
Grau en Relacions Laborals 
Treball de fi de Grau 

Curs acadèmic 2017-2018 

LA REVOLUCIÓ TECNOLÒGICA EN EL 
DEPARTAMENT DE RRHH 

LA SELECCIÓ I EL RECLUTAMENT DE PERSONAL 2.0

Mar Pairó Rodríguez 

NIA: 174361 

Tutor del treball: Pere Notó Brullas 



2 

DECLARACIÓ D’AUTORIA I ORIGINALITAT 

Jo, Mar Pairó, certifico que el present treball no ha estat presentat 

per a l’avaluació de cap altra assignatura, ja sigui en part o en la 

seva totalitat. Certifico també que el seu contingut és original i 

que en sóc l’únic autor, no incloent cap material anteriorment 

publicat o escrit per altres persones llevat d’aquells casos indicats 

al llarg del text.  

Com a autor/a de la memòria original d’aquest Treball Fi de Grau 

autoritzo la UPF a dipositar-la i publicar-la a l’e-Repositori: 

Repositori Digital de la UPF, http://repositori.upf.edu, o en 

qualsevol altra plataforma digital creada per o participada per la 

Universitat, d’accés obert per Internet. Aquesta autorització té 

caràcter indefinit, gratuït i no exclusiu, és a dir, sóc lliure de 

publicar-la en qualsevol altre lloc.  

Mar Pairó Rodríguez 

Barcelona, 30 de Maig de 2018 



3 

RESUM 

El meu treball té com a títol “La revolució tecnològica en el departament de 

Recursos Humans”. Analitzo les noves tecnologies dins dels departaments de 

RRHH i com a conseqüència l’evolutiu procés de selecció i reclutament 2.0. El 

que pretenc exposar són els avantatges i inconvenients de les xarxes socials / 

professionals que han revolucionat els departaments de RRHH.  

S’incrementa el protagonisme del departament, però a la vegada, gràcies a la 

revolució digital resulta menys costós trobar el candidat idoni. Per exemple, amb 

una simple recerca de paraules claus a LinkedIn, publicant un senzill “tweet”, un 

missatge al Facebook o un post a un blog, amb l’avantatge de que l’anunci de 

treball serà automàticament indexat pels principals buscadors d’internet i 

distribuït pel mateixos usuaris de les xarxes socials en poc temps.  

Un cop exposada la part central trobem la part empírica on s’analitza el 

reclutament i la selecció 2.0 a través de l’anàlisi de dues entrevistes realitzades a 

dos directors de RRHH d’una multinacional consultora amb l’objectiu de conèixer 

l’opinió personal de dos professionals endinsats al món dels RRHH 2.0.  

Finalment s’exposen les conclusions finals a les que he pogut arribar després de la 

recerca teòrica i les entrevistes realitzades.  
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1. Introducció 
 
Actualment ja ningú dubte que la irrupció de les noves tecnologies 2.0, i més 

concretament l’aparició d’internet en les nostres vides quotidianes han suposat una 

revolució de la vida personal dels usuaris. La nostre forma de comunicar-nos i de 

conduir les relacions personals han canviat. Ara ja no escrivim una carta sinó que 

enviem un email, o ni tan sols truquem per telèfon, enviem un whatsapp o enviem un 

missatge privat al Facebook.  

I de la mateixa manera que s’ha produït aquesta revolució a la nostre vida personal, s’ha 

originat una revolució a la vida professional, tan des del punt de vista dels treballadors 

com de les organitzacions i per tots els departaments de la mateixa, des dels encarregats 

de la producció fins els de l’administració i la direcció. No hi ha una sola àrea de les 

organitzacions que no es vegi afectada.  

I, com no podia ser menys, els departaments de Recursos Humans s’han sumat a 

aquesta nova revolució tecnològica. Les eines 2.0 han passat a ser una part fonamental 

de la funció d’atracció i retenció del talent en aquest departament. Les empreses ja no 

publiquen les seves ofertes de treball en premsa sinó que a més, de recórrer a la seva 

web corporativa, s’encarrega de que la mateixa tingui difusió a través de portals de 

treball o xarxes socials.  

Les organitzacions es sustenten en els seus equips de treball que està format per dones i 

homes els quals amb els seus coneixements i qualitats comencen a ser valorats no com a 

màquines, sinó com la part essencial de l’empresa i per tant la matèria prima més 

valuosa. Ara la diferenciació entre les empresa ja no es troba en les seves màquines o 

posició geogràfica, sinó en el talent dels components de les seves plantilles. El 

reclutament i la selecció de personal són una part primordial dintre de la gestió dels 

Recursos Humans per poder comptar dins de l’organització amb els millors treballadors.  

Es tracta d’atraure el talent, i a través de la web 2.0 podem arribar a candidats de 

qualsevol part del món. Ja no hi ha distancies ni obstacles que s’interposin en l’objectiu 

de reclutar candidats de qualitat entre els quals es selecciona els més idoni, que no 

només serà aquell que tingui més coneixements sinó aquell que gaudeixi d’aquelles 

competències o habilitats que el facin únic. 
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Les raons que m’han motivat a la elecció del tema de la selecció de personal 2.0 pel 

present treball són dos principals. En primer lloc, perquè és un dels processos més 

crítics de la gestió dels RRHH i, per tant un fenomen de molta importància pel bon 

funcionament de la organització.  

I en segon lloc l’elecció del tema ve esdevinguda per la meva actual experiència que 

estic tenint en las pràctiques curriculars. Estic realitzant-les a una consultoria 

multinacional “ETL GLOBAL SPAIN” al departament de RRHH on gestionem a nivell 

nacional selecció de personal interna i selecció de personal externa. Ha sigut el 

començar a tenir experiència i coneixement sobre la selecció 2.0 el que m’ha portat a 

voler fer el meu treball de final de grau per poder analitzar-la i aprendre encara més 

sobre ella.  
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2.   Part Central  
 

2.1 Context Històric  
  

En l’antiguitat, el treball es distribuïa segons el sexe, les característiques físiques i l’edat 

dels participants de les famílies. És en aquesta època i d’una forma completament 

espontània on es situa el primer moment de l’activitat de la selecció de persones. Durant 

l’edat mitjana els treballs passaven de pares a fills d’una forma totalment hereditària; la 

classe social condicionava l’elecció i les possibilitats de desempeny d’una activitat 

determinada. 

 

La selecció de personal sorgeix a partir de l’escola de l’administració científica amb 

Frederick Taylor (1903). Entre els principis abordats per Taylor segons la seva 

concepció de l’organització del treball es troba la selecció i l’entrenament dels 

treballadors, el que òbviament porta de manera implícita un treball realitzat al individu 

d’estudi basat en les seves aptituds i trets psicofisiològics. A les organitzacions la 

selecció de personal té un paper molt important tot i que no existeix constància de la 

data dels seus inicis, el que fa entendre que els primers processos de selecció van poder 

tenir origen a la primera guerra mundial, on es començaven a realitzar proves per a la 

selecció de reclutes de batalla i oficials.  

