AAAAAAA

| ]
»
>
%
>
»
>
»

»

Grado Universitario en Relaciones Laborales y Recursos
Humanos
Facultad de Ciencias del Trabajo
Universidad de Ledn
Curso 2020/2021

ESTUDIO DE EVALUACION DE LOS
PROCESOS DEL RECLUTAMIENTO Y
SELECCION DE PERSONAL

EVALUATION STUDY OF THE RECRUITMENT
AND SELECTION PROCESSES

Realizado por la alumna Diia. Patricia Martin Garcia
Tutorizado por la profesora Diia. Maria Lourdes Alvarez Fernandez



INDICE DE CONTENIDO

RESUMEN ...ouuooouuueiinneiossnencssanssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssasssssns 5
ABSTRACT ...auuuooannenonvvnnsnensssarisssssissssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssasssssasss 5
1- OBJETIVOS DEL TRABAJQ......uueiouueinsnvnssnnisssissssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss 6
1.1- Objetivo General 6
1.2- Objetivo Especifico 6
2= METODOLOGIA ccoucuucuneenneeceserrserrsersssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss 6
3= INTRODUCCION ....ucouvueunserssensssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssassssssssssssssssssasss 7
4. MARCO TEORICO.cu..ouoununcusennseesersssnsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss 8
4.1- Contextualizaciéon 8
4.1.1- Concepto de recursSoS RUMANOS ....................ccooocueecuieiuieiiiiiieieesteetee st et e ste et et beesee e 9
4.1.2- Concepto de reClUtGmIeRLo. ..........................coeueecueeuieiieiesiieiesieeeeseeesaeseeeaesseeaesseesesnaeseens 10
4.1.3- Conceprto de SEleCCION .......................ccoecueeueeieeiieieeiieieeeie et se s seesaeseens 11
4.1.4- Diferencia de los términos: Reclutamiento y seleccion ..........................cccooevueevevvevecuennnnn. 12

4.2- Fases del proceso de seleccion 13
4.3- Tipos de reclutamiento 15
4.3.1- Caracteristicas del reclutamiento interno, reclutamiento externo y reclutamiento mixto.. 16

4.4- Ventajas y desventajas del reclutamiento interno, externo y mixto.........cceeeeeecvrerence 16
4.5- Evolucién del Reclutamiento 1.0, 2.0, 3.0 y 4.0 18
4.6- La seleccion de personal 19
4.6.1- Tipos de entrevistas en la seleccion de persondl ..........................ccocoevevceeeesceeeiesieeeerenennns 22

4.7- Innovaciones y tendencias en el campo del reclutamiento y la seleccion de personal

23

4.8- Ilustracion de investigaciones en el campo del reclutamiento y la seleccion de
personal 26
5- MARCO EMPIRICO ..uuueeneeeeeeeseeesesersssnsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssasssssssses 27
5.1- Estudio de evaluacion 27
5.2- Cuestionario 28
5.3- Metodologia 29
5.3- Analisis de los resultados 32
5.3.1- Resultados ciudadanos eSpanioles ...........................c.coooeeveeveesesoeeseeieeieieeeeeeeeeeee e e 32
5.3.2- Resultados de los reclutadores eSPaRoOles......................c.ccooceeveeeeeieeceeiieieeieieeieee e 38

0= CONCLUSIONES........ouuriionvranricsssnssisssssasissssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnass 45
7- REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS. ....ueoeeeeecreeerersssrersssessssssssssssssssssesssssseses 47
8= ANEXQOS ...ccneuvevieninvericnssrnniicsssssiosssssssasssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssassssssss 51



INDICE DE TABLAS

Tabla 1 Procedimiento y fuentes de los diferentes reclutamientos .....................c......... 16
Tabla 2 Técnicas de SEleCCION ...............c.ccovcueiiiiiiiiiiie ettt 21
Tabla 3 Tipos de entrevistas segun factores (Montes & Gonzdlez, 2000)...................... 23
Tabla 4 Rango de edad ......................c.cccooiiiiiiiiiiiiiiiieee e 30
TADIA 5 GERNETO ...t 30
INDICE DE FIGURAS
Figura 1 Proceso de reClUtAmiento ................c..cccoououeiiieiieiiiiaiieeieeeee e 11
Figura 2 Pasos a realizar en la fase puente del proceso de seleccion........................... 13
Figura 3 Desarrollo del proceso de SelecCion .................ccoccoveeiiiiiiiiiiiiiiiiiieiieen, 15
Figura 4 La seleccion como proceso de comparacion/deciSion..................ccccceeeeeenn.. 20
Figura 5 Nivel de estudios de la poblacion encuestada....................cccccoeevevvvaninnnn.. 31
Figura 6 Personas que se han enfrentado a una prueba de seleccion........................... 31
Figura 7 Tipos de pruebas de SeleCCiON....................ccccooveuiieiiiieiiieiiieeieieee e 32

