma inmediata a los usuarios que han decidido seguirlas.

El usuario origen puede restringir el envio de estos mensajes a miembros de
su circulo de amigos, o permitir su acceso a todos los usuarios que es la opcidn
por defecto (Domizi y Roma, 2012).

Las redes MicroBloggin permiten poner a disposicion de millones de usuarios
informacion clara, concisa, sencilla y rapida, acerca de las actividades que estas
realizando. Por lo que son utilizadas por los profesionales de recursos humanos
para publicar ofertas de trabajo y ampliar la red de contactos profesionales de
manera gratuita (Rojas, 2010).

Las redes Microblogging mas conocidas a nivel mundial son: My Chatbox,
Eskup, Weibo, Yammer, Blellow, y Twitter, esta ultima es considerada la mas

utilizada dentro del reclutamiento.

Twitter.

Twitter es una red social basada en el Microblogging. Fue creada en 2006 por
Jack Dorsey (Rissoan, 2011) y actualmente es la red de su tipo mas utilizada en el
reclutamiento de personal (ZonaJobs, 2011).

Twitter permite publicar mensajes de texto con un maximo de 140 caracteres,

llamados Tweets, que se muestran en la pagina principal del usuario, estos
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mensajes pueden ser publicos o privados dependiendo de la configuracién del
perfil.

Diversas empresas utilizan Twitter para ahorrarse tiempo y dinero, ya que
permite publicar vacantes de manera sencilla, rapida y gratuita.

Como ejemplo de ello tenemos al equipo de atraccién de talento de Google,
quienes publican sus vacantes y buscan candidatos a través de la cuenta
@Googledobs; otro de los perfiles que ha comenzado a funcionar recientemente
es el de Accenture en México @Accenture_mx; y en Sudamérica tenemos a los
chicos de Boomerang @Boomerang, quienes no sélo se limitan a publicar ofertas
de trabajo, sino también a conversar y Twittear con sus seguidores
(Domizi & Roma, 2012).

Para utilizar Twitter en el reclutamiento de personal debemos conocer

y manejar algunos de sus conceptos basicos.
Seguir a alguien.

Cuando te conviertes en seguidor de una cuenta de Twitter empiezas a recibir

automaticamente sus actualizaciones en tu perfil.

La lista con el numero de seguidores y personas que sigues aparece en tu
panel de control, con estos usuarios también puedes enviar y recibir mensajes

privados llamados mensajes directos (Rissoan, 2011).

Seguir a alguien en Twitter no es una solicitud de amistad como en otras
redes sociales, pues en esta plataforma el seguir a alguien es unidireccional, es
decir, sigues las actualizaciones de una cuenta, pero esta cuenta no esta al tanto

de tus publicaciones a menos que se suscriba a tu perfil.

En Twitter existe la posibilidad de bloquear tus estados para usuarios
especificos, esto se hace configurando la privacidad de la cuenta.
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Buscar a alguien.

En la barra de navegacion de Twitter se encuentra la herramienta de
busqueda, solo tienes que introducir las palabras clave para comenzar a recibir
resultados. El sitio permite realizar busquedas por diferentes criterios como:
nombre, ciudad, intereses, temas, opiniones, etcétera (Domizi & Roma, 2012).

Twittear.

Twittear es el equivalente a enviar un Tweet, es decir un mensaje de 140
caracteres, puedes publicar cualquier cosa con un Tweet, desde un estado de
animo, hasta una vacante de trabajo o tu disponibilidad como empleado.

Cuando publicamos una oferta de trabajo en Twitter es recomendable insertar
una direccion URL (Uniform Resource Locator) en la que los candidatos puedan
consultar mas detalles acerca de la vacante, ya que es muy dificil publicar la
informacién completa en solo 140 caracteres (Diaz Llair6, 2011).

Pero para estas situaciones existen herramientas que acortan el tamafo las
URL, por ejemplo: Bitly, TinyUrl, Ow.ly, Twurl.nl, Digg, etcétera; estas

aplicaciones nos permitiran aprovechar al maximo el espacio de nuestro Tweet.

Las oportunidades que ofrece Twitter para el reclutamiento de personal son
considerables, sin embargo como candidatos debemos tener cuidado al realizar
algun Tweet, ya que estos pueden ser monitoreados por diferentes reclutadores,
agencias o nuestros actuales jefes y tener algunas repercusiones negativas. Esto
es muy importante como veremos en el capitulo referente a la identidad digital
(capitulo 4).

Retweet.

Cuando publicas un Tweet de otro usuario se dice que haz realizado un
Retweet, es decir, un Tweet de otro Tweet (Rissoan, 2011), un Retweet es una

opcidén que permite compartir informacion rapidamente.

81



Twitter nos ofrece la posibilidad de obtener informacion sobre los Retweets,
ver lo que has Retwitteado, lo que ha sido Retwitteado por la gente que sigues y
quien a Retwitteado tus Tweets.

Es aconsejable para los reclutadores escribir sus Tweets con maximo de 100
a 115 caracteres, de este modo es mas facil que otros usuarios realicen un
Retweet, anadiendo sus comentarios sin necesidad de acortar el mensaje
(Diaz Llairo, 2011).

HashTag.

HashTag es una palabra formada por los términos en ingles “Hash”
(Almohadilla) y “Tag” (Etiqueta), y hace alusion a una cadena de caracteres
precedidas por el signo numeral “#” (Sakis Gonzales, 2012).

Un HashTag sirve para representar un tema en el que cualquier usuario
puede hacer una aportacion u opinion personal, lo unico que tienes que hacer para
crear un HashTag es agregar el signo “#” a una palabra o frase (Domizi & Roma,
2012).

El HashTag se utiliza para monitorear y clasificar los Tweets, esto con la
finalidad de agilizar las busquedas por temas o palabras clave. Por ejemplo, si un
candidato estda buscando empleo puede realizar una busqueda indicando el
HashTag #Empleo (Diaz Llairo, 2011).

Mensaje directo.

En Twitter es posible enviar un mensaje directo a tus seguidores, este
mensaje solo lo recibe el usuario al que se le envia, este tipo de mensajes los
puedes utilizar cuando algun usuario ha llamado tu atencidn y quieres ofrecerle un

puesto de trabajo.
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Listas.

Twitter permite crear listas de seguidores por diferentes criterios, esta es una
buena manera de tener clasificados a tus contactos, ademas las listas permiten

enviar tus publicaciones a audiencias especificas.

Es recomendable crear listas de caracter confidencial, pues en algunas
ocasiones las listas de empleados de una empresa pueden ser utilizadas por la
competencia como fuente de reclutamiento (Rojas, 2010).

Seguir a reclutadores.

Si eres un usuario que se encuentra en busqueda de empleo te
recomendamos seguir las cuentas de diferentes reclutadores. Pero antes de
ponerte en contacto con alguno de ellos revisa su biografia, su numero y tipo de
seguidores, y por ultimo realizar su busqueda en Google para determinar si el
reclutador es una fuente confiable (Sakis Gonzales, 2012).

Utilizar aplicaciones de busqueda de empleo.

Un ejemplo es TweetMyJobs, una herramienta para reclutadores
y buscadores de empleo. Su uso es muy simple, con ella puedes suscribirte a
diversos canales de trabajo, y la aplicaciéon te envia automaticamente las

actualizaciones a un teléfono movil.

Recomendaciones en el uso de Twitter para profesionales de recursos

humanos.

Diaz llairo (2011) nos ofrece algunas recomendaciones para maximizar la

utilidad de Twitter en el reclutamiento de personal.

1. Compartir la cuenta de Twitter en todas sus comunicaciones: publicar la
cuenta de Twitter en las redes sociales en donde tenga presencia la
empresa, en las direcciones de correo electrénico, tarjetas de presentacion,
etcétera; esto nos permitira ganar seguidores y recuerda que cada seguidor

es un candidato potencial.
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Utilizar Hashtags: ya que estos nos permitiran agilizar las busquedas por
temas y nos permitiran a salir en los primeros resultados de las busquedas.
Usar acortadores de URL: ya que los acortadores nos permiten maximizar
el espacio de nuestros Tweets.

Manejar aplicaciones para analizar el impacto que estamos causando en la
audiencia de: por ejemplo: Twitalyzer, Twitter Grader, Tweet Level, etc.
Utilizar Twitter para gestionar la marca como empleador: Subir fotos

corporativas, crear un canal de comunicacién con los usuarios, etc.

Recomendaciones para encontrar empleo en Twitter.

Por otra parte tenemos las recomendaciones para quienes buscan empleo a

través de Twitter.

Completar el perfil de Twitter de forma profesional:

v
v

v
v
v

Indica un nombre real, evitando nombres que no sean profesionales.
Resume tus habilidades profesionales en palabras clave, ya que Twitter
solo permite 160 caracteres en la biografia.

Inserta una fotografia que utilizarias para un CV.

Utiliza un fondo personalizado para promover tu marca.

Incluir un enlace a tu CV de otras redes como: LinkedIn, Xing o Viadeo.

Twittear de forma profesional:

v

Cuida tu ortografia, lenguaje y estilo de comunicacion, ya que cualquier
profesional de recursos humanos puede ver esto en tu perfil, y tomarlo en

cuenta para su decision de contratacion.

v' Utiliza HashTags para facilitar la busqueda de tu perfil por temas, por

ejemplo #Ingeniero, #Contador, #DirectorDeRH, etcétera.

v Evitar convertirte en un spammer ya que en consecuencia Twitter puede

cancelar tu cuenta.
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Con el material revisado hasta ahora nos damos cuenta que Twitter a cobrado
gran importancia en el reclutamiento de personal ya que ofrece las herramientas

necesarias para considerarse como un medio de comunicacion rapido y efectivo.

3.4. Verticales.

La principal caracteristica de las redes Verticales es que son creadas por y
para audiencias especificas, esta es la clave de su éxito (Diaz Llair6, 2011).

Este tipo de redes son bastante efectivas ya que nos permiten dirigirnos a un
grupo especifico segun nuestras necesidades, por ejemplo, si tenemos que cubrir
una vacante de Tecnologias de la Informacidn encontraremos mas y mejores

candidatos en una red de esta tematica.

Actualmente estan comenzando a aparecer progresivamente redes verticales

de muy diverso tipo, algunas de ellas se muestran en la tabla 3.

Con las redes verticales terminamos la caracterizacion de nuestra tipologia
de redes sociales y su aplicaciéon dentro del reclutamiento de personal, sin

embargo todavia existen algunos tips que nos ayudaran a optimizar su uso.

3.5. Gestionar varias redes a la vez.

Cuando utilizamos redes sociales en el reclutamiento tenemos que hacer uso
de varias de ellas, esto nos obligaria a invertir una gran cantidad de tiempo en
actualizar cada uno de los perfiles, publicar vacantes, subir fotos, comentarios o
enterarnos del estado de nuestros contactos, para estas situaciones existen
herramientas que nos permiten manipular diversas redes desde un mismo sitio, las

mas sobresalientes son las siguientes.
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Nombre
Academia.edu

Tema
De académicos e investigadores.

