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RESUM

El meu treball t¢ com a titol “La revolucid tecnologica en el departament de
Recursos Humans”. Analitzo les noves tecnologies dins dels departaments de
RRHH i com a conseqii¢ncia 1’evolutiu procés de seleccio i reclutament 2.0. El
que pretenc exposar son els avantatges i inconvenients de les xarxes socials /
professionals que han revolucionat els departaments de RRHH.

S’incrementa el protagonisme del departament, perd a la vegada, gracies a la
revolucid digital resulta menys costos 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 1’avantatge de que I’anunci de
treball sera automaticament indexat pels principals buscadors d’internet i
distribuit pel mateixos usuaris de les xarxes socials en poc temps.

Un cop exposada la part central trobem la part empirica on s’analitza el
reclutament i la seleccid 2.0 a través de I’analisi de dues entrevistes realitzades a
dos directors de RRHH d’una multinacional consultora amb I’objectiu de congixer
I’opini6 personal de dos professionals endinsats al mén dels RRHH 2.0.

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

recerca teorica i les entrevistes realitzades.
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1. Introduccio

Actualment ja ningi dubte que la irrupcid de les noves tecnologies 2.0, i més
concretament [’aparici6 d’internet en les nostres vides quotidianes han suposat una
revolucié 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 siné que
enviem un email, o ni tan sols truquem per teléfon, enviem un whatsapp o enviem un

missatge privat al Facebook.

I de la mateixa manera que s’ha produit aquesta revoluci6 a la nostre vida personal, s’ha
originat una revoluci6 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 produccio fins els de I’administracié i la direcci6. No hi ha una sola area 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 revolucid tecnologica. Les eines 2.0 han passat a ser una part fonamental
de la funcié d’atracci6 i retencio del talent en aquest departament. Les empreses ja no
publiquen les seves ofertes de treball en premsa sind que a més, de recorrer a la seva
web corporativa, s’encarrega de que la mateixa tingui difusi6 a través de portals de

treball o xarxes socials.

Les organitzacions es sustenten en els seus equips de treball que esta format per dones i
homes els quals amb els seus coneixements i qualitats comencen a ser valorats no com a
maquines, sind com la part essencial de ’empresa i per tant la matéria prima més
valuosa. Ara la diferenciacid entre les empresa ja no es troba en les seves maquines o
posici6 geografica, sind en el talent dels components de les seves plantilles. El
reclutament i la seleccid de personal son una part primordial dintre de la gestio dels

Recursos Humans per poder comptar dins de I’organitzacié 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 moén. Ja no hi ha distancies ni obstacles que s’interposin en 1’objectiu
de reclutar candidats de qualitat entre els quals es selecciona els més idoni, que no
només sera aquell que tingui més coneixements sind aquell que gaudeixi d’aquelles

competéncies o habilitats que el facin unic.



Les raons que m’han motivat a la eleccio del tema de la seleccio de personal 2.0 pel
present treball son dos principals. En primer lloc, perqué és un dels processos més
critics de la gestié dels RRHH i, per tant un fenomen de molta importancia pel bon

funcionament de la organitzacio.

I en segon lloc ’eleccié del tema ve esdevinguda per la meva actual experiéncia que
estic tenint en las practiques curriculars. Estic realitzant-les a una consultoria
multinacional “ETL GLOBAL SPAIN” al departament de RRHH on gestionem a nivell
nacional seleccid de personal interna i seleccid de personal externa. Ha sigut el
comengar a tenir experiéncia i coneixement sobre la seleccio 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.



2. Part Central

2.1 Context Historic

En I’antiguitat, el treball es distribuia segons el sexe, les caracteristiques fisiques i 1’edat
dels participants de les families. Es en aquesta época i d’una forma completament
espontania on es situa el primer moment de I’activitat de la seleccid de persones. Durant
I’edat mitjana els treballs passaven de pares a fills d’una forma totalment hereditaria; la
classe social condicionava I’eleccid i les possibilitats de desempeny d’una activitat

determinada.

La seleccié de personal sorgeix a partir de 1’escola de 1’administracio cientifica amb
Frederick Taylor (1903). Entre els principis abordats per Taylor segons la seva
concepcid de D'organitzacid del treball es troba la seleccid i ’entrenament dels
treballadors, el que obviament porta de manera implicita un treball realitzat al individu
d’estudi basat en les seves aptituds i trets psicofisiologics. A les organitzacions la
seleccio de personal t€ un paper molt important tot i que no existeix constancia de la
data dels seus inicis, el que fa entendre que els primers processos de seleccid van poder
tenir origen a la primera guerra mundial, on es comencaven a realitzar proves per a la

seleccio de reclutes de batalla i oficials.