  

Amb la Revolució Industrial a les grans organitzacions i empreses es van començar a 

realitzar els primers episodis de selecció de personal, que eren executats pels 

supervisors, basant-se amb la observació i dades subjectives. Els progressos a la 

industria van provocar un increment en la socialització dels processos de selecció, fent 

sorgir la necessitat d’agrupar a un conjunt de persones amb la idea de crear una àrea 

dedicada a la selecció de personal.  

 

Els “Recursos Humans” son introduïts a finals dels anys 70 i principis dels 80 a través 

d’autors americans, tot i que ja havia estat plantejada per representants de l’escola de les 

RRLL. Els canvis que s’han viscut en aquests últims anys en diferents aspectes de la 

vida social i la necessitat de millorar la competitiva han incitat a les empreses a buscar 

les diferencies amb els seus competidors mitjançant els alts nivells de rentabilitat; 

incrementant així la importància dels Recursos Humans i la recerca del talent. 
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Degut a tot això, avui en dia , es diu que les persones són el principal actiu i avantatge 

competitiva d’una empresa, i s’ha introduït el terme “capital humà”  [1].  Ens trobem 

davant de la societat del coneixement, així que, apareix la necessitat de comptar amb els 

medis adequats per tal de subministrar a les empreses de personal capacitat d’afrontar 

els reptes actuals i futurs de la societat.  

 

2.2 ¿Què és el procés de selecció? 
 

El procés de selecció és un procés complex, que té per objectiu escollir el candidat o 

candidata més idoni per cobrir una vacant. S’inicia en el moment que una empresa 

detecta una necessitat de personal i finalitza amb la incorporació en plantilla d’una de 

les persones sol·licitants [2] .  

 

Aquest procés de selecció comença amb la definició de les competències o 

característiques que haurà de complir el candidat perquè pugui arribar a ser seleccionant 

per la vacant oferta. Els professionals l’anomenen com a Descripció del lloc de treball 

que s’entén com l’anàlisi i descripció del lloc de treball (tasques, funcions, 

competències...). Seguidament és necessari i molt important determinar quins són els 

coneixements, les habilitats, l’experiència laboral, valors de la persona, etc.  

 

Cada lloc de treball té unes tasques i unes característiques personals i professionals molt 

marcades, per això podem remarcar que en funció del lloc de treball iniciarem un procés 

de selecció o un altre, és a dir, que NO és un mateix procés de selecció per a tots els 

llocs de treball sinó que en funció del lloc de treball el procés de selecció el farem d’una 

manera o d’una altre i tindrà més o menys complexitat. 

 

 

[1] Idalberto Chivetano. (2007). Administración de recursos humanos. El capital humano de las organizaciones 

[2] Manuel Olleres Izard. (2007).  El proceso de captación y selección de personal.  
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Atès que el procés de selecció de personal és un procediment força complex i 

especialitzat, a més de difícils i costosos de dur a terme, cada vegada amb més 

freqüència són més les empreses, sobretot les de petita i mitjana grandària, que opten 

per encarregar-los a entitats especialitzades en selecció de personal. 

2.2.1 ¿De quines fases consta el procés de selecció? 
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En la figura anterior podem veure quatre etapes fonamentals en el procés de selecció, en 

els quals observem subgrups, que podran ser diferents segons la organització les adapti 

als seus processos de selecció.  

 

A continuació defineixo breument les quatre etapes fonamentals tot i que, en funció del 

lloc de treball i de la organització el procés de selecció es regira per unes etapes o unes 

altres, però aquestes quatre etapes principals sempre seran iguals per a tots els processos 

de selecció.  

 

Fase 1; Descripció de les necessitats de la vacant 

 

La descripció del lloc de treball es l’obtenció d’informació sobre el lloc de treball a 

través de la descomposició del mateix, de manera que es procedeix al estudi de diferents 

aspectes del lloc de treball. Podríem dir que és una llista de tasques, condicions de 

treball i responsabilitats. Amb aquest anàlisis podrem obtenir el disseny del perfil del 

candidat idoni.  

 

Fase 2; Reclutament 

 

 El reclutament es un procés mitjançant el qual l’organització s’encarrega d’atraure 

candidats qualificats amb el perfil adequat pels llocs de treball vacants. Existeixen dos 

tipus de reclutament, el reclutament intern i l’extern, depenent de l’organització es 

realitzarà un, l’altre o ambdós. 

 

Fase 3; Selecció  

 

Un cop haguem realitzat el reclutament ja sigui intern o extern i una preselecció de 

candidats, es durà a terme les diferents proves de selecció a través de diferents tècniques 

com poden ser;  

- Entrevistes; És una conversa preparada entre dues persones que representen 

interessos diferents. L’objectiu de l'entrevistador és avaluar el candidat amb 

relació al PT mentre que l’objectiu de l'entrevistat és avaluar el PT i l'empresa 

en relació amb els seus interessos personals.  



   11 

 
- Proves de coneixement; Són proves per valorar el nivell professional que 

posseeix els candidats. Mitjançant entrevistes o exàmens es classifica 

professionalment als candidats. Aplicació dels coneixements que es 

posseeixen mitjançant una simulació, cas, amb la fi d’avaluar la seva 

resolució. 

 

- Assesment Center; Tècnica de simulació utilitzada quan sorgeix la necessitat 

d'estudiar les capacitats i comportaments que els candidats manifesten quan 

s'enfronten a situacions reals similars a les descrites en la simulació. 

 

- Dinàmica de grup; Els reclutadors ajunten entre 5 – 8 candidats perquè 

discuteixin lliurement sobre un tema, però en presencia de 2 o 3 observadors. 

La dinàmica de grup serveix per confrontar immediatament a tots els 

membres del grup per observar la capacitat del candidat per mantenir els seus 

punts de vista i l’habilitat per defensar les seves idees. 

 

- Tests psicotècnics;  Proves estandarditzades que mesuren la conducta humana 

d'un subjecte a partir de la seva comparació amb la població a la qual 

l'individu pertany. Generalment s'administren diverses proves, els resultats 

intervenen d'una o altra manera en la valoració final. 

 

 

Fase 4; Procés de Contractació / Control 

 

Quan es finalitzen les proves de selecció es realitzà un informe pertinent dels candidats 

per procedir a prendre decisions i obtenir el candidat/a idoni pel lloc de treball 

dissenyat. Un cop el candidat sigui seleccionant, es durà a terme un pla d’acollida del 

nou treballador i un seguiment. Aquest seguiment es aconsellable fer-lo als 15 dies 

d’ingressar el nou treballador en la plantilla;  
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• El departament de RRHH ha d’entrevistar-se amb el nou treballador amb la finalitat 

de conèixer les seves impressions sobre les feines del PT,  dels seus companys i el 

grau d’interès pel treball.  