Audimated Para musicos independientes.
Busuu Aprendizaje de idiomas.
Byterp Profesionales de la comunicacion.
Disaaboom  Para personas con discapacidad.
Discapnet Personas con alguna discapacidad.
Esanum Médicos.
Epernicus Red de cientificos e investigadores.
Eons Especializada en “Baby boomers”.
GamerDNA  Informatica y videojuegos.
Gogoyoko Red social para musicos y amantes de la musica.
HR.com Para profesionales de recursos humanos.
Innocentive  Profesionales especializados en el desarrollo de proyectos
tecnologicos.
Italki.com Aprendizaje de idiomas.
MeetTheBoss Comunidad de negocios y finanzas en todo el mundo.
Moterus Para profesionales y aficionados a las motos.
Ning Permite a los usuarios crean sus propios sitios web y redes
sociales.
Parobook Personas desempleadas, se permite publicar de forma gratuita

ofertas de empleo.

PureVolume

Musicos independientes.

Reproducir  Informatica y videojuegos.
fire
Ryze Negocios.
SienceStage Orientado a la ciencia y comunidad cientifica.
Stratos Programadores especializados en el desarrollo de aplicaciones y
tecnologias de la informacion.
Termwiki Ensefianza de idiomas.
Ticket 2 law  Abogados, licenciados en derecho, despachos y universidades.
Universia Universitarios, se ofrecen ofertas de empleo, becas, etc.
Wakoopa Fanaticos en informatica, desarrolladores de software y juegos.

Tabla 3. Lista de redes sociales verticales.
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Hootsuite.

HootSuite es una aplicacién para gestionar diversas redes como: Facebook,
Twitter, LinkedIn, Foursquare, MySpace, WordPress, etc. La sede de la empresa
se localiza en Vancouver, British Columbia, Canada, y su CEO es Ryan Holmes.

El servicio fue creado por Invoke Media, como respuesta a sus propias
necesidades de gestion de multiples cuentas en redes sociales, sin embargo, el
exito de la herramienta provoco su escisibn como empresa independiente, y para

noviembre del 2008 se dio el lanzamiento oficial de HootSuite (Alexa, 2012).

Las caracteristicas mas destacadas de HootSuite son la gestidn colaborativa,
lo que permite a distintos miembros de un equipo trabajar en una misma cuenta,
ademas ofrece una vision de las distintas redes sociales a través de columnas,
herramientas para la creacion de informes avanzados y la integracion de un
acortador de URL (Guilarte, 2011).

HootSuite ha ganado los premios Open Web Awards de Mashable en el 2010
como Best Social Media Management Tool (Mejor Herramienta de Gestion de
Social Media), y en 2009 como Best Twitter App (Mejor aplicacion para Twitter)
(Mashable Awards, 2011).

Seesmic.

Seesmic es un paquete de aplicaciones que permite a los usuarios gestionar
las cuentas de multiples redes sociales como: Facebook, LinkedIn, Twitter, etc. La
herramienta fue lanzada en 2008 por el empresario francés Loic Le Meur.

Inicialmente era un sitio para compartir videos que fue considerado como una
mezcla entre YouTube y Twitter, ya que permitia realizar comentarios cortos en los
videos, sin embargo en el 2009 la empresa se vio en la necesidad de cerrar
debido a que fue incapaz de incrementar su numero de usuarios, pero para el aio

2011 se relanzo como una herramienta para redes sociales.
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Seesmic cuenta con un acortador de URL, herramientas de analisis de datos
y ademas permite elegir los perfiles en lo que quieres realizar tus publicaciones
(Herrero, 2012).

TweetDeck.

TweetDeck es una aplicacion que permite gestionar redes como: Twitter,
Facebook, LinkedIn, Foursquare, MySpace, WordPress, etc. Es una de las
opciones mas utiles para agilizar los tiempos de respuesta al candidato, ya que se
integra a la bandeja del sistema y te avisa cuando hay un nuevo mensaje, ademas
permite realizar publicaciones programadas, lo que ahorra tiempo en la

publicacion de ofertas laborales (Osorio, 2011).

Otras aplicaciones para la gestion de multiples redes sociales son: DandyID,
CoTweet, Yoono, Retaggr, TweetBookr, Posterous, MultiMi, Saluto, etc.

Este tipo de aplicaciones representan un excelente apoyo para reclutar en las
redes sociales.

Hasta ahora hemos revisado la tipologia y el uso de las diferentes redes
sociales en el reclutamiento de personal, pero para tener una idea del incremento
de esta tendencia y de los sitios que ofrecen mayores posibilidades de éxito

analizaremos la siguiente informacion.

3.6. Empresas que utilizan las redes sociales para reclutar.

Un estudio realizado por Zonadobs en el 2011 en el que participaron 370

empresas mexicanas arrojo los siguientes resultados:

En la grafica 5 podemos ver que solo el 45% de las empresas encuestadas
utiliza redes sociales para reclutar, esto nos indica que el 55% de las empresas
todavia no estan manejando estas herramientas. Sin embargo la encuesta
también indica que mas de la mitad de las empresas encuestadas comenzara a

incorporar redes sociales para el proximo afo.
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mNo

mSi

Grafica 5. ¢ Usa redes sociales para reclutar? (ZonaJdobs, 2011).

m Facil

m Ni facil Ni dificil

w Dificil

Gréfica 6. Usar redes sociales para reclutar es (ZonaJobs, 2011):
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54% m 370 Empresas Mexicanas
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meses

Grafica 7. ¢ Hace cuanto tiempo utilizas redes sociales para reclutar?
(ZonaJobs, 2011).

® No tenemos expertos en
Redes Sociales

m Otro

& No nos parece un proceso
efectivo

B Los procesos que
utilizamos son efectivos

Grafica 8. ¢ Por qué no utilizas las redes sociales para reclutar?
(ZonaJobs, 2011).
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Ahora en la grafica 6, vemos que el 57% de las empresas encuestadas
consideran que utilizar redes sociales para reclutar es facil, el 36% considera que
no es facil ni dificil y solo el 7% de ellas consideran que es dificil, esto ultimo
puede deberse a la resistencia que existe a la incorporacibn de nuevos
procedimientos.

Ademas en la grafica 7, se afirma que el 54% de estas empresas ha
comenzado a utilizarlas en los ultimos seis meses, o que demuestra que esta

tendencia es reciente y va en crecimiento.

Por otro lado, en la grafica 8 observamos que la principal razén por la que las
empresas no utilizan las redes sociales, es porque no cuentan con expertos en la
materia. Otra de las razones es porque no les parece un proceso efectivo, y solo el
18% menciona que los procesos que utilizan son efectivos. Estos resultados
podrian deberse a que se desconocen las oportunidades que ofrecen las redes
sociales en el reclutamiento, ademas del poco material bibliografico referido al

tema.

3.7. Redes sociales mas utilizadas en reclutamiento.

Otra encuesta de reclutamiento en redes sociales realizada en mayo del 2011
por Jobvite, con una muestra de mas de 800 profesionales de recursos humanos
en Estados Unidos, se indica que las redes sociales mayormente utilizadas en el
reclutamiento de personal son las siguientes (ver grafica 9).

El primer lugar lo ocupa la red profesional Linkedin con 86.6% de los
encuestados, seguido por Facebook con el 55.3% y en tercer lugar encontramos
a Twitter con 46%.
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86.6% m 800 Profesionales de RRHH

55.3%
46.6%
I 16.0% 11.6% 9.4%

LinkedIn Facebook Twitter Blog YouTube None

Grafica 9. ¢ Cuales son las redes sociales que utiliza para reclutar?
(Jobvite, 2011).

Linkedln es la red social mas utilizada en el reclutamiento de personal, esto
debido a que la finalidad y objetivos de la mayor red profesional del mundo son
compatibles con los propositos de los reclutadores.

Por otro lado podemos ver la importancia que ha adquirido Facebook en el
reclutamiento de personal. Sin embargo, los datos también indican que la reciente
proliferacion de aplicaciones para reclutar en Facebook no han conseguido
cambiar la percepcién ni el objetivo de dicha red social, y tampoco han llevado a

un aumento significativo del reclutamiento en ella o, al menos, no por ahora.

Ademas por los resultados podemos ver la importancia que tiene Twitter como
herramienta para ejercer el reclutamiento, ya que actualmente ocupa el tercer

lugar.

Otros datos importantes de la encuesta de Jobvite nos dicen que El 64% de
las empresas encuestadas utiliza al menos dos redes sociales en su estrategia de
reclutamiento, y que el 40% usa tres o mas, lo que nos habla de la necesidad de
utilizar herramientas de gestion de multiples perfiles.
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Ademas Jobvite nos dice que el 95% de las empresas encuestadas
comenzara a utilizar redes sociales en sus procesos de reclutamiento, lo que

vaticina un fuerte crecimiento de la tendencia a corto plazo.

Hasta ahora hemos revisado las caracteristicas y utilidades de las redes
sociales en el reclutamiento de personal, ademas de mencionar las redes que son
mayormente utilizadas por las empresas. Sin embargo todavia nos hace falta
abordar un tema muy importante que implica el uso de los medios sociales, nos

referimos a la identidad digital.

La identidad digital es un atributo que es exclusivo de internet y las redes
sociales, pues no existen indicios de que alguna otra fuente o medio de
reclutamiento pueda incidir en nuestra reputacion de manera tan determinante.
Ademas de que tiene grandes repercusiones dentro del proceso de reclutamiento,
es por ello que dedicaremos el siguiente capitulo a la revision de este tema.
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CAPITULO 4. IDENTIDAD DIGITAL.

Cuando utilizamos internet y las redes sociales dejamos un rastro, una huella
digital que crea una imagen acerca nuestra persona o empresa, esta imagen va
conformando poco a poco una reputacion que tiene que ver con lo bueno o malo

que proyectamos hacia los internautas (Martinez, D. 2011).

Esto es de vital importancia pues cada vez mas agencias de recursos
humanos y departamentos de personal adoptan el monitoreo de la reputacion en
linea como protocolo del proceso de reclutamiento, esto con el fin de verificar si la
informacion que el aspirante presentd en su hoja de vida es coherente con lo que
la web dice de él (Diaz Llairo, 2011).

Lo anterior también cobra relevancia cuando se demuestra que la percepcion
que genera la empresa en los candidatos, influye en su decision de trabajar o no
para ella (Chiavenato, 2007)

Por estas razones es muy importante determinar que clase de impresién es la
que estamos generando en la red, y en su caso, aplicar las mejores estrategias

para mejorarla.

Para ello vamos a apoyarnos en el termino “Branding”, que ha sido extraido
del area del Marketing y que sirve para integrar los conceptos “Marca”
y “Reputacién”. La marca como signo distintivo de un producto o servicio, y la
reputacion en referencia al prestigio proyectado (Sakis Gonzales, 2012).

De manera que tenemos dos tipos de Branding.

v' Employer Branding (Marca de Empleador): cuando se refiere a una
empresa u organizacion.
v" Personal Branding (Marca Personal): cuando hablamos de algun usuario en

particular.
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4.1. Employer branding.