Amb la Revoluci6 Industrial a les grans organitzacions i empreses €s van comengar a
realitzar els primers episodis de seleccid6 de personal, que eren executats pels
supervisors, basant-se amb la observacié i dades subjectives. Els progressos a la
industria van provocar un increment en la socialitzacié dels processos de seleccio, fent
sorgir la necessitat d’agrupar a un conjunt de persones amb la idea de crear una area

dedicada a la seleccio de personal.

Els “Recursos Humans” son introduits a finals dels anys 70 i principis dels 80 a través
d’autors americans, tot i que ja havia estat plantejada per representants de I’escola de les
RRLL. Els canvis que s’han viscut en aquests ultims 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 mitjangant els alts nivells de rentabilitat;

incrementant aixi la importancia dels Recursos Humans i la recerca del talent.



Degut a tot aix0, avui en dia , es diu que les persones son el principal actiu i avantatge
competitiva d’una empresa, i s’ha introduit el terme “capital huma” [1]. Ens trobem
davant de la societat del coneixement, aixi 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 1 futurs de la societat.

2.2 ;Que és el procés de seleccio?

El procés de seleccid 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 incorporacié en plantilla d’una de

les persones sol-licitants [2] .

Aquest procés de seleccid6 comenca amb la definicio de les competéncies o
caracteristiques que haura de complir el candidat perque pugui arribar a ser seleccionant
per la vacant oferta. Els professionals I’anomenen com a Descripcié del lloc de treball
que s’entén com [’analisi i1 descripcio del lloc de treball (tasques, funcions,
competéncies...). Seguidament és necessari 1 molt important determinar quins son els

coneixements, les habilitats, I’experiéncia laboral, valors de la persona, etc.

Cada lloc de treball té unes tasques i unes caracteristiques personals i professionals molt
marcades, per aixd podem remarcar que en funcio6 del lloc de treball iniciarem un procés
de seleccid o un altre, és a dir, que NO ¢s un mateix procés de seleccio per a tots els
llocs de treball sind que en funcioé del lloc de treball el procés de seleccid el farem d’una

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

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

[2] Manuel Olleres Izard. (2007). EI proceso de captacion y seleccién de personal.



Ates que el procés de seleccio de personal és un procediment forga complex i
especialitzat, a més de dificils 1 costosos de dur a terme, cada vegada amb més
freqiiéncia son més les empreses, sobretot les de petita i mitjana grandaria, que opten

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

2.2.1 ;De quines fases consta el procés de seleccio?
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Figura 1. Diagrama de fases en los procesos de Recluta-

miento y seleccion.
Fuente: Colegio Oficial de Psicologos de Madrid.




En la figura anterior podem veure quatre etapes fonamentals en el procés de seleccio, en
els quals observem subgrups, que podran ser diferents segons la organitzacio les adapti

als seus processos de seleccio.

A continuaci6 defineixo breument les quatre etapes fonamentals tot i que, en funci6 del
lloc de treball i de la organitzaci6 el procés de seleccio es regira per unes etapes o unes
altres, perd aquestes quatre etapes principals sempre seran iguals per a tots els processos

de seleccio.

Fase 1; Descripcio de les necessitats de la vacant

La descripcid del lloc de treball es I’obtencié d’informaci6 sobre el lloc de treball a
través de la descomposicio del mateix, de manera que es procedeix al estudi de diferents
aspectes del lloc de treball. Podriem dir que és una llista de tasques, condicions de
treball i responsabilitats. Amb aquest analisis podrem obtenir el disseny del perfil del

candidat idoni.

Fase 2; Reclutament

El reclutament es un procés mitjancant el qual I’organitzacid s’encarrega d’atraure
candidats qualificats amb el perfil adequat pels llocs de treball vacants. Existeixen dos
tipus de reclutament, el reclutament intern i 1’extern, depenent de 1’organitzaci6 es

realitzara un, I’altre o ambdos.

Fase 3; Seleccié

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

candidats, es dura a terme les diferents proves de seleccio a través de diferents técniques
com poden ser;

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

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

relacio al PT mentre que 1’objectiu de 'entrevistat és avaluar el PT i I'empresa

en relacidé amb els seus interessos personals.
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- Proves de coneixement; Son proves per valorar el nivell professional que

posseeix els candidats. Mitjancant entrevistes o examens es classifica
professionalment als candidats. Aplicacié dels coneixements que es
posseeixen mitjangant una simulacid, cas, amb la fi d’avaluar la seva

resolucio.

- Assesment Center; Tecnica de simulacié 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 simulacio.