Figura 8 Conformidad respecto al desemperio profesional del responsable del proceso
AE SCIECCION ...ttt 33

Figura 9 Conformidad respecto a la explicacion de los detalles del trabajo por parte del

7eSPONSADLE del PrOCESO .............cc.ooviiiiiiiiiiiieee e 33
Figura 10 Sentimientos a la hora de enfrentarse al proceso de seleccion..................... 34
Figura 11 Duracion del proceso de SeleCCiOn..................cccccovcueeiiiiiieeiiaiieaiiaiieen, 34
Figura 12 Conformidad con el nivel de preparacion del responsable del proceso ....... 35
Figura 13 Cantidad de personas para desarrollar el proceso de seleccion .................. 35
Figura 14 Via por la que se realizo el proceso a los candidatos ....................c...c........ 36
Figura 15 Aspectos a los que se hizo referencia durante el proceso de seleccion......... 37
Figura 16 Cuestiones inadeCUAAAS ....................ccoccueioeeiiiiiiiaiieeiieeee e 37
Figura 17 Competencias a valorar en un candidato.....................cccccccoovevaveieevreniennnnnn. 38
Figura 18 Numero de fases necesarias para el proceso de seleccion............................ 39
Figura 19 Método mas revelador para la toma de decisiones................c.ccccccveveuennn.. 39
Figura 20 Tipos de reClut@miento .................cccocccuoueeioeeieieiieiieeie e 41
Figura 21 Tiempo empleado para realizar el proceso al completo ............................... 41
Figura 22 Tiempo dedicado a cada una de las pruebas realizadas............................... 42



Figura 23 Grado en que los reclutadores estan actualizados de los métodos innovadores

respecto a la seleccion de personal....................cccoccovcieeiieiiiiiiiiiieeieeeee e 42
Figura 24 Conocimiento del reclutamiento 2.0)................cccccoeveeiviesieeeiiaiieeieeiiaen. 43
Figura 25 Conocimiento del concepto de Headhunting 3.0...............cc.cccooeveevveninnn.. 43
Figura 26 Conocimiento del concepto de gamificacion................ccccccocevevceeevvanieennnnn. 43
Figura 27 Robots e inteligencia artificial ................c.ccooveiviiiiiiiiiiiiieiieiieee e 44



RESUMEN

El presente Trabajo Fin de Grado recoge un estudio empirico cuantitativo en torno al
reclutamiento y la seleccion que se realiza en Espafia, desde dos perspectivas
diferenciadas: la de sus profesionales y la de poblacion que ha sido sometida a dichos
procesos a la hora de optar a un puesto laboral. Se ha escogido dicha tematica, por su
relevancia a la hora de conseguir un puesto de trabajo. En primer lugar, y de manera
previa a la articulacion del estudio, se han analizado las fases del proceso de seleccion,
los tipos de reclutamiento, la evolucion del reclutamiento mismo, la seleccion de personal
e innovaciones en este campo, incluyendo, por tltimo, una revision de investigaciones
llevadas a cabo hasta la actualidad en torno a este topico de estudio. Atendiendo al estudio
empirico, 200 participantes han atendido a la cumplimentaciéon de dos cuestionarios
diferenciados, en base a su condicion: reclutador (N=100) o poblacion general (N=100).
Con los resultados obtenidos se pretende mostrar la realidad y vision actual sobre los
procesos de seleccion y reclutamiento.

PALABRAS CLAVE: Reclutamiento, proceso de seleccion, estudio empirico

cuantitativo, puesto de trabajo.

ABSTRACT

The present end-of-degree project includes a quantitative empirical study around the
recruitment and the selection of staff that is being carried out in Spain from two
differentiated viewpoints: the professional one and the population who have undergone
such processes when applying for a job.