La expresion Employer Branding se registrd por primera vez en Diciembre de
1996 en la revista “Journal of Brand Management” (Revista de Gestion de Marca),
de la Escuela de Negocios de Londres, por Tim Ambler y Simon Barron
(EKOS, 2011).

El objetivo del Employer Branding consiste en generar valor e influencia en el
mercado laboral proyectandose como un buen empleador mediante la generacién
de campafas que sirvan para atraer a candidatos potenciales, reforzar el orgullo
de los existentes y, en general, posicionar la marca de la empresa como un buen

lugar para trabajar (Jiménez, 2011).

Entre los factores mas importantes que influyen en la creacién de marca de
una empresa se encuentran: las politicas de recursos humanos, la cultura
organizacional, el trato responsable con los empleados, los beneficios ofrecidos, el
respeto por la diversidad de la plantilla, etcétera (Vargas Hernandez, 2011).

La implementacion de estos factores se ve reflejada en las acciones de todas
las personas de la organizacion, ya que permite reducir los indices de ausentismo,
rotacion y costos de reclutamiento. Ademas induce a los empleados a asumir el rol
de embajadores de la empresa, lo que ayudara al reconocimiento de la misma en

el mercado laboral externo.

Una vez logrado este reconocimiento interno podemos reflejarlo faciimente

con la ayuda de las redes sociales (EKOS, 2011).

Una de las estrategias para lograr este objetivo consiste en crear una pagina
de la empresa, posicionarla en los buscadores y conseguir que los usuarios

encuentren un valor real en ella.

Para ello conviene tomar en cuenta las recomendaciones de Diaz Llaird

(2011), para la creacion de una pagina empresarial en las redes sociales:
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v" El nombre: es importante utilizar el nombre de la empresa o de nuestros
productos o servicios, lo que nos permitira posicionarnos en los primeros
resultados de los buscadores.

v Invitaciones: invitar a contactos de otras redes sociales y utilizar nuestros
propios medios de comunicacion para la difusion, por ejemplo: en las firmas
de los correos electrénicos, en las tarjetas de visita de la empresa, etcétera.

v' Crear listas: crear listas de los usuarios que son empleados, candidatos,
socios, etcétera; esto nos permitira dirigir nuestras publicaciones
a audiencias especificas.

v' Secciéon sobre nosotros: describir el giro de empresa, sus principales
actividades y servicios, incluyendo palabras clave y la direccion URL del
portal corporativo.

Una vez que ya tenemos nuestra pagina empresarial sera necesario poner en
marcha estrategias que nos permitan crecer y ganar reputacion en la red,
a continuacion enunciaremos algunas de las estrategias que nos permitiran

alcanzar este objetivo.
Contenido de calidad.

Publicar contenido original, nuevo e interesante para que nuestros contactos
encuentren un valor en la pagina de nuestra empresa, tener la creatividad para
difundir nuevos contenidos, y estar preparados para encontrar y publicar
informacioén rapidamente (Polo, 2011).

Imagenes y videos.

Enriquecer el texto de nuestro sitio con contenidos de otros tipos, esto nos
permitira llamar la atencion e incrementar la interactividad con los usuarios. Se
recomienda hacer uso de imagenes y videos, siempre tratando de acoplar el
contenido audiovisual y el texto en el mensaje que deseamos transmitir
(Alonso, 2011).
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Respuesta rapida.

Tenemos que invertir tiempo en responder oportunamente los mensajes de
nuestros contactos en las redes sociales, ya que la buena imagen de nuestra
empresa dependera de la calidad y rapidez con que logremos responder a las
demandas de nuestra audiencia (Lambrechts, 2011).

Rapida adaptacién.

Las aplicaciones y plataformas con que operan las redes sociales cambian
constantemente, por ello las empresas deberan estar preparadas para adaptarse
rapidamente a las nuevas condiciones y reglas del juego.

Cuando salga a la luz un nuevo disefio o aplicacion de redes sociales, las
empresas tienen que procurar manejarlo a la brevedad y volverse expertas para

aprovecharlo al maximo (Sakis Gonzales, 2012).

Ademas de las recomendaciones anteriores la empresa Axeleratum nos
presenta un modelo para ganar reputacion y crecer en la web (Vargas Hernandez,
2011). Este modelo hace énfasis en la necesidad de las empresas de relacionarse
con su red de contactos y colaborar (ver ilustracion 14).

“ Crecimiento
Colaboracion

" Relaciones

Informacion

llustracion 14. Modelo para ganar reputacion y crecer en la web
(Vargas Hernandez, 2011).
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I. Informacion: es la premisa basica, implica hablar de los temas que
interesan a nuestra comunidad, es decir, generar contenido que sea
relevante.

lIl.  Relaciones: nivel de interaccion de la red, iniciar las premisas e
intercambios de informacion para generar confianza con la audiencia

[ll.  Colaboracién: nivel de cohesion, prevalece la relacion de valor entre las
partes. Colaborar en la creacién de nuevos contenidos, resolver dudas,
recibir retroalimentacion de otros usuarios, etc.

IV.  Crecimiento: nivel de impacto en el crecimiento de la comunidad con

beneficios para la empresa.

Lo interesante de este modelo es observar como se desarrolla el proceso para
lograr los beneficios para la empresa. Ya que antes de ver alguna retribucion
debemos alcanzar relevancia a través de la informacién, confianza a través de las

relaciones, valor entre los distintos colaboradores y finalmente un crecimiento.

Por otro lado, la agencia Lundquist Employer Branding Online Awards, realizo
un estudio en el que evalua a las 100 compaiias mas fuertes que aprovechan su

pagina web para atraer y retener a los mejores empleados (Gémez C. , 2011).

En esté estudio se demostré la importancia que tienen los medios virtuales
para comunicar, transmitir valores, filosofia y los beneficios que se tienen al

trabajar con dichas compafiias y un ranking de las empresas que mejor lo aplican.

Segun el estudio, la batalla para atraer y conservar talento se ha movido a la
red, ya que a través de este medio las compaiias han comenzado a informar a los
usuarios sobre los empleos disponibles, permitiéndoles que monten sus hojas de
vida en el sitio; ademas permiten comunicar al publico la esencia de la
organizacion, sus valores y las razones por las que su trabajo alli podria resultar

en una experiencia agradable.

El puntaje que se otorga en el estudio tiene un maximo de 100 puntos, cabe
resaltar que la mitad de las comparfias con mejor puntaje se encuentran en

Estados Unidos con un promedio de 45 puntos.
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En la siguiente tabla, se puede apreciar la posicion obtenida por las 10
compafias con los mejores puntajes debido a su excelente administracion en el

ambito digital para fortalecer la marca de empleador.

1 Royal Duth Shell 71,5
2 Mercedez Benz 64

3 BP 63,5
4 General Electric 63,5
5 JPMorgan 62,5
6 Goldman Seachs 61

7 Allianz 60,5
8 Danone 58,5
9 American Express 58,5
10 Axa 57,5

Tabla 4. Las diez compaiiias con los mejores puntajes
"Employer Branding en la red" (Gémez C., 2011)

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos por el estudio, una de las
conclusiones positivas es que el 92% de las compaiias tienen un listado de
empleos disponibles en sus sitios web, el 88% permite que los empleados tengan
acceso a las vacantes, y el 87% de las companhias aprueba que los curriculum
vitae se puedan aplicar a diferentes puestos de trabajo.

En cuanto lo negativo, nos indica que el 40% de las compafias no comunican
claramente qué hacen y por qué lo hacen, el 87% no comunica como progresar en
la carrera profesional, y solo el 3% utiliza las redes sociales para publicar las
vacantes de trabajos o registra un link con la pagina corporativa de la empresa.
Todos estos aspectos representan areas de oportunidad para las compaiiias a fin
de que mejoren y se diferencien de las demas.
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4.2. Personal branding.

El concepto Personal Branding (Marca Personal) surgié en la literatura
empresarial de los Estados Unidos cuando el autor Tom Peters (1997) escribi6 el
articulo “The Brand Called You” (Tu eres una marca), en el cual afirma que la
unica manera de lograr diferenciarnos de otros profesionales en un mundo cada
vez mas competitivo, es manejar nuestra carrera como si fuera la marca de algun

producto o servicio.

De manera que Personal Branding es un concepto ligado al desarrollo
profesional, que consiste en considerarse a uno mismo como una marca, la cual
debera ser elaborada, transmitida y protegida con el objetivo de sobresalir
y diferenciarse de las demas.

Esto es necesario ya que cuando dos o mas personas disfrutan de los mismos
atributos como: formacién, experiencia y aspiraciones, tienden a ser vistas como
similares, por tanto para que una persona pueda tener acceso a mejores
oportunidades de promocion debera diferenciarse y mostrarse de un modo
distinto, unico e irrepetible (Alonso, 2011).

De esta manera la persona ya no sera catalogada como un curriculum vitae
igual a otros, sino que sera vista de una manera diferente, como un ser humano

gue es capaz de aportar su valor unico e irrepetible.

Como podemos ver el concepto Marca Personal se aplica como una
estrategia para la busqueda de empelo, y toma una gran relevancia en la
actualidad dada la competitividad del mercado laboral y la influencia que tienen las
redes sociales en nuestra identidad, lo que nos obliga irremediablemente a cuidar
y gestionar la imagen que deseamos proyectar.

Una de las primeras y mas importantes recomendaciones para cuidar tu
marca, es conducirte de la misma manera en la vida real y en las redes sociales,
es decir, de manera ética, responsable, profesional y con gran apertura a la

critica.
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Tenemos que ser honestos y dar la misma cara en ambos contextos y hacer
un esfuerzo por practicar dia a dia nuestros valores para demostrar que el mundo

virtual y el mundo fisico son el mismo lugar (Vargas Hernandez, 2011).

Aunado a esto, Sakis Gonzales (2011) nos proporciona valiosos consejos

para gestionar nuestra marca en las redes sociales.
Avatar e imagen de perfil.

Lo primero que tenemos que hacer es dejar el anonimato, elegir una foto que
nos guste y que refleje nuestra personalidad, es importante que sea una foto
nuestra, no de una mascota o personaje favorito, ya que tu foto te distingue de los
demas, pero si colocamos una imagen o logotipo como imagen de perfil
estaremos construyendo branding para la marca expuesta, no para nosotros.

Otra de las razones por las cuales es recomendable utilizar una fotografia de
tuya es porque cuando asistes a reuniones, convivios y demas eventos, es facil
reconocerte, y si nuestro objetivo es darnos a conocer, nuestra foto es el mejor

inicio.
Nacionalidad.

Es importante que las personas conozcan tu nacionalidad, dado que es muy
probable que no seas la Unica persona en el mundo con ese nombre, por esta

razon tu nacionalidad puede jugar un papel distintivo.
Mensajes.

Comparte informacién para que las personas te conozcan, habla de tus
intereses y anécdotas de la vida diaria, postea fotografias de lo que te gusta
hacer, publica imagenes curiosas que veas en la calle y te parezcan relevantes,

cuenta a tus contactos acerca de los obstaculos en la realizacion de tus proyectos.
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Ortografia y Abreviaturas.