- Dinamica de grup; Els reclutadors ajunten entre 5 — 8 candidats perqué

discuteixin lliurement sobre un tema, perd en presencia de 2 o 3 observadors.
La dinamica 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 ’habilitat per defensar les seves idees.

- Tests psicoteécnics; Proves estandarditzades que mesuren la conducta humana

d'un subjecte a partir de la seva comparaci6 amb la poblacié a la qual
l'individu pertany. Generalment s'administren diverses proves, els resultats

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

Fase 4; Procés de Contractacio / Control

Quan es finalitzen les proves de seleccid es realitza 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 dura 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;

11



 El departament de RRHH ha d’entrevistar-se amb el nou treballador amb la finalitat
de con¢ixer les seves impressions sobre les feines del PT, dels seus companys i el

grau d’interes pel treball.

 Després d’un temps raonable el departament de RRHH ha de sol-licitar al responsable
immediat informacions escrites sobre 1’adaptaci6 del candidat i del seu comportament

en general.

2.3 El Reclutament

El reclutament és un procés mitjangant el qual 1’organitzacié atrau candidats qualificats
/0o que tenen un perfil adequat per cobrir els lloc de treball vacant. El nimero de
candidats per optar a la vacant ha de ser suficient perqué en les fases segiients es pugui
escollir entre els mateixos al candidat idoni; perod aquest nimero de candidats dependra
del lloc de treball o llocs de treballs vacants, és a dir, de les necessitats concretes de
cada organitzacid. Cal destacar que les segiients fases del procés de seleccié dependra
de si el reclutament s’ha realitzat adequadament o no. Si el reclutament es fa
correctament, les probabilitats d’eéxit en la seleccid del candidat son molt més altes
perque s’haura escollit als candidats que siguin capacos d’assolir els rendiments futurs
que ’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 selecci6. Dins
del procés de reclutament, es diferencien dos tipus, en funcio6 de les fonts que I’empresa

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

2.4 La seleccio de personal externa; Reclutament Extern

El reclutament extern és quan els candidats es busquen fora de 1’organitzacio, 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 organitzacid, aquests
candidats poden trobar-se en altres organitzacions o bé estar disponibles en el mercat

laboral i son atretes mitjancant les técniques de reclutament aplicades [4]

[3] Bonache, J. y Cabrera, A. (2005): Direccion de personas. Evidencias y prespectivas para el siglo XXL
Prentice-Hall/Pearson, Madrid.

[4] Rojas, P. (2010). Reclutamiento y seleccion 2.0: la nueva forma de encontrar talento.



Dins de la seleccié de personal externa podem veure com existeixen dos tipus del
mateix reclutament; el reclutament extern i la seleccio externa realitzada per la propia
empresa 1 reclutament extern i seleccid externa realitzada per les organitzacions

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

2.4.1 La seleccio externa realitzada per ’empresa

Aquesta selecci6 externa es caracteritza per ser realitzada por la propia 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 seleccié de personal de

I’empresa sera qui lideri les diverses proves.

2.4.2 La seleccio externa realitzada per les consultores de RRHH

A diferéncia de l'anterior, en aquesta ocasio, la seleccié de personal externa es fa a través
d'una empresa aliena per realitzar tot el procés de seleccid o una part de la seleccio, pagant
I'empresa un preu per aquest servei, aixo €s el que es denomina processos d' "outsourcing”
[5]. En ocasions, aquestes empreses especialitzades en la matéria, ofereixen més d'un candidat
finalista perqué sigui la propia empresa qui decideixi quin candidat vol, sent l'empresa la que
té 1'altima paraula en la decisid. En altres son aquestes organitzacions especialitzades les que
realitzen la seleccid del candidat de manera completa. L'organitzacidé contracta aquest tercer
perque desenvolupi el procés de seleccid i la propia organitzacio es desvincula per complet
del procés de seleccio 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 Subcontratacion. 1 edicion.
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Col-legis professionals; Estableixen programes per promoure la plena ocupacio entre els

seus afiliats. Els professionals que pertanyen en forma activa a una associacid tendeixen
a mantenir-se molt actualitzats en el seu camp, per tant, és un canal idoni per a la

identificaci6 d'experts d'alt nivell.

Oficina publica de treball (SEPE); Com el Servei Public d'Ocupacié Estatal (SEPE),

dependent del Ministeri d'Ocupacid i Seguretat Social, o els serveis d'ocupacio de les
diferents comunitats autonomes. Aquestes administracions publiques ofereixen els seus
serveis a persones treballadores, tant desocupades com actives, persones emprenedores

que tinguin una idea de negoci i empreses.