 

• Després d’un temps raonable el departament de RRHH ha de sol·licitar al responsable 

immediat informacions escrites sobre l’adaptació del candidat i del seu comportament 

en general.  

2.3 El Reclutament  
 

El reclutament és un procés mitjançant el qual l’organització atrau candidats qualificats 

i/o que tenen un perfil adequat per cobrir els lloc de treball vacant. El número de 

candidats per optar a la vacant ha de ser suficient perquè en les fases següents es pugui 

escollir entre els mateixos al candidat idoni; però aquest número de candidats dependrà 

del lloc de treball o llocs de treballs vacants, és a dir, de les necessitats concretes de 

cada organització. Cal destacar que les següents fases del procés de selecció dependrà 

de si el reclutament s’ha realitzat adequadament o no. Si el reclutament es fa 

correctament, les probabilitats d’èxit en la selecció del candidat són molt més altes 

perquè s’haurà escollit als candidats que siguin capaços d’assolir els rendiments futurs 

que l’empresa espera d’aquests nous candidats. Es pot dir que el reclutament permet, 

també, cribar candidats, ja que no tots els candidats passen a la fase de la selecció. Dins 

del procés de reclutament, es diferencien dos tipus, en funció de les fonts que l’empresa 

utilitzi per reclutar als candidats; el reclutament intern i el reclutament extern [3].  
 

2.4 La selecció de personal externa; Reclutament Extern 
 

El reclutament extern és quan els candidats es busquen fora de l’organització, és a dir, 

no pertanyen a la mateixa. Per tant quan parlem del reclutament extern ens referim a ell 

quan tractem d’ocupar una vacant amb persones alienes a la organització, aquests 

candidats poden trobar-se en altres organitzacions o bé estar disponibles en el mercat 

laboral i son atretes mitjançant les tècniques de reclutament aplicades [4] 

 
[3] Bonache, J. y Cabrera, A. (2005): Dirección de personas. Evidencias y prespectivas para el siglo XXL 

Prentice-Hall/Pearson, Madrid.  

[4] Rojas, P. (2010). Reclutamiento y selección 2.0: la nueva forma de encontrar talento. 
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Dins de la selecció de personal externa podem veure com existeixen dos tipus del 

mateix reclutament; el reclutament extern i la selecció externa realitzada per la pròpia 

empresa i reclutament extern i selecció externa realitzada per les organitzacions 

especialitzades en la selecció de persona; consultores i empreses de treball temporal. 

 

        2.4.1 La selecció externa realitzada per l’empresa 
 

Aquesta selecció externa es caracteritza per ser realitzada por la pròpia empresa, més 

concretament, pel departament o responsable de recursos humans si existeix, sent els 

candidats que arriben aquesta fase, externs a la empresa, és a dir, s’han utilitzat fonts 

externes para al reclutament dels mateixos. El encarregat de la selecció de personal de 

l’empresa serà qui lideri les diverses proves.  

 

        2.4.2 La selecció externa realitzada per les consultores de RRHH 
 

A diferència de l'anterior, en aquesta ocasió, la selecció de personal externa es fa a través 

d'una empresa aliena per realitzar tot el procés de selecció o una part de la selecció, pagant 

l'empresa un preu per aquest servei, això és el que es denomina processos d' "outsourcing" 

[5]. En ocasions, aquestes empreses especialitzades en la matèria, ofereixen més d'un candidat 

finalista perquè sigui la pròpia empresa qui decideixi quin candidat vol, sent l'empresa la que 

té l'última paraula en la decisió. En altres són aquestes organitzacions especialitzades les que 

realitzen la selecció del candidat de manera completa. L'organització contracta aquest tercer 

perquè desenvolupi el procés de selecció i la pròpia organització es desvincula per complet 

del procés de selecció i, per tant, no necessita reclutar ni utilitzar proves de criba, en la 

majoria dels casos.  

 

        2.4.3 Fonts de reclutament externes  
 

Mercat laboral; S’intenta reclutar en el mercat laboral amb la finalitat de buscar i atraure 

a treballadors que estiguin actualment disponibles o bé treballin en altres empreses.  

 
 

 

[5] Ian Robertson y Brian Rothery (2001). Outsourcing; La Subcontratación. 1 edición.  
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Col·legis professionals; Estableixen programes per promoure la plena ocupació entre els 

seus afiliats. Els professionals que pertanyen en forma activa a una associació tendeixen 

a mantenir-se molt actualitzats en el seu camp, per tant, és un canal idoni per a la 

identificació d'experts d'alt nivell. 

 

Oficina publica de treball (SEPE); Com el Servei Públic d'Ocupació Estatal (SEPE), 

dependent del Ministeri d'Ocupació i Seguretat Social, o els serveis d'ocupació de les 

diferents comunitats autònomes. Aquestes administracions públiques ofereixen els seus 

serveis a persones treballadores, tant desocupades com actives, persones emprenedores 

que tinguin una idea de negoci i empreses.  

 

Universitats, escoltes tècniques i de negocis; Hi ha empreses que constantment recluten 

becaris, en aquests casos és convenient acostar-se a universitats, amb la finalitat de crear 

convenis que li permetin rebre alumnes per realitzar les seves pràctiques professionals o 

fins i tot nous diplomats. 

 

Consultores de RRHH; Les consultores de reclutament de personal són una font ideal 

per a empreses que busquen un ampli nombre de candidats, però també per a aquelles 

que requereixen personal altament capacitat.  

 

Empreses de treball temporal (ETT); Se les coneix com ETT i són agents intermediaris 

que proporcionen persones de forma temporal a les empreses que ho necessitin. 

 

Borsa de treball a internet (portals de treball); Són serveis especialitzats en ocupació 

amb registre d'ofertes i demandes de treball. Les més conegudes són Infojobs, Laboris, 

Infoempleo o Monster. 

 

Xarxes socials; Estan orientades a generar relacions laborals entre usuaris professionals 

mitjançant la creació de xarxes de contacte amb qualsevol persona amb la qual s'hagi 

tingut una relació professional. La xarxa social professional per excel·lència és 

LinkedIn, encara que existeixen altres com Xing o Viadeo. 
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Fires del treball; En una fira d'ocupació s'ajunta molt talent en les mateixes 

instal·lacions i en dies específics, és una molt bona forma d'atreure certs perfils 

específics com per exemple desenvolupadors. Si es participa en un esdeveniment 

d'aquest tipus, és pot analitzar el perfil directament i conèixer el candidat en persona per 

saber si encaixa o no en la cultura de l’empresa / organització.  