Recuerda que como escribimos hablamos, asi que cuida tu redaccion,
apoyate en el editor de texto cuando no estés seguro de como escribir una
palabra, y utiliza un diccionario de sindénimos y anténimos para evitar la

redundancia en los parrafos.

Las faltas ortograficas proyectan una imagen poco profesional y aunque nadie

esta exento de cometer algun error ortografico no es excusa para no hacerlo bien.

Muchas personas no le dan importancia a la ortografia en los medios sociales,
esto es perjudicial, si bien, la inmediatez y brevedad son aspectos a resaltar, el
exceso de abreviaturas puede dar lugar a ambiguedades y confusion.

Acortadores de URL.

Los acortadores nos permiten a publicar una URL de 48 caracteres en 13, los
hipervinculos llevan al mismo sitio, lo Unico que cambia es la forma de presentar la

informacion.

Las redes sociales se caracterizan por presentar informacion clara, sintetizada
y corta, por ello estos recursos nos ayudaran a proyectar una imagen limpia a la
hora de publicar, ademas acortar un URL le brinda la oportunidad a tus seguidores
de replicar con facilidad el contenido.

Correo electronico.

Utiliza un correo electrénico profesional, es muy sencillo, solo basta tu nombre
y apellidos, sin numeros ni apodos, ya que los correos con apodos
0 sobrenombres denotan falta de seriedad.

Nickname.

El Nickname es el nombre de usuario que adoptas en internet, para crear un
Nick Profesional el primer paso es elegir un nombre relacionado a quien eres, lo

mas cercano a tu nombre de pila, ya que cuando utilizas tu nombre y apellido
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como Nick es mas facil que puedas realizar contactos profesionales, ademas esto

te permite salir mejor posicionado en los buscadores.
Biografia.

Procura resumir en pocas lineas los aspectos mas importantes acerca de ti,
por ejemplo tu profesidn, alguna aficion y una direccion web en la que tus

contactos puedan ampliar esta informacién.

Diferentes estudios han demostrado que las personas deciden seguir
a alguien o aceptar una solicitud por dos razones principales: su foto y biografia
(Sakis Gonzales, 2012).

HashTags (#).

Es recomendable utilizar mayusculas para separar palabras en HashTags,
sabemos que Twitter reconoce una como tal cuando la palabra esta unida o

precedida por el signo numeral "#".

Se recomienda comenzar con la letra inicial en mayuscula para resaltar la

frase y mejorar la legibilidad.

La técnica de las mayusculas es conocida como CamelCase, el término
podria traducirse como “Caja Tipografica Estilo Camello”, ya que la “Caja
Tipografica” es utilizada en el ambito de los medios impresos, y sirve para
designar el margen y espacio para un texto. Podemos decir entonces que dicho

estilo tiene la intencidén de simular las jorobas de un camello.
Podemos encontrar dos variantes del estilo CamelCase:

v" UpperCamelCase: cuando la primera letra de cada palabra es mayuscula,
por ejemplo: #RedesSociales.

v" LowerCamelCase: se diferencia de la anterior en que la letra inicial de la
palabra es minuscula: #redesSociales.
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Candados.

Los candados sirven para limitar la audiencia de nuestras publicaciones
y considerando que nos interesa que lean lo que escribimos, no es conveniente
colocar candados, ya que pocas veces se sigue a personas que ocultan su perfil,
salvo en los casos en los que quieras enviar un mensaje a una audiencia o grupo

especifico.
Hoja de vida en linea.

Una de las mejores maneras de demostrar que estamos actualizados en
temas de tecnologia es enviar nuestro curriculum en linea con un enlace a nuestro
sitio en LinkedIn, Facebook y Twitter. En caso de que algun cliente desee una
version PDF de tu CV, existe la posibilidad de descargar tus datos de LinkedIn en
formato PDF.

Recomendaciones.

Si cuentas con un perfil en las redes profesionales puedes ponerte en
contacto con tus jefes anteriores o clientes para solicitarles una recomendacion en
linea, esto no sélo habla bien de ti en el sentido de una relacion laboral exitosa,
sino también de tu perfil, de tus servicios, y del profesionalismo con que llevas a
cabo cada proyecto.

Etiquetas.

Elimina las etiquetas ajenas a ti, seguramente alguna vez has sido etiquetado
en uno foto que tiene poco o nada que ver contigo, no permitas que estas

pequenas acciones de terceros afecten lo que con mucho esfuerzo has construido.
Sé un buen ciudadano virtual.

Apoya iniciativas sociales, asiste a reuniones y eventos, recomienda a
personas, comparte links de noticias que hayan llamado tu atencion, contesta los
saludos, agradece a quien promueva tu contenido, respeta la opinion de los otros

y evita participar en discusiones sin sentido.
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Si te encuentras molesto es mejor que no publiques, piénsalo no dos, sino
tres veces, ya que puedes escribir cosas impulsado por el momento que estas

pasando y puede que después te arrepientas.

Recuerda que las palabras escritas en la web tienen repercusiones, y aunque
luego hayas recapacitado y elijas borrar los mensajes, no olvides que fueron vistos
y pudieron haber cambiado la imagen que alguien tenia acerca de ti, debes tener
en cuenta la identidad digital se trabaja dia con dia.

Las redes
sociales y la

llustracion 15. Personal Branding.
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4.3. Medir la actividad en redes sociales.

Cuando aplicamos las estrategias de creacion de marca en las redes sociales
es importante determinar cuales son los resultados que estamos consiguiendo,
para esto existen herramientas que nos permitiran averiguar lo que se dice acerca

de una empresa o persona en la web.

Una de las técnicas mas sencillas para sondear opiniones consiste en realizar
la busqueda de nuestro perfil en Google, ya que actualmente es el motor de
busqueda mas poderoso del mundo y es importante conocer la informacion que

recaba acerca de nuestra actividad.

Es muy importante posicionarnos entre los primeros diez resultados del
buscador y determinar si las referencias que nos ofrece nos son favorables y si
nos estan ayudando a construir una buena reputacion (Diaz Llairo, 2011).

Ademas de Google existen otras herramientas de analisis que nos permiten
medir nuestra influencia social y actuar en consecuencia, algunas de ellas son las

siguientes:
Klout.

Klout es una herramienta que permite evaluar y medir cualitativamente la
popularidad e influencia en varias redes sociales como: Facebook, Twitter,
LinkedIn y Foursquare.

Klout analiza el puntaje de influencia de 1 a 100, reflejando la capacidad de
generar acciones a partir de la actividad en las redes sociales. El puntaje es
producido tomando en consideracion criterios como: menciones, retweets,

seguidores, comentarios y me gusta en Facebook (Del Santo, 2011).
TwentyFeet.

TwentyFeet es un servicio de analisis de influencia que agrega varias redes
sociales como: Twitter, Facebook, YouTube, Myspace, etcétera; ofreciendo el

107



seguimiento cronoldgico de varios indicadores como: reputacion, influencia,

conversaciones, listas, etc.

Ademas TwentyFeet permite exportar tus analisis de resultados en Excel
y emite avisos por email si observa un cambio importante en alguna categoria
(Polo, 2010).

Peer Index.

La aplicacion Peer Index permite medir el nivel de audiencia en redes como:
Twitter, Facebook y LinkedIn; asociando tres elementos: actividad, audiencia
y autoridad.

El servicio maneja una escala de 1 a 100, proporcionando un puntaje
independiente para cada uno de los 8 items analizados: arte, tecnologia, ciencias,
salud, deportes, politica, economia y ocio.

Ademas produce cuadros y graficos interpretables para el analisis, estos
datos se utilizan para comparar el puntaje con el de otros seguidores de la cuenta
(Del Santo, 2011).

PhotoRank.

Esta herramienta dirige la atencion sobre las repercusiones de tus fotografias,
conecta con Twitter y Facebook y evalua criterios como: alcance, calidad
y actividad desencadenada, ademas proporciona un puntaje con el que calificas
en una tabla comparativa (Marquez, X. 2011).

Otras herramientas importantes para medir la actividad en las redes sociales
son: TwitterCounter, Visibli, Google Analytics, TunkRank, TweetGrader, BackType,
SocialStatistics, FacebookGrader, etc.

Como podemos darnos cuenta las redes sociales multiplican el alcance de la
comunicacion, por lo que representan una excelente herramienta para emprender

acciones en nuestro beneficio, sin embargo, también nos pueden ocasionar dafios
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que nos pueden perjudicar enormemente, los mas importantes seran revisados en

el siguiente apartado.

4.4. Los peligros de las redes sociales.

Los peligros en las redes sociales estan especialmente asociados con la
proteccion de datos de caracter personal, puesto que los usuarios publican sus
propios datos en la plataforma.

Entre los peligros mas comunes podemos enunciar los siguientes:
Fotos.

En las redes sociales se alojan imagenes a las que se puede acceder desde
cualquier parte del mundo en cualquier momento, por ello debemos tener cuidado
y detenernos a reflexionar en las consecuencias que podrian derivarse de ello,

tomemos como ejemplo el siguiente caso:

Una profesora de secundaria de Georgia fue obligada a renunciar después de
que su jefe la interrogd acerca de su pagina de Facebook, que incluia fotos
bebiendo vino, cerveza y alguna palabra malsonante. La Asociacion Nacional de
Educacion revela que, varios profesores han puesto en riesgo sus puestos de
trabajo mediante la revelacion de informacion personal que los padres consideran

inapropiada (Del Fresno, 2011).

En el parrafo anterior tenemos un ejemplo muy claro de las consecuencias

que pueden derivarse por publicar fotos inapropiadas en las redes sociales.
Perfiles anénimos.

El fendmeno de la ocultacion de la identidad afecta a un elevado numero de
perfiles en las redes sociales, ya que actualmente resulta complicado tener la
certeza de estar conversando con una persona cuyo perfil corresponda con la

realidad.
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Tenemos como ejemplo el caso de Alex H, quien descubrié que un falso
abogado estaba utilizando sus datos profesionales como propios, para prestar
supuestos servicios juridicos a los clientes de una sociedad inexistente. Tras
recibir la primera llamada de uno de estos clientes defraudados por el falso
abogado, Alex puso los hechos en conocimiento de la policia (Fernandez
Burguerio, 2009).

La situacion anterior pone de manifiesto que el riesgo de suplantacion de
identidad profesional, que antes se producia de manera puntual, ahora es
inherente a las redes sociales debido a su estructura disefiada para alojar y
publicar datos de caracter personal y profesional, de tal forma que cualquier

persona puede construir en pocos minutos un perfil ajeno y usarlo como propio.
Mensajes de estado.

Los mensajes de estado son pequefias frases a través de las cuales
compartimos informacion sobre lo que estamos haciendo a cada momento, esta
fuente de informacién personal ha dado lugar a numerosos despidos, como
ejemplo de ello tenemos a Kimberly S, quien fue despedida por las actualizaciones
de estado que publicaba en las redes sociales.