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

becaris, en aquests casos €s convenient acostar-se a universitats, amb la finalitat de crear
convenis que li permetin rebre alumnes per realitzar les seves practiques professionals o

fins 1 tot nous diplomats.

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

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

que requereixen personal altament capacitat.

Empreses de treball temporal (ETT); Se les coneix com ETT i so6n agents intermediaris

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

Borsa de treball a internet (portals de treball); Son serveis especialitzats en ocupacid

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

Infoempleo o Monster.

Xarxes socials; Estan orientades a generar relacions laborals entre usuaris professionals
mitjancant la creacié de xarxes de contacte amb qualsevol persona amb la qual s'hagi
tingut una relacid professional. La xarxa social professional per excel-léncia és

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

instal-lacions i en dies especifics, és una molt bona forma d'atreure certs perfils
especifics com per exemple desenvolupadors. Si es participa en un esdeveniment
d'aquest tipus, €s pot analitzar el perfil directament i coneixer el candidat en persona per

saber si encaixa o no en la cultura de I’empresa / organitzacio.

2.5 La seleccio de personal interna; Reclutament Intern

El reclutament és considerat intern quan els candidats que atrau I’empresa per cobrir el
lloc de treball vacant son de la mateixa organitzaci6 o han format part de 1’organitzacio
en algun periode anterior (practiques a ’empresa o substituts per exemple) és a dir, el
reclutament es fa entre els candidats que son o han estat treballadors de I’empresa. En
aquest tipus de reclutament és 1’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 continuacio.

2.5.1 Fonts de reclutament internes

Les principals fonts de reclutament internes son les segiients;

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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Transferéncies entre llocs de treball del mateix nivell jerarquic (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 I’empresa.

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

treballadors que han realitzat un periode de practiques en 1’empresa, perd que pel motiu
”x” no se 1’ha pogut contractar en aquell moment, pero 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 organitzacio.

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

treballadors que han treballat en la nostre organitzacidé durant un periode de temps i

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

Finalistes en processos de seleccié de 1’empresa (base de dades); parlem d’aquells

treballadors que han estat dins d’un dels nostres procés de seleccid, perd que finalment
no ha sigut I’escollit com a conseqiiéncia de que teniem un perfil que s’ajustava més a

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

Candidats proposats pels treballadors (recomanacions); aquells treballadors recomanats

pels treballadors de la nostra organitzacio.

2.6 Seleccio i reclutament 2.0

2.6.1 Introduccio

Amb les noves tecnologies, les empreses i els professionals de RRHH han d'adaptar-se a
Internet 1 1Gs de les Xarxes Socials. La nova seleccié 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 sinonim de Reclutament 2.0, ja que ara els candidats,
reclutadors 1 les empreses estableixen una relacié molt més directa a través de diverses

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

I amb el Reclutament 2.0, els candidats tenen I'oportunitat de treure-li més partit al seu
perfil i es poden enfocar en aconseguir contactes professionals mitjangant el networking
[6]. Ara els professionals i candidats son tractats amb més transparéncia a través dels

nous canals socials i de comunicaci6 [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'evolucié del model tradicional de seleccid
de personal, mitjancant 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 1 l'experiéncia [8].

[6] Carrera Felipe. (2012). Redes Sociales y Networking. 1° edicion.
[7] Miguel Angel Nicolas y Maria del Mar Grandio (2012). Estrategias de Comunicaciéon en Redes
Sociales.

[8] Montes M°J, Gonsalez Pablo (2006). Seleccion de personal. La bisqueda del candidato adecuado.

17



2.6.2 Xarxes socials i networking per la seleccio de personal

La cerca del talent s’ha convertit en un dels pilars fonamentals dels departaments de
RRHH, on el reclutament i la selecci6 sera la clau per poder atraure als millors
candidats. Avui en dia el talent és universal, els reclutadors poden buscar el talent per
tot el mon, 1 en aquest sentit les xarxes socials son una pega clau per realitzar contactes i

identificar el talent mitjangant una conversacié a les xarxes socials [9].

El reclutament 2.0 va més enlla de la publicacié 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 conversacio, millorar la
reputacio de I’empresa i atraure el talent cap a la nostra organitzacio. Els reclutadors
encarregats de gestionar aquestes funcions han d’intentar comunicar-se, mantenir
conversacions bidireccionals i1 establir relacions. Les xarxes socials ofereixen la
possibilitat de poder tenir una comunicacié activa amb possibles candidats tot i que en
aquells moments no existeixi vacants dins de ’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 ’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’informacio a través del correu electronic del candidat.

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

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

4. Cerca d’informacié a través de cadenes de cerca per trobar perfils publics,

curriculums, correus electronics...