This subject has been chosen for its relevance to achieve a future job. Firstly, and
previously to the study, several issues have been analysed: the phases of the selection
process, the types of recruitment, the evolution of the recruitment itself, the personnel
selection and the innovations in this field, including finally a revision of researches
carried out on the topic studied to the present day. Regarding the empirical survey, 200
participants have realised the filling of two different questionnaires, on the basis of his/her
condition: recruiter (N=100) or general population (N=100). Taking into account the
results obtained I intend to show the reality and a current approach about the selection
and recruitment processes.

KEYWORDS: Recruitment, selection, empirical study, present and Spain.



I- OBJETIVOS DEL TRABAJO
En el presente apartado se muestran los objetivos que se pretenden conseguir con

el Trabajo Fin de Grado.

1.1- Objetivo General
Investigar los procesos de reclutamiento y seleccion que se llevan a la practica

actualmente, en Espana.

1.2- Objetivo Especifico

Analizar la literatura cientifica en torno a los procesos de reclutamiento y
seleccion, ahondado en su evolucion a lo largo del tiempo, sus fases e investigaciones que
se han centrado en su estudio.

Realizar un estudio empirico de cara al analisis de los procesos actuales de
reclutamiento y seleccion, desde dos perspectivas diferenciadas, la los reclutadores y la
de poblacion que ha sido sometida a dichos procesos a la hora de optar a un puesto de

trabajo.

2- METODOLOGIA

El presente Trabajo de Fin de Grado comenz6 con la eleccion del tema, con la
finalidad de saber si realmente las empresas aplican toda la teoria actual de los procesos
de reclutamiento y seleccion. Para ello, el estudio disefiado ha pretendido dar respuesta a
las cuestiones que pueden surgir a la hora de enfrentarse a un proceso de seleccion,
conocer cuales son los puntos clave para un reclutador a la hora de escoger a un candidato,
la vision de aquellos que ya se han enfrentado a un proceso de seleccion y si los
reclutadores estan al tanto de las innovaciones en este campo.

Una vez elegido el tema, se procedio a la revision bibliografica correspondiente,
a través de Google Académico, Dialnet, Google, libros en linea a través de Tirant y e-
libro y libreria universitaria, asi como manuales y libros de ambito psicoldgico y de
derecho. Se buscaron articulos actuales relacionados con los procesos de reclutamiento y
seleccion, su historia, evolucion, ademads de investigaciones realizadas, hasta dia de hoy,
sobre dichos procesos.

Una vez leida y analizada la literatura seleccionada se procedié al disefio del

instrumento de evaluacion de los procesos de reclutamiento y seleccion en las empresas



espafiolas, consistente en 2 escalas, la primera denominada PRO.SEL.PER, contiene 24
items, dirigida a poblacion que se ha enfrentado alguna vez a un proceso de seleccion
para el acceso a un puesto de trabajo, por otro lado, otra escala denominada RE.DE.PER,
que contiene 20 items, dirigida a reclutadores profesionales.

Las respuestas de ambas muestras se obtuvieron gracias al método bola de nieve,
a través de la plataforma de Whatsapp, Twitter. Finalmente se obtuvo una muestra total
de 200 participantes, 100 participantes por cada escala, en base a la condicion
diferenciada de reclutador o poblacidon general.

Tras “lanzar” el cuestionario se redactd el marco tedrico y teniendo en cuenta el
mismo se redactaron los objetivos del trabajo. Una vez recibidas las respuestas de los
participantes, se procedi6 al andlisis de los resultados mediante el programa Excel, en
base a porcentajes.

Posteriormente, tras el analisis e interpretacion de los resultados obtenidos, para

finalizar se procedio a la elaboracion de las conclusiones.

3- INTRODUCCION

Teniendo en cuenta la definicion sugerida por Chiavenato (2011), el reclutamiento
representa un sistema que consiste en atraer candidatos de las diferentes fuentes de
reclutamiento existente en el mercado de recursos humanos y la seleccion busca los
candidatos mas adecuados entre las personas reclutadas con anterioridad, para ocupar las
vacantes que surgen en la empresa.

El proceso de reclutamiento y la seleccion de personal, se definen como un proceso que
consiste en “encontrar a la persona adecuada para el puesto adecuado y contratarla”.
Ademas, considerando lo expuesto por Salgado, Moscoso & Lado (2006), es importante
realizar este proceso de manera correcta, ya que gracias a esto se conseguiran candidatos
que aprovechen la formacion otorgada por la empresa, candidatos con un alto rendimiento
y tendran mayores posibilidades de promocion y rotacion, relacionados con el éxito de la
organizacion.