Kimberly redactaba frecuentemente frases como “No tengo nada que hacer
aqui” o “Qué dia mas aburrido en el trabajo”. Expresiones como estas dieron lugar
a que su superior le enviase una notificacion diciéndole que “A la vista de sus
comentarios en Facebook sobre el trabajo y la compafriia, creemos que es mejor
que, como no esta contenta, terminemos con efecto inmediato nuestra relacion

laboral” (Pihar Mafnas, J. L., 2009).

De aqui la importancia de reflexionar antes de realizar comentarios

inapropiados que involucren la marca de alguna institucion o empresa.

Las redes sociales permiten realizar publicaciones para listas especificas,
pero como podemos ver en el ejemplo anterior, Kimberly comunico sus estados a

todos los usuarios de Internet.
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Aplicaciones.

Las aplicaciones son pequefios programas que los usuarios instalan en su
perfil y cuyas utilidades pueden ser de lo mas variadas, desde agendas de trabajo,
hasta calendarios, videojuegos, etcétera.

Para su integracién, el usuario tiene que permitir a las aplicaciones el acceso
a su perfil, lo que implica entregar voluntariamente sus datos a desarrolladores
andénimos que se encuentran en cualquier parte del mundo, quienes de esta forma
obtienen acceso su informacién y la de todos aquellos que se tengan agregados

como amigos, familiares o conocidos.

La finalidad mas comun de este tipo de acciones es el envio de spam, aunque
también son frecuentes los casos de usurpacion de identidad, el chantaje o la
extorsion al verdadero titular de la cuenta, en ocasiones también son utilizadas
para obtener las respuestas de las preguntas de seguridad que suelen hacer los
bancos o los procesos de recuperacion de cuentas de correo (Polo, 2011).

Por lo revisado hasta ahora nos damos cuenta que las redes sociales y los
elementos que las integran, conforman un peculiar entramado, cuyo obijetivo es el

de obtener beneficios econdmicos a costa de los datos personales de los usuarios.

Como contrapeso ofrecen un inmenso panel de oportunidades cuyas

caracteristicas principales son la inmediatez y la creacién de comunidades.

Sin lugar a dudas las bondades y prestaciones que ofrecen las redes sociales
superan con creces los riesgos y peligros que se pueden derivar de ellas, por esté
motivo, debe apoyarse y alentarse su uso responsable, procurando al usuario la
informacion y el conocimiento efectivo de los riesgos, antes de que éstos tengan

lugar y sus consecuencias sean inevitables.
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4.5. Los errores mas comunes en las redes sociales.

Ademas de evitar los peligros de las redes sociales debemos ocuparnos de no

cometer los errores mas comunes cuando las utilizamos en el reclutamiento de

personal.

Errores de las empresas:

v

Negar el acceso a las redes sociales desde el puesto de trabajo: en algunas
empresas por politicas, el acceso a ellas esta restringido, la solucién seria
incorporar normas acerca del uso de redes sociales dentro de la empresa.
Creer que todos los perfiles se encuentran en las redes sociales: no todos
los perfiles se encuentran en las redes sociales, ya que como revisamos en
el capitulo 2, existen perfiles que no estan familiarizados con la tecnologia.
Uso de una red social no adecuada al puesto a cubrir: antes de registrarse
en alguna red social, hay que tener claros nuestros objetivos
y a partir de ellos elegir aquellas que nos puedan ser de utilidad. Los
profesionales de reclutamiento deben tener en cuenta que en las redes
sociales profesionales encontraran perfiles directivos, mandos medios
y profesionales técnicos, mientras que en las redes sociales generalistas
sera mas probable encontrar a usuarios pertenecientes a la generacion
Y'y“Z.

El retorno de la inversion: los resultados de aplicar la estrategia de
reclutamiento en redes sociales son, en la mayoria de los casos, medibles
a largo plazo. Las empresas deben invertir teniendo en cuenta esta
premisa, ya que las redes sociales se basan en la construccion de
relaciones con los usuarios, ademas hay que tener en cuenta que existe la
opcion de utilizarlas de manera gratuita.

Transparencia en la comunicacion: las empresas tendran mejores
resultados en redes sociales si actuan con transparencia, ya que crearan
confianza y estableceran firmemente sus relaciones digitales. Las empresas

no deberian tener miedo a compartir fotos, videos, presentaciones
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o estados en tiempo real, pues estos pueden utilizarse perfectamente para
compartir los valores corporativos y los beneficios de trabajar en la

empresa.
Errores de los candidatos:

v Los candidatos deben detenerse a reflexionar sus objetivos antes de darse
de alta en alguna red social: es un error de algunos candidatos darse de
alta en todas las redes sociales, sin valorar si les conviene invertir tiempo
en ellas. Por ejemplo si un candidato tiene un perfil directivo o mando
intermedio, debera darse de alta en LinkedIn, ya que es la red profesional
por excelencia, pero si el candidato esta buscando trabajo en Alemania
como mando intermedio o técnico debera darse de alta en Xing, si pretende
encontrar trabajo en Francia debera darse de alta en Viadeo, y es lo mismo
para las redes sociales generalistas, la red social mas popular a nivel
mundial es Facebook, en Brasil es Orkut, en Rusia es Vkontakt, etc.

v Utilizar una direccién neutral de correo para ingresar a las redes sociales:
no se recomienda utilizar el correo electrénico de la empresa, ya que los
candidatos hoy en dia con la movilidad laboral, pueden no pertenecer
durante toda su vida a misma organizacion.

v' Completar el perfil al 100% con informaciéon actualizada: cuando un
candidato crea su perfil en una red social, debera plasmar la totalidad de la
informacion que se le sugiere, ademas de invertir tiempo para hacerlo
atractivo, ya que un perfil en las redes sociales es como tarjeta de
presentacion.

v Cultivar la red de contactos y no aceptar a cualquier persona que intente
agregarte: aceptar invitaciones sin mas no tiene ningun sentido, por ello se
recomienda trazar una estrategia y objetivos, sobre todo, analizar los
perfiles antes de agregar, ya que no se trata de aceptar contactos
masificados, sino cualificados. Es cierto que antes de una busqueda de

empleo, nunca sabemos cuales personas te van a ayudar, por ello
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debemos tener claros nuestros objetivos, que pueden ir adaptandose
y variando dependiendo de cada momento de nuestra vida profesional.

v' Configurar la privacidad de las redes sociales: debes saber que los niveles
de privacidad de las redes sociales son por defecto muy bajos, por tanto,
debes dedicar el tiempo necesario a personalizar al maximo la privacidad,
ya que esta es clave para evitar los peligros de las redes sociales.

v' Recordar cerrar la sesion: varios de los accesos que registran las redes
sociales provienen de ordenadores publicos, por ello es importante tener
cuidado, y buscar el vinculo “Cerrar sesion” o “Salir’ para desconectarse
por completo.

La identidad digital que nos creamos al ser usuarios de internet tiene una gran
importancia para el proceso de reclutamiento y es tarea del internauta abocarse
a las relaciones que generan las redes sociales y no a la tecnologia. Debemos
dedicar tiempo y esfuerzos para fomentar las relaciones con otros usuarios,
involucrarlos, escucharlos y atender a sus demandas, es necesario convertirlos en

actores importantes de nuestro desarrollo.

Ademas debemos alentar el uso responsable de las redes sociales,
procurando al usuario la informacion y el conocimiento de los riesgos que de ellas

se derivan.

La recomendacion general es cuidar la informacion y no exponer demasiado

la privacidad para no comprometer nuestro futuro personal y profesional.

Hasta aqui hemos revisado las implicaciones de las redes sociales en la
identidad digital, ademas de los principales riesgos que se derivan de su uso, sin
embargo, no podemos incursionar en las redes sociales sin un plan de

reclutamiento, este sera el tema que abordaremos en el siguiente capitulo.
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CAPITULO 5
EL PLAN DE RECLUTAMIENTO EN

REDES SOCIALES

115



CAPITULO 5. EL PLAN DE RECLUTAMIENTO EN REDES SOCIALES.

La nueva tendencia en la estrategia de reclutamiento es tener presencia
activa y de calidad las redes sociales, las empresas tienen que hacerse presentes

en los nuevos medios sociales para interactuar con sus posibles candidatos.

Por ello debemos utilizar internet para crear un canal a través del cual se
gestione la comunicacion entre la empresa y los diversos sujetos con los que se
relaciona, en el que se creen relaciones de valor, en el que el cliente, incluso el
potencial, encuentre un lugar para compartir conocimientos, experiencia, e incluso
la oportunidad para referir amigos o familiares a participar en los procesos de

reclutamiento.

Las redes sociales ayudaran a las empresas a crear una excelente imagen
como proveedora de empleo y a desarrollar una cantera de potenciales
candidatos. Para ello es imprescindible que las politicas acerca del uso de redes

sociales en la empresa, sean acordes con nuestros propositos.

En los proximos afnos, los profesionales de recursos humanos deberan
aprender a utilizar las redes sociales como un canal fundamental en sus procesos
de reclutamiento, por ello se ven obligados a incorporar una gran cantidad de
conocimientos y habilidades nuevas, que les permitiran desenvolverse con la

misma agilidad que han mostrado hasta ahora.

Por estas razones en el siguiente capitulo se daran a conocer los aspectos
mas importantes que nos ayuden a poner en marcha nuestro plan de

reclutamiento en redes sociales.

5.1. El modelo de reclutamiento en redes sociales.

Lo primero que tenemos que hacer antes de ingresar a las redes sociales, es
considerar nuestros objetivos y a partir de ellos, desarrollar una estrategia que nos
permita alcanzarlos. Para esto podemos tomar en cuenta los aspectos basicos del
reclutamiento que nos menciona Chiavenato (2007).
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Considerar nuestras necesidades de recursos humanos.

Iniciamos considerando nuestras necesidades de personal a corto, mediano
y largo plazo. Debemos definir también el tipo de candidatos que vamos a solicitar,

el perfil, la preparacién y la experiencia requerida para desempefar el puesto.

Para ello podemos hacer uso de la informacion contenida en la requisicion y el
analisis de puesto, ademas de complementarlo con los comentarios que nos
pueda proporcionar el gerente o jefe de linea.

Finanzas

llustracion 16. Necesidades de recursos humanos.
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Considerar la diversidad generacional y su distribuciéon en redes sociales.

A partir de ello debemos tener en cuenta la teoria de la diversidad

generacional y su distribucion en las redes sociales.

Como revisamos en el capitulo 2, estos datos nos permitiran segmentar el tipo
de candidatos que se encuentran en las redes sociales, con sus respectivas

caracteristicas, necesidades, expectativas y aportaciones.

Sabemos que la mayor cantidad de usuarios de internet y redes sociales
pertenecen a las generaciones “Z”, “Y”, y “X”. Por otro lado la generacion “Boomer”
se encuentra rezagada y muestra fuertes resistencias en la adopcion de las

nuevas tecnologias (ver ilustracion 16).

Generacion
Z

Generacion
Y

Baby
Boomers

llustracion 17. Diversidad generacional y su distribucion redes sociales.

118



Elegir redes sociales.

Considerados los puntos anteriores podemos proceder a elegir el tipo de

redes sociales que mejor se ajusten a nuestras necesidades de personal.