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

informacion y de la comunicacion”, Revista de Psicologia del Trabajo y las Organizaciones.
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Valoracion de la idoneidad para buscar empleo de las principales redes sociales:

LinkedIn
71% : Facebook
Twitter
Varlacmn 51 % :
33%
Varlaclon
Varlacmn

2016 2016 201F 2016

III Informe Infoempleo - Adecco sobre redes sociales y mercado de trabajo

Algunes de les anteriors eines, tamb¢ les utilitzen els reclutadors per obtenir informacio

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

Xarxes socials

Facebook
Aquesta xarxa social nascuda 1’any 2004 ¢s una de les xarxes més utilitzades en tot el
moén (1590 milions d’usuaris), perd de la mateixa manera que passa amb Twitter, els
usuaris de FB (Facebook) I'utilitzen d’una forma molt personal i no acostumen a donar
molta informacid sobre la seva vida professional. Per aquest motiu els reclutadors poden
utilitzar aquesta xarxa social per buscar aquella informacié que no ve inclosa als
curriculums i que pugui cridar I’atencid del seleccionador. Facebook també té un motor
de cerca, tot i que només és pot tenir accés aquells
perfils que estiguin oberts al public. En aquesta xarxa < ?

social les empreses o les organitzacions poden crear la L'L\Q %
seva propia 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 relacié amb els seus seguidors i
futurs candidats, es tracta d’interactuar amb ells, crear contingut i animar-los a
compartir, aixi com fomentar aquestes practiques per part dels treballadors per
aconseguir, a través de la xarxa de contactes, que la informacid sobre noticies i vacants
de 1’organitzacié s’expandeixi arreu del mén. Es un dels millors llocs on podem
observar el que es diu de 1’organitzacio i saber si I’estratégia d” “employer branding”

duta a terme efectivament funciona.

Twitter nascuda 1’any 2006 és la segona xarxa social més utilitzada pels espanyols per
trobar treball, a través de la qual les persones es comuniquen mitjangant tweets d’un
maxim de 280 caracters. 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 1’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 congixer una nova pagina de treball o per reclutar talent

publicaria el seu tweet acompanyat d’algun del segiients

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

De la mateixa manera que Facebook es pot utilitzar per desarrollar la estrategia
d’”employer branding” de I’empresa, fer participes de la vida de la web social de
I’organitzacio, 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 mén, es va crear el

2003 amb la intencié de connectar els professionals de diferents parts del mon amb

I'objectiu de que compartissin experiéncies podent,

o
al mateix temps, buscar noves oportunitats laborals. LI n kEd m

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 1 que no tots ells estan actius. Linkedin és avui en dia carta de presentacio a
totes les empreses, si o0 si, els reclutadors buscaran si el candidat té perfil en aquesta xarxa

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

Linkedin ofereix la possibilitat de buscar candidats a través d'un motor de cerca, amb la
introducci6 de paraules clau, competéncies, coneixements, llocs o carrecs 1 localitzacid
geografica, a part de molts altres filtres que ofereixen las diferents comptes que poden

obtenir els usuaris.

Es la xarxa professional per excel-léncia 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 selecci6 i reclutament.

Es basa en l'experiéncia 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 son els teus contactes, aconseguir un teixit de contactes de qualitat és
fonamental per tenir una reputacio 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 segmentacid per
paisos, sector o paraules claus del lloc treball, aixi com poder accedir als diferents

serveis;

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

acceptacio. Els actuals reclutadors acostumen a tenir aquest tipus de compte ja que
ofereix filtres de contractaci6 avangat i recerques guiades.

o Jobs Network: mostra I'oferta inicament als candidats que s'ajusten al perfil requerit,
inclosos els passius.

o CareerPages: ofereix millores en la pagina de I'empresa a '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 son els segiients:

1. Estalvi en el cost de publicacio d'ofertes d'ocupacioé: La publicacio 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

curriculums per trobar el candidat ideal. Al seu torn, els reclutadors poden
obtenir talent d'arreu del mon.

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

en recerca activa d'ocupaci6 son dificils de localitzar, ja que no s'inscriuen en les
ofertes d'ocupacio. 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. Inversi6 de molt temps: La recerca de talent a través de les xarxes socials no és

immediata, de manera que suposa una gran dedicaci6 i esfor¢ crear comunitats
de talent.

2. Exclusi6 de candidats sense perfil en xarxes socials: No tothom t¢é un perfilin les

xarxes socials, per aquest motiu 1'empresa pot deixar fora a possibles candidats a

ocupar els seus vacants si només s'utilitza el reclutament 2.0
Llei Organica de Proteccié de dades: Els perfils en xarxes socials son publics, perd no

es pot utilitzar aquesta informaci6. Pel que les empreses no podran incorporar aquesta

informacio a les seves bases de dades sense el consentiment de I'implicat[13].