Se ha realizado una revision exhaustiva tanto de los articulos cientificos, como
paginas web o libros relacionados con el tema. Con ello, se ha obtenido informacién sobre
el proceso de reclutamiento y seleccion, sus fases, técnicas utilizadas, etc. Sin embargo,
tal y como el lector podré constatar en el marco tedrico del trabajo, no se ha encontrado

ninguna investigacion que muestre la vision tanto de los ciudadanos espafioles que se han



enfrentado a un proceso de seleccion, como la vision de los reclutadores respecto a como

realizan el proceso. Por ello, se ha decidido realizar un estudio de evaluacion.

4. MARCO TEORICO
4.1- Contextualizacion

A través de los largos periodos historicos de la humanidad desde el periodo de la
comunidad primitiva hasta el feudalismo, se pueden apreciar diferencias respecto al
proceso de seleccion de personal, pero tienen en comun que esta forma de realizar el
proceso de seleccion de personal surge de manera espontanea, no se encontraba escrita ni
institucionalizada (Zayas, 2010).

El inicio del proceso de seleccion de personal puede considerarse el momento en
que surge la division que se realizaba en la Prehistoria, donde la comunidad primitiva
distribuia a sus miembros por sexo, edad y caracteristicas fisicas. Este proceso se llevaba
a cabo de manera mecanica, sin un orden establecido (Salgado, 2021).

Mas adelante en la antigua Grecia, los hombres eran escogidos para diversas tareas
teniendo en cuenta sus capacidades. Por un lado, los hombres dotados de razon superior
eran elegidos como dirigentes, aquellos que tenian coraje eran elegidos como guerreros
y los demas, artesanos, labradores, entre otras labores (Zayas, 2010).

Durante la Edad Media el trabajo se obtenia de manera hereditaria, la clase social
determinaba la actividad, dando lugar a que los oficios pasaran de padres a hijos. Aunque
es en este momento cuando algunos pensadores ya establecian caracteristicas o
habilidades de las personas y, dependiendo de ellas, se le asignaria una u otra actividad
(Salgado, 2021).

La Revolucion Industrial inglesa de 1780, produce un cambio dréstico tanto en la
industria como en la agricultura, ademas, en este momento se desarrolla el transporte,
debido a las numerosas invenciones producidas durante este periodo, como es la maquina
de vapor, la introduccion del acero o la transformacion de las comunicaciones. Todo ello
dio lugar a la revolucion de los procesos productivos y a la transformacion de la
organizacion del trabajo y como consecuencia a la necesidad de agrupar la gran cantidad
de personas al crear organizaciones fabriles, por la mayor socializacion de estos procesos
(Zayas, 2010).

Surge la necesidad de una nueva ciencia, teniendo en cuenta la complejidad social,
econdmica y técnica. Esta nueva ciencia recibe el nombre de la administracion y la

psicologia (Zayas, 2010).



El capital humano es cada vez mas importante dentro de las organizaciones y estos
se vuelven mas complejos, es por esto que se produce una mayor profesionalizacion del
departamento de recursos humanos (Montes & Gonzélez, 2006).

El concepto de administracion de recursos humanos a pesar de ser muy reciente,
ha ido evolucionando de manera paralela a la organizacion del trabajo, cuyo origen se
encuentra en la revolucion industrial. Se trata de un 6rgano vivo, que cambia de manera
continua y cuyos objetivos deben irse adaptando a las necesidades tanto del mercado
laboral como de la empresa. Hasta llegar al actual concepto de administracion de recursos
humanos, han transcurrido una serie de modelos de organizacion del trabajo, en los que
poco a poco las personas cobran cada vez mas importancia. Ademas, el mercado laboral
y la administracion de recursos humanos estan sometidos a un proceso de transformacion
continua, como consecuencia de los cambios sociales. Para entender la repercusion sobre
el mercado laboral y la gestion y administracion del mismo, es necesario entender los

cambios sociales y econdmicos, es decir, la globalizacion (Montes & Gonzalez, 2006).