Como revisamos en el capitulo 3 las redes sociales se dividen en: 1)

Generales: Perfiles o Contenidos; 2) Profesionales, 3) Blog: Microblog y 4)
Verticales (ver ilustracion 17).

Ademas debemos tener en cuenta que cada una de ellas alberga un tipo de
usuario diferente, y se utiliza de una manera diferente (Capitulo 3).

Profesional

Elegir redes
sociales

llustracion 18. Elegir redes sociales de acuerdo a nuestras necesidades de
personal.
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Las redes Profesionales son altamente eficaces para el reclutamiento de
mandos medios y ejecutivos, aunque también permiten localizar a jévenes recién

licenciados y profesionales técnicos.

En las redes sociales Generales, Blog y Microblogging es mas facil que
encontremos a los miembros de las generaciones “Z”,”Y”, y en menor medida,
“X”. Es importante mencionar que por el numero de usuarios que albergan y las
aplicaciones que ofrecen para el reclutamiento de personal, suelen considerarse

dentro de las mejores opciones.

Sin embargo, no debemos olvidar que esté tipo de redes surgieron con el
objetivo de generar contactos a nivel social, por lo que es mas dificil que los

usuarios dejen entrar a las empresas.

Por su parte las redes Verticales estan disefiadas por y para audiencias
especificas, por lo que seran efectivas cuando utilicemos alguna que sea acorde
con nuestras necesidades de personal.

Definir las palabras clave para atraer candidatos potenciales.

Una vez que tenemos el perfil de los usuarios que necesitamos y tenemos
conocimiento de las redes sociales, en las que es mas probable que los

encontremos, el siguiente paso sera definir las palabras clave para encontrarlos.

Para ésto tenemos que realizar ejercicios con diferentes palabras como:
nombre de la empresa, profesion, sector, etcétera; y comenzar la busqueda en los
grupos y perfiles con dichas palabras.

Para agilizar el uso de nuestras redes sociales podemos utilizar herramientas
que nos permitan la gestion de multiples perfiles como: HootSuite, Seesmic,
TweetDeck, etc.

A corto plazo nos veremos en la necesidad de realizar campafias de
marketing para atraer usuarios, lo que anteriormente hemos denominado como

creacion de marca. Por lo que debemos apoyarnos en nuestros companeros de
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marketing, publicidad y comunicacion, puesto que ellos han sido pioneros en la
explotacion de las redes sociales con fines comerciales (Diaz Llairo, 2011).

Para continuar tenemos que medir el impacto que estamos causando en las
redes sociales, para ello podemos realizar la busqueda de nuestra marca en
Google o utilizar otras herramientas de analisis como: Klout, Peer Index, Twenty
Feet, etcétera.

Ya con los indicadores que nos proporcionen los medidores de influencia,
podriamos disefiar una estrategia que nos defina cuales redes sociales se dirigen
a determinado sector del mercado laboral, y seria importante tener sectorizadas
estas redes para poder saber qué herramientas nos proporcionan verdaderos
candidatos ha ser contratados.

5.2. Recomendaciones para los profesionales de recursos humanos.

Ademas de lo anterior conviene tomar en cuenta las recomendaciones que
nos ofrece Diaz Llairé (2011) para optimizar nuestra estrategia de reclutamiento en
redes sociales.

v' Politicas acerca del uso de redes sociales: para desarrollar una estrategia
de comunicacion en redes sociales es importante redactar un codigo acerca
de su uso, con él se podra orientar a los empleados acerca de lo que es
aceptable y lo que no en lo que respecta al uso de redes sociales en el
trabajo.

v' Desarrollar una estrategia de creacion de marca: utilizar los medios de
comunicacion social para construir la marca de empleador. En la web
corporativa deben aparecer contenidos de alta calidad en varios formatos
como: audios, video, articulos, etcétera.

v' Controlar la reputacién: debemos ser conscientes de la fuerza de los
medios sociales en el proceso de reclutamiento, tenemos que considerar lo
que dicen los candidatos, clientes y empleados de nuestra empresa. Las
alertas de Google son muy utiles para estos fines, o utilizar los servicios de
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monitoreo de redes sociales, ya que estos servicios se convierten en una
necesidad para cualquier empresa que quiera saber que se esta diciendo
de ella en la red.

v Indicar en la web coorporativa las redes sociales en las que se tenga
presencia: uno de los primeros sitios a donde acuden los candidatos en
busqueda de empleo es la pagina corporativa, es por ello que esta debe ser
el centro de la estrategia de reclutamiento, en ella se deben indicar los

enlaces a sus sitios en redes sociales.

Siguiendo los pasos y las recomendaciones anteriores es mas probable que

logremos el éxito en nuestra estrategia de reclutamiento en redes sociales.
5.3. EI ROl en las redes sociales.

El retorno de la inversion o también conocido como ROI, es una de las
principales herramientas con las que podemos medir la efectividad de nuestras

campanfas, por ello resulta fundamental para determinar si nuestra estrategia de

reclutamiento en redes sociales esta funcionando o no.

El ROI mide la eficiencia de nuestras acciones estableciendo la diferencia

entre lo que invertimos y lo que obtenemos.

La formula para calcular el indice de retorno sobre la inversion se muestra

a continuacion:

llustraciéon 19. Férmula para calcular el ROI.
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Al beneficio que hemos obtenido de una inversion le restamos el costo de la
inversion realizada. Luego eso lo dividimos entre el costo de la inversion y el
resultado es el ROI. El valor del ROI es un ratio, por lo que se expresa en
porcentaje.

Sin embargo, algo que podria parecer tan facil y sencillo, se complica cuando
se trata de medir la eficacia de nuestras acciones en las redes sociales.

En recursos humanos utilizamos las redes sociales con la finalidad de

reclutar, por lo que nuestros indicadores de desempeno podrian basarse en:

v" N°de clics aplicados por oferta de empleo.
v" N° de curriculums recibidos a través de las redes sociales.

v" N° de candidatos con el perfil requerido.

v" N° de entrevistas concertadas a través de este medio.

v N° de selecciones en las que el candidato fue contactado a través de
alguna red social, etc.

Pero si tenemos en cuenta que las redes sociales funcionan como un canal de
comunicacién y conversaciéon con nuestros clientes, entonces el ROI también
deberia incluir indicadores como: numero de contactos, fidelizacion, prescripcidon

o recomendacion empresarial.

Ademas las redes sociales contribuyen de forma muy directa a fortalecer otros
conceptos como el reconocimiento de una marca, en este caso a través de la
reputacion digital, lo que agregaria otro tipo de indicadores que dificimente

podriamos cuantificar y calificar.

Tenemos claro el valor de lo que invertimos en la construccién de nuestra
comunidad en linea, pero no lo es tanto el valor que otorgamos a los elementos

intangibles inherentes a ellas.

Cuando hablamos del ROI en las redes sociales, aludimos necesariamente
a valores traducidos en alguna clase de beneficio financiero, y es aqui donde
reside la dificultad, ya que no podemos asignar esta clase de valor a un seguidor
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en Twitter, un fan en Facebook, un suscriptor en nuestro Blog o un comentario

positivo sobre nuestra empresa.

Por ello, nuestro retorno tiene que depender de los objetivos que nos
hayamos marcado y asignarles un valor. Por ejemplo si nuestro objetivo es
conseguir una gran base de fans en nuestra pagina de Facebook, nuestro
beneficio tiene que ser la cantidad y calidad de éstos. En estos casos no debemos
cuantificar a empleados de la propia compafiia y amigos sin relacion directa con
nuestro giro de negocio, sino mas bien considerar unicamente aquellos seguidores
que deseemos, segmentados por edad, zona geografica, puesto de trabajo
o categoria labora, ya que es importante tener en cuenta que no todos los

seguidores valen lo mismo.

Como podemos ver las redes sociales no exigen el uso de nuevas
metodologias e indicadores que nos permitan abarcar la totalidad de nuestras

acciones en la web.

5.3.1. El impacto de la relacién IOR.

Como un intento para dar solucién a esta problematica se presenta el modelo
de Cavalcanti & Sobejano (2011). Estos autores afirman que para medir el impacto
que tienen las relaciones entre una marca y su comunidad en linea, es necesario

disefiar una estrategia compuesta por indicadores cuantitativos y cualitativos.

Su modelo es mejor conocido como “Impact of Relationship IOR” (Impacto de
la relacion), con esto se pretende aplicar valores cuantitativos para cada una de
nuestras acciones en las redes sociales, lo que nos permitira comparar y analizar

los resultados de nuestra campafia por periodos de tiempo.

Es importante mencionar que la metodologia del IOR no pretende sustituir al
ROI. Podemos calcular el ROI en las redes sociales de manera global, pero aplicar
la metodologia del IOR nos permitira contar con variables cuantitativas que nos
ayudaran a seguir la evolucion de nuestra estrategia a lo largo del tiempo.
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El IOR pretende cuantificar las acciones y relaciones de la marca en los
medios sociales aplicando rangos de valores a 4 variables:

Autoridad: del contenido compartido por la marca.
Influencia: de la marca en los medios sociales.

Participacion: de los seguidores en los perfiles de la marca.

B Dh =

Trafico: generado por a la presencia de la marca en los medios sociales
hacia la pagina web coorporativa.

La metodologia del IOR pretende ser flexible, por lo que cada uno puede
cambiar los valores de acuerdo con la estrategia y objetivos que se haya
planteado.

Autoridad.

La autoridad es la variable que mas impacto tiene en las relaciones y por ello
es la que mas IOR aporta. La autoridad del contenido compartido por la marca

esta relacionada con las menciones de la misma fuera de sus redes sociales.
Las acciones que proporcionan autoridad en los medios sociales son:

v’ La difusién del contenido generado por la marca.

v' Ser citada en articulos, publicaciones y noticias relacionadas con el
contenido o la presencia de la marca en las redes sociales.

v El uso de la marca como caso de éxito en estudios, publicaciones vy
conferencias.

v' Cualquier referencia de la presencia o contenido de la marca hecha por
otros fuera de sus perfiles y medios.

Cuando otras personas hacen referencia a la marca, se esta llegando a un
publico externo a nuestra propia red, lo que repercute en nuestra difusidon

dandonos la oportunidad de aumentar el impacto.

Compartir contenido relevante para los seguidores es fundamental para
conseguir autoridad en la red y asi aumentar el IOR.
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Para aplicar los valores, hay que tener en cuenta el medio donde se habla de
la marca, pues no es lo mismo ser citado en un Blog de referencia o en una
publicacién con miles de lectores, que ser citado en un Blog poco conocido. Para
el Blog de referencia, aplicariamos la puntuacién maxima, y para el Blog de poca

relevancia, la puntuacién minima.

Dependiendo de la referencia podemos aplicar mas o menos |IOR, siempre
y cuando esté justificado.

Influencia.

La influencia es la segunda variable de mas impacto en las relaciones y se

refiere al numero de seguidores que tiene la marca en las distintas redes sociales.

Muchas veces es la unica variable que se toma en cuenta, lo que es un error,
ya que la coleccion de seguidores por si sola no significa que la estrategia u
objetivos estén siendo cumplidos.