 

2.5 La selecció de personal interna; Reclutament Intern 
 

El reclutament és considerat intern quan els candidats que atrau l’empresa per cobrir el 

lloc de treball vacant són de la mateixa organització o han format part de l’organització 

en algun període anterior (pràctiques a l’empresa o substituts per exemple) és a dir, el 

reclutament es fa entre els candidats que són o han estat treballadors de l’empresa. En 

aquest tipus de reclutament és l’empresa qui lidera i completa aquest procés 

(departament de RRHH s’hi hi ha). Cal destacar que dins del reclutament intern també 

hi han dos subtipus; el reclutament intern vertical (mobilitat vertical) i el reclutament 

intern horitzontal (mobilitat horitzontal) que els explico a continuació.    

 

 2.5.1 Fonts de reclutament internes  
 

Les principals fonts de reclutament internes són les següents;  

 

Promocions (mobilitat vertical); parlem de quan al treballador li canvien les funcions 

que realitza per altres que corresponen a una categoria professional superior o inferior. 

Dintre d’aquesta podem distingir;  

• Ascendent; el treballador realitza funcions que estan encomanades a treballadors 

amb major categoria professional.  

• Descendent; el treballador realitza funcions que solen realitzar els treballadors 

amb menor categoria professional.  
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Transferències entre llocs de treball del mateix nivell jeràrquic (mobilitat horitzontal) ; 

parlem de quan el treballador, mantenint la seva categoria professional i el seu estatus 

salarial pot passar a un altre departament per desempenyar les funcions de la vacant 

activa que existeix dins de l’empresa.  

 

Persones que han fet pràctiques en l’empresa (base de dades); parlem d’aquells 

treballadors que han realitzat un període de pràctiques en l’empresa, però que pel motiu 

”x” no se l’ha pogut contractar en aquell moment, però ara si. Per tant mirem a la nostra 

base de dades per veure si podem cobrir la vacant amb alguna persona que ja hagi 

treballat dins la nostre organització.  

 

Empleats eventuals o substituts d’altres treballadors de l’empresa; parlem d’aquells 

treballadors que han treballat en la nostre organització durant un període de temps i 

creiem que poden ser un candidat adequat per a la vacant oferta.  

 

Finalistes en processos de selecció de l’empresa (base de dades); parlem d’aquells 

treballadors que han estat dins d’un dels nostres procés de selecció, però que finalment 

no ha sigut l’escollit com a conseqüència de que teníem un perfil que s’ajustava més a 

la vacant, però que considerem que podria realitzar las funcions de la vacant oferta.  

 

Candidats proposats pels treballadors (recomanacions); aquells treballadors recomanats 

pels treballadors de la nostra organització.  

 

2.6 Selecció i reclutament 2.0  

      2.6.1 Introducció 
 

Amb les noves tecnologies, les empreses i els professionals de RRHH han d'adaptar-se a 

Internet i l'ús de les Xarxes Socials. La nova selecció de personal representa un procés 

evolutiu i el concepte de Reclutament 2.0 és més que una realitat. 
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Trobar el candidat idoni és sinònim de Reclutament 2.0, ja que ara els candidats, 

reclutadors i les empreses estableixen una relació molt més directa a través de diverses 

eines interactives que ofereix l’internet i les Xarxes Socials. 

 

I amb el Reclutament 2.0, els candidats tenen l'oportunitat de treure-li més partit al seu 

perfil i es poden enfocar en aconseguir contactes professionals mitjançant el networking 

[6]. Ara els professionals i candidats són tractats amb més transparència a través dels 

nous canals socials i de comunicació [7]. 

 

Reclutament 2.0 també conegut com Social Recruiting, engloba un seguit de 

procediments que s'utilitzen per aconseguir candidats actius i passius ideals per a un lloc 

de treball. 

 

Podem concloure que el Reclutament 2.0 és l'evolució del model tradicional de selecció 

de personal, mitjançant el qual, les empreses i organitzacions divulgaven al mercat dels 

Recursos Humans les necessitats de talents (empleats) i llocs de treball que pretenien 

omplir. El nou concepte de Reclutament 2.0 és precisament aquest esquema adaptat a 

les noves tecnologies, que consisteix a atreure una quantitat de persones adequades i 

competents per a un lloc de treball a través de les eines de la web 2.0 i l'experiència [8]. 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

[6] Carrera Felipe. (2012). Redes Sociales y Networking. 1º edición. 

[7] Miguel Angel Nicolas y Maria del Mar Grandio (2012). Estrategias de Comunicación en Redes 

Sociales.   

[8] Montes MºJ, Gónsalez Pablo (2006). Selección de personal. La búsqueda del candidato adecuado.  
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        2.6.2 Xarxes socials i networking per la selecció de personal  
 

La cerca del talent s’ha convertit en un dels pilars fonamentals dels departaments de 

RRHH, on el reclutament i la selecció serà la clau per poder atraure als millors 

candidats. Avui en dia el talent és universal, els reclutadors poden buscar el talent per 

tot el món, i en aquest sentit les xarxes socials són una peça clau per realitzar contactes i 

identificar el talent mitjançant una conversació a les xarxes socials [9].  

 

El reclutament 2.0 va més enllà de la publicació d’ofertes de treball en xarxes socials o 

de reclutar candidats utilitzant les xarxes socials com a filtres de candidatures. El 

reclutament 2.0 tracta de generar una comunitat per mitja d’una conversació, millorar la 

reputació de l’empresa i atraure el talent cap a la nostra organització. Els reclutadors 

encarregats de gestionar aquestes funcions han d’intentar comunicar-se, mantenir 

conversacions bidireccionals i establir relacions. Les xarxes socials ofereixen la 

possibilitat de poder tenir una comunicació activa amb possibles candidats tot i que en 

aquells moments no existeixi vacants dins de l’empresa [10]. S’ha passat a buscar el 

talent d’una forma passiva als portals de treball, a interactuar directament i crear espais 

de conversacions amb el futur talent de l’empresa.  A la vegada, les organitzacions 

utilitzant el networking per realitzar contactes i captar talent, ja sigui acudint a fires o 

esdeveniments o bé a través de les xarxes socials. 

 

Per la cerca de candidats en les xarxes socials els reclutadors utilitzen nombroses eines 

de cerca;  

 

1. Cerca d’informació a través del correu electrònic del candidat. 

2. Cerca d’informació associada a la foto del perfil del candidat a les xarxes socials. 

3. Cerca d’informació a través de motors de cerca com ara Google o Bing. 

4. Cerca d’informació a través de cadenes de cerca per trobar perfils públics, 

currículums, correus electrònics... 