4.1.1- Concepto de recursos humanos

Teniendo en cuenta la definicion de Coll (2020) los recursos humanos son el
conjunto de trabajadores, asi como cualquier persona fisica que contratan las empresas u
organizaciones. También se define a los recursos humanos como la gestion que se realiza
de los trabajadores dentro de una organizacion.

Otra definicion posible es la que establece Trillini (2013), afirmando que los
recursos humanos son las personas de una organizacion, que ejecutan y llevan a cabo de
manera correcta determinadas actividades que se les han asignado.

Los recursos humanos, por tanto, son clave para las empresas. Por un lado, se
entiende que son las personas fisicas que configuran la organizacion y por otro, son los
encargados de definir, como departamento de recursos humanos, que personal es el que
necesita la compafiia , una vez realizado esto, reclutan y contratan al personal mas
adecuado, y tras esto, deben retener y conseguir que los mejores talentos se queden en la
organizacion (Sisternas, 2018).

Por tanto, los recursos humanos son el conjunto de personas fisicas que se
encuentran en la organizacion o en la empresa. La existencia de un departamento de
Recursos Humanos es clave para obtener el éxito de la empresa, incluso puede llegar a
ser el recurso mas importante para mejorar y motivar a los empleados. Es decir, este

departamento se centra en ayudar y mejorar al maximo el talento con el que cuenta la



empresa. En conclusion, el area de Recursos Humanos es el encargado de la seleccion,
contratacion, capacitacion, ademds de mantener la motivacion del motor de Ia
organizacion, los trabajadores, y tener como prioridad el desarrollo profesional de sus

empleados (Gomez, 2019).

4.1.2- Concepto de reclutamiento

Teniendo en cuenta la definicion de Raffino (2020), el reclutamiento es un
concepto utilizado tanto en el &mbito militar como en el laboral, y este proceso consiste
en un conjunto de pautas usadas en el proceso para atraer candidatos aptos para cubrir un
tipo de actividad o puesto.

Por otro lado, La Real Academia Espafiola define al reclutamiento como la accion
de reclutar o el conjunto de reclutas en un afo.

Es importante que las empresas realicen el reclutamiento como un proceso
continuo, incluso cuando no necesiten personal en ese momento, ya que serd mas largo y
mas costoso para la organizacién no haberlo realizado con anterioridad (Montes &
Gonzalez, 2006).

Una vez analizado el puesto de trabajo que es necesario cubrir en la organizacion,
se ha realizado el andlisis de puestos, la descripcion, especificacion y valoracion de los
mismos, se realiza la segunda fase del proceso de seleccion, es decir, el reclutamiento
(Sanchez, 1997).

El reclutamiento se trata, por tanto, de una actividad cuyo objetivo inmediato es
atraer la mayor cantidad de candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar
cargos dentro de la organizacion, dando lugar a proveer a la organizacion de recursos
humanos adecuados en el momento que ésta precise de ellos (Chiavenato, 2011).

Y se realizard en el momento en el que en la empresa u organizacion se produzca
algunas de las siguientes situaciones, la necesidad de cubrir un nuevo puesto en la
empresa, cuando se produzca alguna baja o alguna promocion, o cuando se necesite cubrir

un puesto por un determinado tiempo (Grados, 2013).
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En la Figura 1, se representan los pasos del proceso de reclutamiento, segun Raffino

(2020).

Figura 1

Proceso de reclutamiento

4.1.3- Concepto de seleccion

La seleccion de personal es definida por Salgado, Moscoso & Lado (2006), como
el proceso que utilizan las organizaciones, por medio de instrumentos evaluativos, para
obtener informacion de los candidatos y tomar la decision de incorporar mas adecuado
para la vacante.

Se deben seguir una serie de etapas definidas, para que el proceso de seleccion se
desarrolle de manera eficaz y asi, cumplir el objetivo principal, es decir, obtener la mayor
informacion posible de los candidatos que han sido preseleccionados, para poder
discriminar los candidatos validos de los no validos (Montes & Gonzéalez, 2006)
(Sanchez,1997).