Podemos valorar la Influencia por:

Cantidad de suscriptores del Blog por correo electrénico.
Cantidad de suscriptores del Blog por RSS.

Numero de fans en Facebook,

Numero de seguidores en Twitter.

Numero de contactos en LinkedIn.

Numero de suscriptores al canal de YouTube.

AN N N N N

Seguidores de la marca en cada medio donde tenga presencia.

El numero de seguidores por si solo no tiene sentido si la marca no participa
activamente en sus redes y no tiene objetivos claros para su presencia, pero si
seguimos una estrategia con objetivos cuantificables, podemos analizar cada
accion y estudiar, por ejemplo, qué tipo de acciones han dado como resultado un
aumento de seguidores.
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Como en el caso de la autoridad, debemos que tener en cuenta el medio para
aplicar el valor al calculo del IOR, ya que no tiene el mismo valor un suscriptor del
Blog por correo electronico que un suscriptor por RSS, ya que el que recibe las
actualizaciones del Blog por correo, aunque no lo abra, vera nuestra marca
y sabra que estamos activos. En cambio el que esta suscrito por RSS recibira
varias actualizaciones de diversos Blogs y paginas, y puede dotar de menos
relevancia a nuestra actualizacion. Tampoco es lo mismo un fan en Facebook que
un seguidor en Twitter, ya que Facebook tiene un caracter mas relacional y Twitter

mas de comunicacion.

Para los suscriptores del Blog por correo electronico aplicariamos la
puntuacion maxima, y para los seguidores de Twitter la minima. Los valores
dependen de los objetivos de la marca en los medios sociales. Para algunas,
Twitter seguramente tendra mas valor que Facebook, por ello todos los valores

que sugerimos son referenciales.
Participacién.

La participacidon es la tercera variable en nuestra escala de valor, pero
seguramente se trata de la mas importante para calcular el éxito de la marca en

redes sociales.

Es a través de la participacion en los perfiles de la marca, cuando podemos
analizar la relacion de la marca con sus seguidores, comprobar el interés por el
contenido compartido y las reacciones de los seguidores ante la estrategia
disefiada.

Si la estrategia tiene éxito, la participacion sera seguramente la variable que
mas IOR aporte a la marca.

Podemos calcular la participacién a través de:

v" Comentarios en el Blog.
v' Comentarios y valoraciones en la pagina de Facebook.
v" Menciones, Retweets y respuestas en Twitter.
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v' Comentarios y valoraciones en YouTube.
v Cualquier reaccion directa en los perfiles de la marca.

En el caso de la participacion debemos tener en cuenta tanto el medio como
la persona que ha hecho el comentario para aplicar el IOR, pues no es lo mismo
un comentario en nuestro Blog de una persona influyente, que una respuesta en
Twitter de un usuario que casi no tiene seguidores; de la misma manera, no es lo
mismo un comentario en el Blog de un usuario de poca influencia, que un

ReTweet de un usuario con miles de seguidores.

Al comentario en nuestro Blog de la persona de mucha influencia, dariamos la
puntuacion maxima, al ReTweet del usuario con miles de seguidores, podemos
dar la puntuacion maxima o un poco menos si creemos que la temporalidad de
Twitter no es equivalente, y a los comentarios de menor relevancia, el valor

minimo.
Trafico.

El trafico desde las redes sociales a la pagina web de la empresa es, sin
duda, uno de nuestros principales objetivos, pues lo que nosotros queremos es

llevar a nuestros seguidores de un entorno social a nuestro entorno comercial.

Es en nuestra pagina web donde si podemos y debemos usar todas las
técnicas para persuadir a nuestro cliente de que compre o que se informe mejor

sobre los productos y servicios que ofrecemos.

El trafico es la variable de menor valor, pero no porque tenga menos
importancia, simplemente porque si nuestra presencia tiene éxito, generara mucho
trafico a nuestro entorno comercial y dotar a esta variable de mucho IOR quitaria

relevancia a las demas variables.

En el caso del trafico podemos decidir aplicar el mismo valor
independientemente del medio que genera el trafico o aplicar valores distintos si
creemos, por ejemplo, que el trafico generado por el Blog o la accién que ha
hecho posible la visita a la web, tiene mas impacto.
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Existen herramientas como Google URL Builder, que nos permiten introducir
parametros a las URL’s para identificar desde qué perfiles ha venido el trafico
a nuestra pagina corporativa, lo importante es detectar cuales acciones nos han
proporcionado mayor trafico para estudiar el éxito de la estrategia.

El monitoreo de los resultados de nuestra estrategia es imprescindible, para
ello podemos utilizar herramientas como Visibli, ZoomSphere, Crowdbooster,
PRTG Network Monitor, Hyper Alerts, etcétera; pues estas nos proporcionaran
informacion acerca de quién ha estado hablando de la empresa, en qué medios
y con qué atributos.

Nos encontramos ante un nuevo entorno social, un lugar de relacion donde
los usuarios comparten sus necesidades, experiencias, recuerdos y opiniones,
y varios de los contenidos generados en estos sitios estan relacionados con las

marcas y sus productos o servicios.

Para que las marcas puedan invertir en recursos y rentabilizar su inversion en
este nuevo entorno, tienen que hacer mas que actualizar un par de perfiles con
descripciones y ofertas de sus vacantes. Tienen que asumir una postura activa, es
decir, conversar con el cliente, conocerle a él, y determinar los resultados que esta
generando su presencia en las redes sociales, para ello han de partir de métricas

solidas.

La marca tiene que aprender a portarse como un usuario normal, como uno
mas dentro de estos entornos, siendo necesario no solo tener objetivos concretos
para la presencia, sino también disefiar |la estrategia que le permitira lograr estos
objetivos.

Al ser un entorno no comercial, donde las conversiones en ventas no pueden
ser, por lo general, directamente monitorizadas, se hace necesario el uso de una
métrica que permita no solo conocer la evolucién de la presencia de la marca, sino

también plantearse objetivos y comparar acciones.
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El IOR permite que las empresas monitoricen su presencia en las redes
sociales y analicen su evolucion a lo largo del tiempo, dotando a las acciones de
valores numéricos para las variables: Autoridad, Influencia, Participacion y Trafico.

El IOR no pretende sustituir al ROI, el ROI sigue siendo valido, como lo es,
para las acciones de reclutamiento offline, sin embargo, si queremos medir las
acciones especificas en las redes sociales, necesitamos una métrica especifica
y para ello se ha propuesto el IOR, que permite calcular la rentabilidad a través de

las relaciones entre la marca y sus seguidores.

Con el IOR se pretende cerrar el circulo de la medicion de acciones,
completar la vision de nuestra estrategia de reclutamiento online y offline, que no
deje huecos a suposiciones o deseos, y si aporte datos y referencias concretas
y medibles, pero adaptadas a los entornos en los que se generan.

Con un estudio y analisis global de nuestra estrategia de marca y nuestras
acciones vamos a ser capaces de potenciar nuestra presencia y relevancia en

distintos entornos desde una perspectiva integral.

5.4. Ventajas de las redes sociales en el reclutamiento de personal.

Como hemos mencionado hasta ahora, las redes sociales nos ofrecen una

serie de ventajas entre las que podemos destacar las siguientes:

v Acceso directo y sin precedentes a gran cantidad de perfiles en el mundo.
v' Datos actualizados, el grado de detalle depende de lo que el profesional
decida mostrar.

Libertad para publicar un curriculo o perfil profesional.

Crear una red de contactos para acceder a ofertas de empleo.

Posibilidad de crear y gestionar tu propia marca.

D N NI NI N

Ahorro de esfuerzos, tiempo y dinero, ya que se pueden utilizar de forma
gratuita, aunque también existen los servicios llamados Premium, que

ofrecen servicios adicionales.
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Pero a pesar de todo nos damos cuenta que este nuevo modelo de
reclutamiento no esta desarrollado en todas las organizaciones, ya que
requiere de nuevas habilidades y formacidn especifica de los profesionales de
reclutamiento, el desconocimiento en la materia provoca que las resistencias
sean numerosas Yy lamentablemente desacertadas, entre ellas podemos

destacar las siguientes:

5.5. Resistencias a realizar el reclutamiento en redes sociales.

Las redes sociales solo sirven para reclutar jovenes.

En las redes profesionales los perfiles son en su mayoria de nivel licenciatura,
técnicos, mandos medios y directivos, las edades que podemos encontrar son
diversas, no solo encontraremos joévenes, si no también profesionales con amplia

experiencia en su campo.
Las metodologias que fueron exitosas en el pasado funcionaran en el futuro.

Los cambios socioeconomicos y tecnolégicos nos exigen el uso de nuevos
metodos y técnicas adecuadas a nuestra época, no hacerlo implicaria jugar un

juego nuevo con reglas viejas.
Es complicado utilizar las redes sociales.

El origen de este tipo de resistencias esta en el rechazo a lo nuevo, que
implica aprender habilidades nuevas, sin embargo, existe bibliografia y cursos de
formacion que nos pueden ayudar a adquirir y desarrollar estas competencias.

Nuestra reputacion se vera afectada si aparecemos en las redes sociales.

Las personas haran comentarios de la empresa esté o no en las redes
sociales, por lo tanto es recomendable construir una sdlida, creible y alineada
estrategia de creacion de marca con los valores y la cultura de la empresa, que
pueda servir para atraer de forma directa a los usuarios de las redes sociales.
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5.6. Como vender el reclutamiento en redes sociales.

Ademas de las recomendaciones anteriores encontramos el articulo titulado

“Cémo vender a tu jefe el marketing en redes sociales” publicado el 24 de enero

de 2010 por Red Jeff Bullas. En él se apuntan valiosas razones para adoptar el

uso de redes sociales en las empresas, de aqui hemos extraido los siguientes

consejos:

v

Realizar una busqueda en Google vy verificar si la empresa aparece en los
diez primeros resultados, a partir de aqui realizar una comparacion entre el
rendimiento de la pagina web con la de la competencia.
Mostrarles datos de casos practicos, encuestas y buenas practicas de
empresas que han tenido éxito con el uso de redes sociales.
Mostrarles datos estadisticos acerca del nUmero de usuarios para tener una
idea del alcance y la envergadura de las redes sociales.
Dar un primer paso, abrir un perfil en la red, y publicar contenido, esto
servira para demostrar que se aparece mejor posicionado en los
buscadores.
Dar buenas razones por las que una empresa puede beneficiarse del uso
de las redes sociales.
* Aumentar la interaccion y la proximidad con los candidatos.
» Dialogo abierto con candidatos, lo que nos dara mayor credibilidad
como marca.
« Leer en directo lo que piensan los potenciales empleados sobre
nuestra marca.
» Desmentir cualquier declaracion erronea sobre nuestra marca.

» Impulsar los negocios y lanzar campafias de bajo presupuesto.

Aunque la vision del articulo se basa en el mercado estadounidense, varias de

sus recomendaciones son aplicables para nuestro caso.

132



5.7. Las redes sociales requieren la creacion de nuevos puestos de trabajo.

El dia de hoy en materia de redes sociales existe en las empresas una figura
que se identifica como Community Manager.