[13] Ley Organica 15/1999, de 13 de diciembre, de Proteccion de Datos de Caracter Personal

23



3. Metodologia

Una vegada comentada tota la part central del treball es realitza un analisi del tema principal,
la revolucid tecnologica en els departaments de RRHH. Els resultats i ’analisi s’han obtingut
mitjancant unes entrevistes realitzades a professionals dels recursos humans, especialistes en

la selecci6 de personal 2.0.

Convé fer ressaltar que per I’analisi de la part empirica, he tingut que concretar dos
entrevistes amb dos Directors de Recursos Humans de ’empresa ETL GLOBAL SPAIN,
concretament he entrevistat al Director d¢ RRHH de Catalunya i a la Directora de RRHH de
Madrid. Coincideix que és ’empresa on realitzo les practiques universitaries. 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 opcié de no respondre’m una de les preguntes.

Respecte el contingut de I’entrevista he volgut donar émfasi a aspectes com: les noves
tendencies en els RRHH, el networking, avantatges i inconvenients dels RRHH 2.0, la marca

personal i la importancia 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, ;Que significa la gestio i direccio de personal?

2. ;Que opines de la confluéncia 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 son les tendéncies actuals en els Recursos Humans 2.0?

6. ;Com podem aprofitar els avancos tecnologics en el departament de RRHH?
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7. (Qué opines sobre el networking i els contactes a ’hora de buscar un treball?

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

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

Twitter?

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

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

11. ;Que li agradaria veure en el futur del sector?

4. Resultats i analisis

A la primera pregunta, on es qiiestiona que significa la gestio i direccidé de personal, veiem
que els dos professionals de RRHH coincideixen en que les persones son la pega 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 cadascu té una opinid personal sobre la tecnologia,
ambdos coincideixen que actualment és imprescindible i fonamental els avangos tecnologics i

aquests aveng¢os 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, pero si ens hi fixem podem veure com realment la conclusio €s la mateixa i
¢s que basicament els RRHH 2.0 soén totes aquelles xarxes socials (tecnologies
col.laboratives) que fa que I’empleat tingui sentiment de pertinenca a I’empresa on treballa i

per tant apropar-los als objectius i estratégies de I'empresa.

A continuacid a la pregunta quatre respecte quin és el major repte avui en dia en el camp dels
RRHH trobem una homogeneitat 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
tecnologics 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 son els segiients;
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aportar valor a I’estratégia empresarial, desenvolupar el talent en I'organitzacio, aixi com
captar-lo, aconseguir un bon clima de treball, implementar les noves tecnologies i

digitalitzacio. ..

Seguidament en la qiiestid cinc on els hi pregunto quina és la tendéncia 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 1’altre banda la directora
de Madrid considera que son varies las tendéncies actuals, perd la majoria de tendeéncies 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 avengos tecnologics és fer un canvi de mentalitat mentre que per

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

La pregunta set observem que ambdos professionals consideren que actualment el
“networking” és fonamental per crear la teva propia xarxa de contactes professionals que

segurament aquesta xarxa de contactes obrira 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, (t¢ 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
ambdods consideren que s’ha de fer un bon Us de les xarxes socials i sobretot hem d’anar molt
en compte amb el tipus de publicacions que fem perqué poden tenir unes conseqiiéncies molt
negatives. Tamb¢ 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

allo amb el que realment volem que ens associin.
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En quan a la pentltima pregunta on els hi pregunto si és important el perfil del candidat en les
xarxes socials ambdos recruiters consideren que és molt important ja que, es com la nostra
“carta de presentaci®” de cara a les empreses / organitzacions i1 també destaquen que cal anar

amb compte amb alld que publiquem.

Finalment en I’tltima pregunta de I’entrevista trobem dues opinions totalment diferent per un
banda veiem com un dels professionals considera que li agradaria veure com impacta la
intel-ligencia artificial en el camp dels RRHH mentre que 1’altre professional considera que
els departaments de RRHH haurien en un futur de ser un soci estratégic en les organitzacions /

empresces.

Nom i cognom
Nom de ’empresa; ETL GLOBAL
Carrec dins de ’empresa; Director de RRHH

1. Per tu, ;Que significa la gestio i direccio de personal?
Podriem definir-ho com totes aquelles accions encaminades a la captacio i retenci6 del talent

en I’empresa.