Sera necesario apoyarse en algin patrén valido, ya que se trata de un sistema de
comparacion y toma de decisiones. Dicho patréon podra ser obtenido por medio de las
siguientes técnicas (Sanchez, 1997): las pruebas de seleccion, también denominadas
como pruebas de idoneidad, que son divididas en 3 grupos, pruebas profesionales,
pruebas psicotécnicas o pruebas grupales y, por ultimo, la entrevista, que es la
herramienta de seleccion por excelencia, utilizada para verificar la informacion obtenida

en las pruebas anteriores. Existen diferentes tipos de entrevistas, con diferentes
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caracteristicas y diferentes finalidades. La utilizacion de unas u otras de dichas técnicas
dependera del puesto que se quiera cubrir dentro de la organizacién (Montes & Gonzalez,
2006).

El objetivo final de la seleccion de personal, es evaluar las aptitudes como las
actitudes de los candidatos, necesarias para realizar el puesto de trabajo con un resultado
optimo, ademas, de que si el candidato finalmente es incorporado a la organizacion se
evaluard su comportamiento (Montes & Gonzalez, 2006).

En conclusion, segiin Sanchez (1997) la fase de seleccion consiste en valorar la
informacion obtenida en las fases anteriores, con el objetivo de conocer, si los candidatos
se ajustan a las exigencias del perfil exigidas por el puesto a cubrir y demas datos que

puedan surgir de interés de cada uno de los candidatos (Sanchez, 1997).

4.1.4- Diferencia de los términos: Reclutamiento y seleccion

El concepto de reclutamiento y seleccion de personal pueden dar lugar a
equivocacion, incluso hay quien los utiliza como sindnimos. Se tiende a ver tanto al
reclutamiento como a la seleccion de personal como un mismo proceso, cuando en
realidad se trata de dos procesos distintos, y son palabras que definen diferentes etapas
de un proceso completo, aunque estén estrechamente relacionados entre si (Perea, 2019).

La principal diferencia entre los términos reclutamiento y seleccion es, por un
lado, el objetivo de cada uno de ellos y, por otro, el orden en que se realizan las diferentes
fases. El reclutamiento trata de atraer a un determinado niimero de candidatos que sean
aptos para la vacante que se desea cubrir y es la primera fase del proceso. Por otro lado,
existen 3 tipos de reclutamiento: interno, externo o mixto; esto dependera de las
necesidades que presente la vacante a cubrir. Ademads, el reclutamiento es determinante
para que la fase de seleccion sea exitosa o un fracaso (Martinez, 2019).

Y la fase de seleccion se realiza tras la fase puente, es decir, la preseleccion, que
es la que une a la fase de reclutamiento con la fase de seleccion. Esta fase puente consiste
en el repaso del perfil del puesto, analisis de las candidaturas recibidas, clasificacion de
las candidaturas en tres grupos, las que cumplen los requisitos, los que no cumplen y los
dudosos y, por ultimo, respuesta a todas las candidaturas, por un lado, las que cumplen y
por otro, las que no se adecuan a los requisitos requeridos para el puesto de trabajo. Dichas

fases son ilustradas en la Figura 2.
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Figura 2

Pasos a realizar en la fase puente del proceso de seleccion

CLASIFICACION
REPASO DEL ANALISIS DE LAS DE LAS RESPUESTA A
PERFIL DEL CANDIDATURAS CANDIDATURAS TODAS LAS
PUESTO RECIBIDAS EN TRES CANDIDATURAS

GRUPOS

! |

- CUMPLEN LOS _ CUMPLEN LOS

REQUISITOS REQUISITOS
- NO CUMPLEN
- NO CUMPLEN
LOS REQUISITOS LOS REQUISITOS
- DUDOSAS

Esta fase es totalmente necesaria, ya que en una buena situacion para la empresa

se pueden obtener diferentes respuestas, con diversas circunstancias para cada uno de los
candidatos, lo que obliga a realizar la fase de preseleccion (Sanchez, 1997).
Por otro lado, la fase de seleccion utiliza diferentes métodos evaluativos para seleccionar
a los candidatos mas cualificados para el puesto vacante, a medida que se aplican esto
métodos evaluativos se van descartando los candidatos que no son validos para el puesto,
consiguiendo asi un equipo comprometido y productivo (Perea, 2019).

En esta fase, se optard por elegir al candidato que mejor responda a las necesidades
del puesto, tras realizar las pruebas correspondientes fijadas por la empresa. La seleccion
habra sido inutil en el caso de que se deba buscar otro trabajador para el puesto, al haber
realizado un proceso de seleccion erroneo. La fase de seleccion es la mas importante,
determinara la persona que ocupara el puesto (Monsalvez, 2018).