José Antonio Gallego (2012), presidente de la Asociacion Espafiola de
Responsables de Comunidades Online (AERCO), nos dice que el Community
Manager es la persona encargada de cuidar y mantener una comunidad de
seguidores que la marca atrae, y ser el nexo de union entre las necesidades de los

mismos Yy las posibilidades de la empresa.

Por otro lado Lambrechts (2011), menciona que entre las habilidades con las
que debe contar un gestor de comunidad en linea se encuentra resaltado el
marketing, ademas de ser un especialista en la operacion de las plataformas que
utilizara para vincular a los usuarios, perfilandose asi como un profesional de la

comunicacion online, publicidad y relaciones publicas.

Vargas Hernandez (2011), agrega ademas que debe poseer sentido comun,

empatia, inteligencia contextual y ser capaz de evaluar e interpretar tendencias.

Este profesional también debe tener facilidad para inducir a las distintas areas
de la empresa para que comprendan la necesidad estratégica de formar parte de
la conversacion en los medios sociales, y ademas monitorear el mercado,
interpretar datos, prever escenarios de oportunidad, establecer vinculos
estratégicos, identificar y reclutar lideres de opinion, etc.

Pero a pesar de los esfuerzos que se han realizado por definir el perfil y las
actividades a las que se dedica el Community Manager, diversas personas
y empresas todavia se cuestionan si realmente existe una persona con dichos
conocimientos y caracteristicas, ya que hasta hace algunos afos no existia el
término y hoy pululan por el mundo decenas de miles de Community Managers.

La confusion entorno a sus responsabilidades, sueldo, funcidn y encaje

organizativo sigue vigente, pues para gran cantidad de personas el término sigue
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siendo ambiguo, asi lo demuestran algunas ofertas de empleo en las que se

solicita un Community Manager.

En este tipo de ofertas suele solicitarse a profesionales del area de la
publicidad, marketing, comunicacion, periodismo, etc. Lo que ha generado gran
confusién, pues no es de esperar que un licenciado en publicidad, marketing o

periodismo, cuenten con la misma preparacion y competencias laborales.

Otros anuncios agregan entre los requisitos tener conocimiento en redes
sociales y tecnologias 2.0, lo que nos haria pensar que cualquier profesionista que
domine algunas de las funciones y aplicaciones de Facebook podria postularse
para el puesto.

Lo que demuestran este tipo de ofertas es la gran incertidumbre que existe
respecto a la figura del Community Manager, lo cual hace muy probable que estas
empresas, sean cuales sean, fracasen en su estrategia de comunidad en linea.
Luego echaran la culpa a las personas que contraten para desempefiar el puesto,
quienes daran un pésimo servicio y, desgraciadamente, dejaran un poso de

incertidumbre respecto a la figura del Community Manager.

La situacion se vuelve mas desconcertante si tenemos en cuenta que se trata
de una profesion sin las logicas barreras en forma de titulos universitarios,
conocimientos técnicos especificos o una definicion exacta de las funciones

requeridas por parte de la empresa.

Ahora también este fendmeno ha adquirido el comportamiento de las
llamadas “burbujas”, es decir, rapida popularizacién, establecimiento de una
lucrativa industria como: asociaciones, academias, agencias consultoras,

diplomados, etcétera; la mayoria de los cuales son de dudosa validez.

Todo esto es provocado por el crecimiento y protagonismo que han adquirido
las redes sociales en las empresas, o que ocasiona que varias de ellas
incursionen en el medio con gran desconocimiento, lo cual traera sus

repercusiones sobre sus marcas y procesos de reclutamiento.
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La burbuja se sigue inflando por la evidente necesidad de participar en las
nuevas tendencias, sin embargo la cautela sobre como hay que hacerlo es
inexistente, por lo que es de esperar su posterior pinchazo, desaparicion

o reajuste.

Por ello conviene reflexionar si las funciones del Community Manager
requieren verdaderamente de la creacién de un nuevo puesto de trabajo o si es
posible que una persona de la organizacion incorpore estas nuevas funciones

dentro de sus responsabilidades.

Evidentemente la respuesta a esta pregunta puede ser diferente de una
organizacion a otra, ya que las empresas son diferentes en su modo de operar,

numero de empleados, departamentos y responsabilidades.

Por lo que podria presentarse la situacién en la que una empresa, por la carga
de trabajo, requiera forzosamente de la creacidn de este puesto, y otra en la que
la carga de trabajo sea tan minima que pueda ser incorporada a las funciones de

un puesto existente.
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CONCLUSIONES.
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CONCLUSIONES.

Las redes sociales han logrado insertarse dentro de las herramientas de
reclutamiento de personal, demostrando que pueden utilizarse como un medio

y fuente efectivo de reclutamiento.

Esta incursién de las redes sociales en el area de recursos humanos, ha
ocasionado que diversos portales de empleo se sientan amenazados ante una
posible extincion, por lo que han comenzado a crear aplicaciones que les permitan
tener presencia en los medios sociales para aprovechar los medios que les

puedan retribuir.

Pero no solo los portales de empleo han percibido indicios de esta
prometedora herramienta, ya que también las empresas particulares estan
planeando incorporar redes sociales a sus procesos de reclutamiento a corto

plazo.

La teoria de la diversidad generacional juega un papel importante en el
desarrollo de esta tendencia, ya que nos proporciona datos muy importantes
acerca de las caracteristicas y distribucion de los principales usuarios de internet.

Ademas los datos proporcionados por la Asociacion Mexicana de Internet
(AMIPCI, 2011), nos confirman que la mayor parte de los usuarios de internet
y redes sociales pertenecen a las generaciones “Z, “Y”, y en menor medida “X”, lo
que significa que este segmento de la poblacion es el que muestra mayores
posibilidades de reclutarse por este medio.

Es importante sefalar que la generacion “Z” y sucesivas, se encontraran mas
familiarizadas con este tipo de medios, lo que significa que el reclutamiento en
redes sociales tendra mayor importancia a medida que las nuevas generaciones

comiencen a incorporarse al mercado laboral.

Por otro lado tenemos a la generacion “Boomer”, los denominados

‘Inmigrantes Digitales”, quienes muestran fuertes resistencias a la adopcion de
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nuevas tecnologias, por lo que es poco probable que los encontremos en las

redes sociales.
En cuanto a las redes sociales definimos la siguiente tipologia:

> Generales:
e Perfiles.
e Contenidos.

> Profesionales.

> Blog.
e Microblog.
> Verticales.

Es muy importante mencionar que cada una de estas redes sociales tiene su
propia finalidad, ademas albergan a usuarios con caracteristicas diferentes, y por

ende, se utilizan de manera diferente para el reclutamiento de personal.

Asi tenemos que dentro de las redes Generales se incluyen las redes de
Perfiles, las cuales tienen la ventaja de encuadrar la mayor cantidad de usuarios
a nivel mundial, por lo que su capacidad de difusion es impresionante, ademas
permiten encontrar a casi cualquier persona entre sus filas. Cabe resaltar que
algunas de ellas como Facebook, cuentan con aplicaciones para facilitar el

reclutamiento de personal.

Por su parte las redes sociales de Contenidos funcionan para el intercambio
de informacidén en varios tipos de formatos digitales, tales como: videos, imagenes,
archivos PDF, presentaciones, fotografias, etcétera; por lo que son utilizadas para
enriquecer el contenido de otras redes sociales y promover la marca de una

empresa O persona.

También tenemos a las redes Profesionales, en las cuales podemos encontrar
candidatos con edades superiores a los 20 afios y con alta preparacion

académica, que incluye carreras técnicas y titulos universitarios. Es importante
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recalcar que en este tipo de redes abundan los perfiles con experiencia en

mandos medios y gerenciales.

En otra linea se encuentran los Blogs, los cuales ademas de tener un amplio
uso para la publicacién de vacantes, funcionan excelentemente para la creacién

de marca.

Por su parte las redes Microblogging tienen buena aceptacion cuando se
utilizan para el reclutamiento de personal y busqueda de empleo, sin embargo, su
uso requiere del dominio de diversos tips y técnicas como: HashTag's,
CamelCase, acortadores de URL, etc.

Por ultimo tenemos a las redes Verticales, que implican la creacion de
comunidades con intereses especificos, por lo que el éxito en la utilizacién de las
mismas depende de la sintonia entre la red seleccionada y el tipo de candidatos

gue se buscan.

Ademas de las consideraciones anteriores es indispensable dominar algunas
aplicaciones, tips y técnicas que nos permitan maximizar las posibilidades que
ofrecen las redes sociales para el reclutamiento de personal, por ejemplo:
gestores de redes sociales, campaias de marketing, medidores de influencia, etc.

Por otro lado, no podemos ignorar la influencia que tienen las redes sociales
en la identidad digital, pues como lo menciona Chiavenato (2007), la imagen que
proyecta una empresa en el mercado laboral incide en la decisidén de las personas
de trabajar o no para ellas. De la misma forma, la impresion que genera una
persona en las redes sociales influye directamente en la decision de contratacion
por parte de la empresa, lo que obliga a los implicados a poner en marcha las

mejores estrategias para una correcta gestiéon de marca.

Las redes sociales y su aplicacién dentro de las organizaciones, nos lleva a
un inminente cuestionamiento de si necesitaremos un nuevo puesto de trabajo que
se encargue de realizar todas estas funciones. Pues por ahora pareceria muy

aventurado e irresponsable pronunciarse por una respuesta definitiva, ya que
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todavia existe una gran incertidumbre respecto a las tareas que deberia
desempenar esta persona, ademas de conocer los criterios con los que se mediria

su productividad.

El dia de hoy podriamos encontrarnos, por ejemplo, con una empresa en la
que la carga de trabajo relacionada con las redes sociales sea tan minima que
pueda ser anexada sin contratiempos a las funciones de un puesto existente,
o bien, podriamos encontrar el caso de una empresa que por su importancia,
numero de empleados, sucursales y nivel de audiencia, requiera forzosamente de
una, o varias personas, que se encarguen de realizar dichas actividades, por tanto
la respuesta a esta cuestion podria ser tan variable como el contexto

y condiciones en las que se desenvuelva la empresa.

La presente investigacidn nos ha proporcionado un amplio marco tedrico que
servira de respaldo para posteriores estudios, ya que como nos hemos dado
cuenta, son muy pocos los casos en los que la informacién referente a las redes
sociales y el reclutamiento de personal se respalda con datos duros, ademas

todavia existen algunas cuestiones que carecen de respuesta, por ejemplo:

> ¢Como podemos maximizar la utilidad de las redes sociales dentro del
departamento de recursos humanos?

» ¢Cuales son los puntos que se deben considerar para la elaboracion de las
politicas empresariales referentes al uso de redes sociales?

> ¢Existe una manera exacta de medir el retorno de la inversion en los

medios sociales?

Estos y otros cuestionamientos deberan tener respuesta a fin de contar con
un pronostico mas fiable que se convierta en la base para una propuesta

y aplicacion exitosa de las redes sociales al reclutamieno de personal.
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