 
[9 i 10] Blasco, R.(2004): “Reclutamiento, selección de personal y las nuevas tecnologías de la 

información y de la comunicación”, Revista de Psicología del Trabajo y las Organizaciones. 
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III Informe Infoempleo - Adecco sobre redes sociales y mercado de trabajo  

 

Algunes de les anteriors eines, també les utilitzen els reclutadors per obtenir informació 

dels candidats dins d’algunes xarxes socials, com poden ser Twitter, Facebook o 

Linkedin.  

 

 

Xarxes socials  

 

Facebook 

Aquesta xarxa social nascuda l’any 2004 és una de les xarxes més utilitzades en tot el 

món (1590 milions d’usuaris), però de la mateixa manera que passa amb Twitter, els 

usuaris de FB (Facebook) l’utilitzen d’una forma molt personal i no acostumen a donar 

molta informació sobre la seva vida professional. Per aquest motiu els reclutadors poden 

utilitzar aquesta xarxa social per buscar aquella informació que no ve inclosa als 

currículums i que pugui cridar l’atenció del seleccionador. Facebook també té un motor 

de cerca, tot i que només és pot tenir accés aquells 

perfils que estiguin oberts al públic. En aquesta xarxa 

social les empreses o les organitzacions poden crear la 

seva pròpia pagina d’empresa, on es podran comunicar 

amb els seus seguidors, publicar i difondre les ofertes 

de treball.  
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A través de Facebook, les organitzacions consoliden la relació amb els seus seguidors i 

futurs candidats, es tracta d’interactuar amb ells, crear contingut i animar-los a 

compartir, així com fomentar aquestes practiques per part dels treballadors per 

aconseguir, a través de la xarxa de contactes, que la informació sobre noticies i vacants 

de l’organització s’expandeixi arreu del món. És un dels millors llocs on podem 

observar el que es diu de l’organització i saber si l’estratègia d’ ”employer branding” 

duta a terme efectivament funciona. 

 

 

Twitter 

Twitter nascuda l’any 2006 és la segona xarxa social més utilitzada pels espanyols per 

trobar treball, a través de la qual les persones es comuniquen mitjançant tweets d’un 

màxim de 280 caràcters. Algunes empreses utilitzant aquesta xarxa social per publicar 

les seves ofertes de treball, tot i que d’aquesta manera es segueix sent un reclutador 

passiu. De la mateixa manera que passa amb Facebook els usuaris l’utilitzen també 

d’una forma molt personal.  

 

El funcionament és senzill, és tracta d’establir una xarxa de seguidors (followers) i crear 

contingut, els quals els seguidors els poden llegir, contestar i “retuitejar”. A demés, 

s’afegeixen etiquetes o “hashtag” per mencionar el tema 

sobre el que s’escriu, ja que la recerca de contingut es realitza 

per paraules clau. Per exemple, una empresa que vulgui donar 

a conèixer una nova pagina de treball o per reclutar talent 

publicaria el seu tweet acompanyat d’algun del següents 

“hashtag” #empleo #selección #job #career.  

 

De la mateixa manera que Facebook es pot utilitzar per desarrollar la estratègia 

d’”employer branding” de l’empresa, fer participes de la vida de la web social de 

l’organització, crear contingut i interactuar amb els seguidors, que poden convertir-se en 

futurs candidats.  
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Xarxa professional 

LinkedIn 

 

Actualment Linkedin és la primera xarxa social de professionals del món, es va crear el 

2003 amb la intenció de connectar els professionals de diferents parts del món amb 

l'objectiu de que compartissin experiències podent, 

al mateix temps, buscar noves oportunitats laborals. 

Aquesta xarxa social ajuda als reclutadors a buscar 

perfils de possibles candidats que encaixin amb les vacants que s’ofereixen a la seva 

empresa o per poder estar amb contacte amb ells. Actualment supera els 500 milions 

d’usuaris, tot i que no tots ells estan actius. Linkedin és avui en dia carta de presentació a 

totes les empreses, sí o sí, els reclutadors buscaran si el candidat té perfil en aquesta xarxa 

social, per posteriorment analitzar-lo i comprovar si encaixa en la seva organització.  
 

Linkedin ofereix la possibilitat de buscar candidats a través d'un motor de cerca, amb la 

introducció de paraules clau, competències, coneixements, llocs o càrrecs  i localització 

geogràfica, a part de molts altres filtres que ofereixen las diferents comptes que poden 

obtenir els usuaris. 

 

És la xarxa professional per excel·lència tant per reclutadors com per a candidats. La 

majoria de les empreses espanyoles utilitzen aquesta xarxa social per a dur a terme els seus 

processos de selecció i reclutament.   

 

Es basa en l'experiència professional i els coneixements pel que una vegada registrat pots 

penjar el teu CV. El que realment és important és crear un perfil atractiu amb el qual 

establir una xarxa de contactes. LinedIn, més que en qualsevol altra xarxa social, el que 

aporta valor són els teus contactes, aconseguir un teixit de contactes de qualitat és 

fonamental per tenir una reputació digital en aquesta xarxa, ja que a través d'ells es pot 

aconseguir recomanacions o validacions[11]. 

 

 

 

 
[11] Moreno Manuel (2015). Como triunfar en las redes sociales.  
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A demés amb la compte Premium[12] les empreses poden aplicar una segmentació per 

països, sector o paraules claus del lloc treball, així com poder accedir als diferents 

serveis;  

 

o LinkedInRecruiter: a través del qual es pot veure el perfil del candidat sense 

acceptació. Els actuals reclutadors acostumen a tenir aquest tipus de compte ja que 

ofereix filtres de contractació avançat i recerques guiades.  

o Jobs Network: mostra l'oferta únicament als candidats que s'ajusten al perfil requerit, 

inclosos els passius. 

o CareerPages: ofereix millores en la pàgina de l'empresa a l'hora de publicar ofertes, 

destaca els empleats i promociona la imatge corporativa. 

 

        2.6.3 Avantatges i Inconvenients  
 

Els principals avantatges de dur a terme un reclutament 2.0 són els següents: 

 

1. Estalvi en el cost de publicació d'ofertes d'ocupació: La publicació d'ofertes o la 

recerca de talent a les xarxes socials suposa un estalvi en el pressupost de 

reclutament. 

2. Qualitat en els possibles candidats: No cal realitzar molta criba ni llegir molts 

currículums per trobar el candidat ideal. Al seu torn, els reclutadors poden 

obtenir talent d'arreu del món. 

3. Identificar i contactar amb candidats passius: Aquells candidats que no es troben 

en recerca activa d'ocupació són difícils de localitzar, ja que no s'inscriuen en les 

ofertes d'ocupació. A través de les xarxes socials es pot contactar amb ells si 

encaixen amb el perfil desitjat. 