En conclusion, los conceptos de reclutamiento y la seleccion estan estrechamente
relacionados, pero son diferentes, ya que, se realizan en diferentes momentos del proceso
y tienen objetivos diferentes, pero se encuentran unidos por la fase de preseleccion

(Sanchez, 1997).

4.2- Fases del proceso de seleccion

En el proceso de seleccion, se debe mencionar los elementos que en ¢l intervienen,
que son la persona, el puesto de trabajo y la empresa. En primer lugar, la persona que se
define por unas caracteristicas que dan lugar a su perfil profesional. En segundo lugar, el
puesto de trabajo, que segin sus funciones u objetivos se exigirdn unas caracteristicas u

otras. Y, por ultimo , la empresa que en este caso se debera tener en cuenta el sector de
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productividad, tamafio de la empresa, mercado al que se dirige, su cultura, etc., (Montes
& Gonzalez, 2006).

El proceso de seleccion se compone de varias fases, que son las que daran lugar a
un buen resultado y obtener el éxito a la empresa:

En primer lugar, la fase de andlisis de puestos, procedimiento que consiste segin
Sanchez (1997) en determinar cuéles son de cada puesto los elementos o caracteristicas
mas importantes.

Tras realizar la fase de andlisis de puestos, se realiza la descripcion de puestos de
trabajo y el perfil requerido. Se trata de analizar qué tipo de persona es la que serd
necesaria para el puesto a cubrir dentro de la organizacion, por ello es importante
especificar cudles son las tareas que se realizaran en el puesto de trabajo. Sera el inicio
de la evaluacion de tareas o valoracion de puestos y el resultado final del analisis
(Sanchez, 1997).

En tercer lugar, la especificacion de puestos; esta fase trata de establecer cudles
son las caracteristicas y cualidades que debe tener la persona escogida, para que realice
de forma Optima o exitosa el puesto de trabajo y, ademads, en esta fase se realizan los
perfiles profesiograficos o profesiograma (Sanchez, 1997).

Tras la especificacion de puestos, se realiza la valoracion de puestos, por lo que
se establece el valor de los puestos de una organizacion (Sanchez, 1997).

Después de las fases anteriores, se comienza la fase de reclutamiento donde se va
a atraer a un gran numero de candidatos, con el fin de que en la siguiente fase se pueda
realizar una eleccion adecuada (Sanchez, 1997).

Tras el reclutamiento se realizara la preseleccion de los candidatos o fase puente
y, en cuarto lugar, la fase de seleccion, en la que, a través de herramientas evaluativas, se
quiere obtener la mayor informacion posible sobre aspectos especificos de cada uno de
los candidatos, pudiendo asi realizar una eleccion lo mas adecuada posible (Sanchez,
1997).

Para finalizar el proceso de seleccion se establece un informe final, donde figuran
los datos obtenidos durante todo el proceso, se realiza la comunicacion de los resultados
a los diferentes candidatos, se procede a la contratacion y, por ultimo, se realiza un plan
de acogida, para que el candidato se incorpore y se adapte lo mas rapido posible a la

organizacion (Montes & Gonzalez, 2006).
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En la Figura 3 se escenifica el desarrollo del proceso de seleccion (adaptado de
Sanchez, 1997).
Figura 3

Desarrollo del proceso de seleccion

ANALISIS DEL PUESTO
DESCRIPCION DE PUESTOS
PROFESIOGRAMA

EVALUACION DE PUESTOS

DESARROLLO DEL RECLUTAMIENTO
PROCESO DE SELECCION PRESELECCION
SELECCION

INFORME FINAL
COMUNICACION DE RESULTADOS

PLAN DE ACOGIDA

4.3- Tipos de reclutamiento

En palabras de Raffino (2020) el reclutamiento laboral es un mecanismo usado
para captar potenciales trabajadores, por el drea de recursos humanos. La empresa
informara de este proceso de reclutamiento a la comunidad se presenten los candidatos
que cumplan los requisitos exigidos.

Por otro lado, Montes y Gonzalez (2006), establecen que, al surgir la necesidad
de un puesto de trabajo a cubrir dentro de la organizacion, y tras el andlisis previo al
puesto, comienza la segunda fase del proceso de seleccion: el reclutamiento. Dentro de la
fase de reclutamiento se puede realizar varios tipos, cada uno de ellos cuenta con unas
caracteristicas, rasgos, ventajas o desventajas, las que se deben conocer antes de tomar la
decision de cual de ellos se llevara a cabo (Oliveras, 2016).