2. (Que opines de la confluéncia entre tecnologia i recursos humans?
Com tots els camps d’activitat, els departaments de RRHH no es poden quedar al marge dels
avencos tecnologics i com a conseqiiencia obtenim més automatitzacié 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 captacid 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 retencid i captacio del talent d’arreu del mon.

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

Adaptar els canvis tecnologics al camp dels Recursos Humans ja que, en totes les activitats de
I’empresa s’esta procedint a un canvi profund en tecnologia per augmentar el rendiment de les
persones i en el camp dels RRHH s’esta procedint també un canvi en aquest sentit per tal de

tenir les persones més idonies dintre de la plantilla.
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5. (Quines son les tendéncies actuals en els Recursos Humans 2.0?

Per mi la tendéncia actual és la comptabilitzacié de la vida personal amb la vida professional
ja que, actualment no pots oferir tnicament un salari i un contracte sin6 que has d’oferir algo
que vagi més enlla i que des del meu punt de vista sén uns canvis que poc a poc es van
aplicant. La gent amb capacitat son els que busquen empreses on tinguin alguna serie
d’avantatges a nivell social com ara teletreball, projectes interessants, flexibilitat... i aixo és el

que ens hem d’anar acostumant totes les empreses.

6. ;Com podem aprofitar els avancos tecnologics en el departament de RRHH?

Per poder aprofitar els avengos tecnologics el primer que s'ha de fer és entendre el canvi que
implica 1 el que ofereixen. Les eines tecnologiques son essencials avui en dia en tots els
camps laborals i com no son menys els departaments de RRHH també. Per aixo el verdader
repte és el canvi de mentalitat, la evolucid de la cultura de la organitzacid y la evolucié de les

formes de treball.

7. (Qué opines sobre el networking i els contactes a ’hora de buscar un treball?
Actualment el networking és fonamental per poder cone¢ixer 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... 1 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 esta 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 repercussié que pot
tenir una simple publicacidé. Hi ha certes publicacions que fereixen la sensibilitat de les

persones o inclus 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 sén bones persones. Per tant hem de
saber donar-li un us adient a les xarxes socials 1 cuidar la nostre imatge i1 canalitzar allo que

realment vols que t’associin.

10. Es important el perfil del candidat a Facebook, LinkedIn o el que escriu a Twitter?
Si, és important perque en les entrevistes el candidat Unicament t’informa de les seves

habilitats i la seva experiéncia, pero realment en les xarxes socials és on la gent plasma la
seva manera de pensar i actuar i és molt important con¢ixer al candidat fora del camp

estrictament laboral.

11. ;Que li agradaria veure en el futur del sector?

Al llarg de la vida estem esperant els canvis que es van anunciant, perd cada cop aquests
canvis van sent més rapids... Actualment en el camp dels RRHH ja s'esta parlant
d’intel-ligencia artificial i d’aqui uns quants anys sera fonamental. No sabem l'impacte real
que tindra, perd sense cap mena de dubte els robots agafaran rols de treball actualment
ocuptas per les persones. Aquesta intel-ligéncia que ja la tenim aqui 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, pero a la vegada no com realment afectara aquesta intel-ligéncia en un

futur i com influeix en el benestar de les persones.

Nom i cognom
Nom de ’empresa; ETL GLOBAL

Carrec dins de ’empresa; Directora de RRHH

1. Per a tu, ;Que significa la gestio i direccio de personal?
Coordinar, dirigir i motivar el principal valor de la companyia; les persones que son la peca

clau del exit i1 principal actiu de qualsevol empresa.

2. ;Que opines de la confluéncia entre tecnologia i recursos humans?

Imprescindible i fonamental en el mén global en el que ens desenvolupem.
3. ({Com definiries els Recursos Humans 2.0?

Implementacid6 de noves tecnologies col-laboratives, per aconseguir un major nivell de

participacido de tots els treballadors, generant un sentiment de pertinenga al voltant de
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I'empresa que es traduira en fidelitzacié del talent. Les noves tecnologies suposen una gran
ajuda, creant una comunitat on els empleats puguin sentir-se comodes per compartir les seves
experieéncies, exposar els seus dubtes i crear amistats. A més de crear una unié més forta entre

els empleats, també els apropa als objectius i estratégies de I'empresa.

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

No en podria dir un, pero per ordre:

* Aportar valor a I’estratégia empresarial

* Desenvolupar el talent en 1'organitzacio, aixi com captar-lo.

* Aconseguir un bon clima de treball.

* Implementar les noves tecnologies i digitalitzacid

* Lideratge i motivacio

* Qestid del canvi

Millorar la Responsabilitat Social Corporativa.