 

 

 

 

 

 
[12] Diaz – Aroca Esmeralda. (2014). Como tener un perfil 10 en Linkedin. 
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També hi ha alguns desavantatges del reclutament 2.0: 

 

1. Inversió de molt temps: La recerca de talent a través de les xarxes socials no és 

immediata, de manera que suposa una gran dedicació i esforç crear comunitats 

de talent. 

2. Exclusió de candidats sense perfil en xarxes socials: No tothom té un perfilin les 

xarxes socials, per aquest motiu l'empresa pot deixar fora a possibles candidats a 

ocupar els seus vacants si només s'utilitza el reclutament 2.0 

 

Llei Orgànica de Protecció de dades: Els perfils en xarxes socials són públics, però no 

es pot utilitzar aquesta informació. Pel que les empreses no podran incorporar aquesta 

informació a les seves bases de dades sense el consentiment de l'implicat[13]. 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

[13] Ley Orgánica 15/1999, de 13 de diciembre, de Protección de Datos de Carácter Personal 
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3. Metodologia  
 
 
Una vegada comentada tota la part central del treball es realitza un anàlisi del tema principal, 

la revolució tecnològica en els departaments de RRHH. Els resultats i l’anàlisi s’han obtingut 

mitjançant unes entrevistes realitzades a professionals dels recursos humans, especialistes en 

la selecció de personal 2.0.  

Convé fer ressaltar que per l’anàlisi de la part empírica, he tingut que concretar dos 

entrevistes amb dos Directors de Recursos Humans de l’empresa ETL GLOBAL SPAIN, 

concretament he entrevistat al Director de RRHH de Catalunya i a la Directora de RRHH de 

Madrid. Coincideix que és l’empresa on realitzo les pràctiques universitàries. Aquestes dues 

entrevistes les he gravat i seguidament les he transcrit per poder extraure les conclusions 

pertinents. Cal esmentar que al ser una entrevista de dotze preguntes he optat per oferir als 

entrevistats la opció de no respondre’m una de les preguntes.  

Respecte el contingut de l’entrevista he volgut donar èmfasi a aspectes com: les noves 

tendències en els RRHH, el networking, avantatges i inconvenients dels RRHH 2.0, la marca 

personal i la importància de les xarxes socials.  

Seguidament adjunto el model d’entrevista que he realitzat als dos directors de RRHH de la 

multinacional consultora ETL GLOBAL SPAIN.  

 
 

1. Per a tu, ¿Què significa la gestió i direcció de personal? 

 

2. ¿Què opines de la confluència entre tecnologia i recursos humans? 

 

3. ¿Com definiries els Recursos Humans 2.0? 

 

4. ¿Quin és el major repte al que s’enfronten els RRHH avui en dia? 

 

5. ¿Quines són les tendències actuals en els Recursos Humans 2.0? 

 

6. ¿Com podem aprofitar els avanços tecnològics en el departament de RRHH? 
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7. ¿Què opines sobre el networking i els contactes a l’hora de buscar un treball? 

 

8. ¿Com duen a terme el reclutament 2.0 a ETL GLOBAL? 

 

9. És important el perfil del candidat a Facebook, LinkedIn o el que s’escriu a 

Twitter? 

 

10. La gent que està buscant treball per compte aliena, ¿com poden fer servir la 

seva marca personal, quina utilitat li han de donar a les xarxes socials? 

 

11. ¿Què li agradaria veure en el futur del sector? 

4. Resultats i anàlisis  
 

A la primera pregunta, on es qüestiona què significa la gestió i direcció de personal, veiem 

que els dos professionals de RRHH coincideixen en que les persones són la peça clau per tenir 

una avantatge competitiva molt forta i per tant els recruiters el que hem de fer és captar i 

retenir el talent.  

 

En quant  a la segona pregunta, tot i que cadascú té una opinió personal sobre la tecnologia, 

ambdós coincideixen que actualment és imprescindible i fonamental els avanços tecnològics i 

aquests avenços s’han d’aplicar en el camp dels RRHH per ser més competitius.  

 

Seguidament a la tercera pregunta cada professional defineix els Recursos Humans 2.0 des del 

seu punt de vista, però si ens hi fixem podem veure com realment la conclusió és la mateixa i 

és que bàsicament els RRHH 2.0 són totes aquelles xarxes socials (tecnologies 

col.laboratives) que fa que l’empleat tingui sentiment de pertinença a l’empresa on treballa i 

per tant apropar-los als objectius i estratègies de l'empresa.  

 

A continuació a la pregunta quatre respecte quin és el major repte avui en dia en el camp dels 

RRHH trobem una homogeneïtat de respostes entre els dos professionals. Per una banda el 

director de RRHH de Catalunya considera que un dels majors repte és adaptar aquests canvis 

tecnològics dins del departament de RRHH mentre que, la directora de RRHH de Madrid 

considera que hi ha molts reptes avui en dia en el camp dels RRHH i alguns són els següents; 
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aportar valor a l’estratègia empresarial, desenvolupar el talent en l'organització, així com 

captar-lo, aconseguir un bon clima de treball, implementar les noves tecnologies i 

digitalització… 

 

Seguidament en la qüestió cinc on els hi pregunto quina és la tendència actual en els 

departaments de RRHH podem observar varies respostes. Per una banda el director de RRHH 

de Catalunya considera que avui en dia el personal el que realment vol és compatibilitat entre 

la vida professional i personal. Actualment ja no només s’ofereix un simple contracte i un sou 

ja que, avui en dia els treballadors volen més avantatges socials. Per l’altre banda la directora 

de Madrid considera que són varies las tendències actuals, però la majoria de tendències tenen 

a veure amb els equips de treball.  

 

En quant a la sisena pregunta, podem observar que per una banda el que hem de fer per a 

poder disfrutar d’aquests avenços tecnològics és fer un canvi de mentalitat mentre que per 

altra banda, observem que el que hem de fer és introduir als treballadors al món globalitzat.  

 

La pregunta set observem que ambdós professionals consideren que actualment el 

“networking” és fonamental per crear la teva pròpia xarxa de contactes professionals que 

segurament aquesta xarxa de contactes obrirà moltes portes professionals en un futur.  

 

La vuitena pregunta només ha sigut resposta per un dels professionals ja que, he donat la 

possibilitat de no respondre alguna de les preguntes. El professional de RRHH de Catalunya 

respon que en el seu departament utilitzen les xarxes socials de reclutament com per exemple 

Linkedin, (té la compte Premium de Recruiter) Infojobs… també contacten amb universitats, 

portals de treball… i finalment diu que utilitzen un programa de reclutament molt innovador 

que és diu “Bizneo” que s’encarrega d’ agilitar la feina.  