5. ¢(Quines son les tendéncies actuals en els Recursos Humans 2.0?

La majoria de les tendéncies tenen a veure amb els equips, el seu desenvolupament,
comunicacio i treball: entorns col-laboratius, Big Data, gestid i promoci6 del aprenentatge i
desenvolupament de la carrera professional, canvis en el model de lideratge i conciliacid

familiar 1 professional.

6. ;Com podem aprofitar els avancos tecnologics en el departament de RRHH?
Significa una major rapides i agilitat en la implementacié de qualsevol procés, reduint la
carrega administrativa. Millorant la inclusié dels treballadors en un mon globalitzat i creant

sinergies entre els treballadors.
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7. (Qué opines sobre el networking i els contactes a ’hora de buscar un treball?
Fonamental, LinkedIn ¢és el millor portal per donar-te a con¢ixer i també via aquesta xarxa

social es cerquen perfils per posicions estratégiques.

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

No resposta.

9. La gent que esta 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 escrupolés a 1'hora d'utilitzar les xarxes socials, costa molt fer-se amb la
marca personal i no fer un bon us de les xarxes socials pot tirar per terra un treball
extraordinari de fa anys. Com sabem tot esta i a més d'estar-hi s'hi queda en la xarxa. Per tant
hem de ser conscients de les conseqiiencies negatives que pot arribar a tenir una simple

publicacio en qualsevol xarxa social.

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

Importantissim, ¢és la teva carta de presentacid per algo tant important com buscar feina.
11. ;Que li agradaria veure en el futur del sector?

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

organitzacions / empreses.
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5. Conclusions

Analitzar aquest treball sobre el reclutament i la seleccion 2.0 ens fa veure que les técniques i
les estratégies utilitzades per aquest procés integrat en els Recursos Humans han anat
evolucionant al llarg dels anys i sobre tot gracies a 1’aparici6 de les noves tecnologies i molt
especialment a les xarxes socials. Del boca boca es va donar pas als anuncis de premsa, radio,
TV després van apareixer els portals de treball que va ser un gran aveng per les empreses i els
candidats. Actualment es continuan utilitzant aquestes técniques, pero 1’arribada de les xarxes
socials aixi com les noves tendencies de reclutament han revolucionat la manera de cercar el
talent per part de les organitzacions. El reclutament 2.0 és la nova forma de comunicaci6 entre
empresa i candidat, fent possible I’atracci6 del talent cap a ’empresa i millorar la marca de

I’organitzacio el que coneixem com a “employer branding”.

El treball permet observar 1’evolucid historica del departament de RRHH concretament en el
reclutament i la seleccié de personal, aixi com les fases de tot el procés, donant-li especial
importancia 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 innovaci6 que
el reclutament extern degut a la gran possibilitat que ofereix aquest tltim d’obtenir un major
nimero de candidats. Una altra conclusié que extraiem de tot I'esmentat anteriorment ¢és la
importancia del capital huma en les organitzacions, que aporta un valor afegit a les
organitzacions i la diferenciaciéo amb els competidors. No hi ha dos talents iguals perqué no hi
ha dues persones iguals. Aquest canvi de mentalitat és el que ha desembocat en la nova
concepcid del departament de Recursos Humans, que ha agafat el pes economic dins de les
empreses com el que podrien tenir el de marqueting o finances que sempre han tingut una

gran inversio radera.

S’ha de crear una imatge de marca, “employer branding”, amb el principal objectiu d’una
bona reputacié empresarial. Es tracta d'emfatitzar els avantatges que la mateixa pot aportar al
candidat, les quals van des de politiques retributives fins al compromis social i qué millor
manera que fer-ho a través de la xarxa on estem tots connectats. No obstant aixo, no només es
tracta d'atraure sind també de retenir talent, per tan, aquesta estratégia d’ “employer branding”
ha d'anar dirigida tan pels candidats futurs com pels treballadors actuals, aprofitant I'is que ja
fan de les xarxes per contactar amb ells i mantenir una relacio que va més enlla de la

tradicional relaci6 empresa - empleat. Els nous recruiters no només han de buscar talent quan
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ho necessiten sind 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 1 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 mitjangant videos, blogs, forums ... tots ells encaminats a un mateix fi,
conversar i interactuar. El mateix succeeix amb els portals d'ocupacié 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 sinonim de transparéncia, el lloc de
referéncia on organitzacions i candidats interactuen, deixant una "empremta digital" que tots
dos, perd sobretot els candidats, han de tenir en compte i cuidar a l'hora de realitzar
comentaris o compartir posts ja que aquests realment tenen conseqiliencies en el

desenvolupament de la seva carrera professional.
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