 

Respecte a la pregunta nou on pregunto quina utilitat li hem de donar a les xarxes socials 

ambdós consideren que s’ha de fer un bon ús de les xarxes socials i sobretot hem d’anar molt 

en compte amb el tipus de publicacions que fem perquè poden tenir unes conseqüències molt 

negatives. També consideren que la gent no és conscient del grau en que poden interferir les 

xarxes socials en el moment de buscar treball i que hem de cuidar la nostra imatge i canalitzar 

allò amb el que realment volem que ens associïn.  
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En quan a la penúltima pregunta on els hi pregunto si és important el perfil del candidat en les 

xarxes socials ambdós recruiters consideren que és molt important ja que, es com la nostra 

“carta de presentació” de cara a les empreses / organitzacions i també destaquen que cal anar 

amb compte amb allò que publiquem.  

 

Finalment en l’última pregunta de l’entrevista trobem dues opinions totalment diferent per un 

banda veiem com un dels professionals considera que li agradaria veure com impacta la 

intel·ligència artificial en el camp dels RRHH mentre que l’altre professional considera que 

els departaments de RRHH haurien en un futur de ser un soci estratègic en les organitzacions / 

empreses.  

 

Nom i cognom 

Nom de l’empresa; ETL GLOBAL  

Càrrec dins de l’empresa; Director de RRHH  

 

1. Per tu, ¿Que significa la gestió i direcció de personal? 

Podríem definir-ho com totes aquelles accions encaminades a la captació i retenció del talent 

en l’empresa.  

 

2. ¿Que opines de la confluència entre tecnologia i recursos humans? 

Com tots els camps d’activitat, els departaments de RRHH no es poden quedar al marge dels 

avenços tecnològics i com a conseqüència obtenim més automatització del treball 

administratiu cosa que pot ser molt favorable ja que, ens ajuda a estalviar temps.  

 

3. ¿Com definiries els Recursos Humans 2.0? 

Fa ja molts anys que no s’utilitza la captació del personal a través dels medis impresos en 

paper i per tant, ho definiria com totes aquelles xarxes socials (linkedin, facebook...) que 

ajuden a la retenció i captació del talent d’arreu del món. 

 

4. ¿Quin es el major repte al qual s’enfronten els RRHH avui en dia? 

Adaptar els canvis tecnològics al camp dels Recursos Humans ja que, en totes les activitats de 

l’empresa s’està procedint a un canvi profund en tecnologia per augmentar el rendiment de les 

persones i en el camp dels RRHH s’està procedint també un canvi en aquest sentit per tal de 

tenir les persones més idònies dintre de la plantilla.  
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5. ¿Quines són les tendències actuals en els Recursos Humans 2.0? 

Per mi la tendència actual és la comptabilització de la vida personal amb la vida professional 

ja que, actualment no pots oferir únicament un salari i un contracte sinó que has d’oferir algo 

que vagi més enllà i que des del meu punt de vista són uns canvis que poc a poc es van 

aplicant. La gent amb capacitat són els que busquen empreses on tinguin alguna sèrie 

d’avantatges a nivell social com ara teletreball, projectes interessants, flexibilitat... i això és el 

que ens hem d’anar acostumant totes les empreses.  

 

6. ¿Com podem aprofitar els avanços tecnològics en el departament de RRHH? 

Per poder aprofitar els avenços tecnològics el primer que s'ha de fer és entendre el canvi que 

implica i el que ofereixen. Les eines tecnològiques són essencials avui en dia en tots els 

camps laborals i com no són menys els departaments de RRHH també. Per això el verdader 

repte és el canvi de mentalitat, la evolució de la cultura de la organització y la evolució de les 

formes de treball.  

 

7. ¿Què opines sobre el networking i els contactes a l’hora de buscar un treball?  

Actualment el networking és fonamental per poder conèixer a persones interessants que et 

poden ajudar en un futur. Des del meu punt de vista és imprescindible tenir una xarxa de 

contactes.  

 

8. ¿Com duen a terme el reclutament 2.0 a ETL GLOBAL? 

Doncs utilitzem molt les xarxes socials de reclutament com per exemple Linkedin (on tenim 

una compte PremiumRecruiter), Infojobs, Ineed... també contactem amb universitats, portals 

de treball... i sobretot utilitzem una programa de reclutament molt innovador que es diu 

Bizneo que el que fa es facilitar el treball com per exemple redactem una oferta de treball i el 

que fa Bizneo és exportar-ho a tota aquesta xarxa d’ofertes de treball o tenir un control de 

totes les entrevistes, informes... la veritat que com a reclutador la recomano molt.  

 

9. La gent que està buscant treball per compte aliena, ¿com poden fer servir la seva 

marca personal, quina utilitat li han de donar a les xarxes socials? 

El problema de les xarxes socials es que de vegades la gent no calcula la repercussió que pot 

tenir una simple publicació. Hi ha certes publicacions que fereixen la sensibilitat de les 

persones o inclús utilitzen contextos que qualifiquen a las persones d'una forma molt poc 
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professional i al final tot i les capacitats el que es busca són bones persones. Per tant hem de 

saber donar-li un ús adient a les xarxes socials i cuidar la nostre imatge i canalitzar allò que 

realment vols que t’associïn.  

 
10. És important el perfil del candidat a Facebook, LinkedIn o el que escriu a Twitter? 
Sí, és important perquè en les entrevistes el candidat únicament t’informa de les seves 

habilitats i la seva experiència, però realment en les xarxes socials és on la gent plasma la 

seva manera de pensar i actuar i és molt important conèixer al candidat fora del camp 

estrictament laboral.  

 

11. ¿Què li agradaria veure en el futur del sector? 

Al llarg de la vida estem esperant els canvis que es van anunciant, però cada cop aquests 

canvis van sent més ràpids... Actualment en el camp dels RRHH ja s'està parlant 

d’intel·ligència artificial i d’aquí uns quants anys serà fonamental. No sabem l'impacte real 

que tindrà, però sense cap mena de dubte els robots agafaran rols de treball actualment 

ocuptas per les persones. Aquesta intel·ligència que ja la tenim aquí com per exemple hi ha 

cotxes que es condueixen sols, hi ha ajuda per conduir el metro, per aterrar els avions... i 

m'agradaria veure, però a la vegada no com realment afectarà aquesta intel·ligència en un 

futur i com influeix en el benestar de les persones.  

 

Nom i cognom 

Nom de l’empresa; ETL GLOBAL  

Càrrec dins de l’empresa; Directora de RRHH  

 

1. Per a tu, ¿Què significa la gestió i direcció de personal? 

Coordinar, dirigir i motivar el principal valor de la companyia; les persones que són la peça 

clau del èxit i principal actiu de qualsevol empresa.  

 

2. ¿Què opines de la confluència entre tecnologia i recursos humans? 

Imprescindible i fonamental en el món global en el que ens desenvolupem. 

 

3. ¿Com definiries els Recursos Humans 2.0? 

Implementació de noves tecnologies col·laboratives, per aconseguir un major nivell de 

participació de tots els treballadors, generant un sentiment de pertinença al voltant de 
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l'empresa que es traduirà en fidelització del talent. Les noves tecnologies suposen una gran 

ajuda, creant una comunitat on els empleats puguin sentir-se còmodes per compartir les seves 

experiències, exposar els seus dubtes i crear amistats. A més de crear una unió més forta entre 

els empleats, també els apropa als objectius i estratègies de l'empresa.  

 

4. ¿Quin és el major repte al qual s’enfronten els RRHH avui en dia? 

No en podria dir un, però per ordre:  

 

• Aportar valor a l’estratègia empresarial 

 

• Desenvolupar el talent en l'organització, així com captar-lo.  

 

• Aconseguir un bon clima de treball.  

 

• Implementar les noves tecnologies i digitalització 

 

• Lideratge i motivació 

 

• Gestió del canvi 

 

• Millorar la Responsabilitat Social Corporativa.  

 

5. ¿Quines són les tendències actuals en els Recursos Humans 2.0? 

La majoria de les tendències tenen a veure amb els equips, el seu desenvolupament, 

comunicació i treball: entorns col·laboratius, Big Data, gestió i promoció del aprenentatge i 

desenvolupament de la carrera professional, canvis en el model de lideratge i conciliació 

familiar i professional.  

 

6. ¿Com podem aprofitar els avanços tecnològics en el departament de RRHH? 

Significa una major rapides i agilitat en la implementació de qualsevol procés, reduint la 

càrrega administrativa. Millorant la inclusió dels treballadors en un món globalitzat i creant 

sinergies entre els treballadors. 
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7. ¿Què opines sobre el networking i els contactes a l’hora de buscar un treball? 

Fonamental, LinkedIn és el millor portal per donar-te a conèixer i també vía aquesta xarxa 

social es cerquen perfils per posicions estratègiques.  

 

8. ¿Com duen a terme el reclutament 2.0 a ETL GLOBAL? 

No resposta.  

 

9. La gent que està buscant treball per compte aliena, ¿com poden fer servir la seva 

marca personal, quina utilitat li han de donar a les xarxes socials? 

S'ha de ser molt escrupolós a l'hora d'utilitzar les xarxes socials, costa molt fer-se amb la 

marca personal i no fer un bon ús de les xarxes socials pot tirar per terra un treball 

extraordinari de fa anys. Com sabem tot està i a més d'estar-hi s'hi queda en la xarxa. Per tant 

hem de ser conscients de les conseqüències negatives que pot arribar a tenir una simple 

publicació en qualsevol xarxa social.  

 

10.  És important el perfil del candidat a Facebook, LinkedIn o el que escriu a Twitter? 

Importantíssim, és la teva carta de presentació per algo tant important com buscar feina. 

 

11. ¿Què li agradaria veure en el futur del sector? 

M'agradaria que els departaments de Recursos Humans siguin un soci estratègic dins les 

organitzacions / empreses.  
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5. Conclusions 
 

Analitzar aquest treball sobre el reclutament i la selección 2.0 ens fa veure que les tècniques i 

les estratègies utilitzades per aquest procés integrat en els Recursos Humans han anat 

evolucionant al llarg dels anys i sobre tot gràcies a l’aparició de les noves tecnologies i molt 

especialment a les xarxes socials. Del boca boca es va donar pas als anuncis de premsa, ràdio, 

TV després van aparèixer els portals de treball que va ser un gran avenç per les empreses i els 

candidats. Actualment es continuan utilitzant  aquestes tècniques, però l’arribada de les xarxes 

socials així com les noves tendències de reclutament han revolucionat la manera de cercar el 

talent per part de les organitzacions. El reclutament 2.0 és la nova forma de comunicació entre 

empresa i candidat, fent possible l’atracció del talent cap a l’empresa i millorar la marca de 

l’organització el que coneixem com a “employer branding”.  

 

El treball permet observar l’evolució històrica del departament de RRHH concretament en el 

reclutament i la selecció de personal, així com les fases de tot el procés, donant-li especial 

importància al procés de reclutament 2.0. El reclutament intern que és molt important i molt 

utilitzat avui en dia per a moltes grans empreses, ha destacat menys en la seva innovació que 

el reclutament extern degut a la gran possibilitat que ofereix aquest últim d’obtenir un major 

número de candidats. Una altra conclusió que extraiem de tot l'esmentat anteriorment és la 

importància del capital humà en les organitzacions, que aporta un valor afegit a les 

organitzacions i la diferenciació amb els competidors. No hi ha dos talents iguals perquè no hi 

ha dues persones iguals. Aquest canvi de mentalitat és el que ha desembocat en la nova 

concepció del departament de Recursos Humans, que ha agafat el pes econòmic dins de les 

empreses com el que podrien tenir el de màrqueting o finances que sempre han tingut una 

gran inversió radera.   

 

S’ha de crear una imatge de marca, “employer branding”, amb el principal objectiu d’una 

bona reputació empresarial. Es tracta d'emfatitzar els avantatges que la mateixa pot aportar al 

candidat, les quals van des de polítiques retributives fins al compromís social i què millor 

manera que fer-ho a través de la xarxa on estem tots connectats. No obstant això, no només es 

tracta d'atraure sinó també de retenir talent, per tan, aquesta estratègia d’ “employer branding” 

ha d'anar dirigida tan pels candidats futurs com pels treballadors actuals, aprofitant l'ús que ja 

fan de les xarxes per contactar amb ells i mantenir una relació que va més enllà de la 

tradicional relació empresa - empleat. Els nous recruiters no només han de buscar talent quan 
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ho necessiten sinó que han d'expressar en el seu comportament els valors 2.0: formar part de 

xarxes socials, observar, participar i conversar amb les persones que integren aquestes xarxes, 

coneixent les seves habilitats i motivacions. 

 

En analitzar les eines 2.0 ens donem compta que cadascuna d'elles van encaminades a aquest 

reclutament social. Les webs corporatives intenten apropar-se als candidats potencials a través 

de diferents continguts mitjançant vídeos, blogs, fòrums ... tots ells encaminats a un mateix fi, 

conversar i interactuar. El mateix succeeix amb els portals d'ocupació que s'assemblen cada 

vegada més a xarxes socials on s'estableixen xarxes de contactes per crear i compartir 

continguts. I les xarxes socials, que s'han convertit en sinònim de transparència, el lloc de 

referència on organitzacions i candidats interactuen, deixant una "empremta digital" que tots 

dos, però sobretot els candidats, han de tenir en compte i cuidar a l'hora de realitzar 

comentaris o compartir posts ja que aquests realment tenen conseqüències en el 

desenvolupament de la seva carrera professional.  
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