En primer lugar, el objetivo del reclutamiento interno es buscar dentro de la
organizacion aquella persona o personas cuyos perfiles se adapten al puesto vacante
(Montes & Gonzalez, 2006).

En segundo lugar, el reclutamiento externo, trata de buscar fuera de la
organizacion aquella persona o personas que son adecuadas o tienen el perfil adecuado

para la vacante de la organizacion (Montes & Gonzalez, 2000).
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Por ultimo, el reclutamiento mixto, combina el reclutamiento interno con el
reclutamiento externo. Por lo que este tipo de reclutamiento trata de atraer candidatos del
exterior de la organizacion, pero también recluta miembros del interior de la propia
organizacion, que puedan estar interesados y sean adecuado para ocupar el puesto a cubrir

(Montes & Gonzalez, 2006).

4.3.1- Caracteristicas del reclutamiento interno, reclutamiento externo y reclutamiento
mixto

En la siguiente Tabla 1 se ilustra el procedimiento y fuentes de los distintos
reclutamientos: interno, externo o mixto, segun Montes y Gonzalez (2006).

Tabla 1

Procedimiento v fuentes de los diferentes reclutamientos

RECLUTAMIENTO RECLUTAMIENTO RECLUTAMIENTO
INTERNO EXTERNO MIXTO I
e Hacer publica la existencia | ® Andlisis de la vacante a cubrir * Engloba los procedimientos del
de la vacante reclutamiento interno y externo

e Comunicacién de la existencia de

e  Perfil exigido para cubrir la| una vacante, a través de
vacante plataformas para la busqueda de

empleo, agencias de talento, redes

PROCEDIMIENTO e Tabldon de anuncios, [ sociales etc,.

intranet,etc,.

Realizacién de entrevistas

e Entregar la solicitud al
responsable, quien tiene que | ® Contratacién
dar el consentimiento

e Modalidad de igualdad de

 Centros de formacién condiciones
e Pdginas de empleo
o Redes Sociales e  Utilizar en primer lugar, el
® Rotacién e Recruiting marketing reclutamiento externo y en
o Employer branding caso de no obtener los
FUENTES e  Promocidn e Contenido multimedia y blogs resultados esperados utilizar
e Empresas consultoras o ETT el reclutamiento interno
e Referencias de los | « Bolsas de empleo
trabajadores e SEPE e Utilizar en primer lugar, el
e Tablén de anuncios de la empresa reclutamiento interno y en
e Dia de puertas abiertas caso de no obtener los
e Bases de datos resultados esperados utilizar

el reclutamiento externo

4.4- Ventajas y desventajas del reclutamiento interno, externo y mixto

En primer lugar, el reclutamiento interno permite aprovechar los recursos
humanos de la empresa, ya que se obtienen dentro de la organizacion, se reducen los
costes debido a que no se debe publicar la vacante en portales de empleo u otros servicios
para dar a conocer la vacante, fomenta el crecimiento de la motivacion de los empleados,
la informacion de la existencia de cubrir una vacante se difunde con mayor rapidez,

menos gasto de tiempo, se aprovechan las inversiones destinadas a la formacion de la
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empresa para capacitar a sus empleados y que estos puedan ocupar puestos mejores, se
produce una retencion del talento, los candidatos saben si se adaptan o no al perfil de la
vacante ya que los candidatos conocen de antemano las exigencias del puesto (Manjarrez,
2015; Montes & Gonzalez, 2006).

Pero el reclutamiento interno también tiene sus desventajas, se cuenta s6lo con el
talento que hay en la organizacidn, es decir, talento limitado, si se produce el ascenso por
antigiiedad o favoritismo puede dar lugar a una desmotivacion de los trabajadores de la
empresa, si la organizacion no provee a los trabajadores con un plan de desarrollo
profesional para que los empleados estén capacitados para poder realizar las funciones
correspondientes al cargo puede dar lugar a la frustracion, desmotivacion, o desinterés e
incluso una posible fuga de talento del trabajador. Ademas, el reclutamiento interno puede
dar lugar a quitar la oportunidad a personas que son adecuadas para el puesto, pero se
toma la decision de ascender a una persona que ya se conoce la organizacion y que realiza
de manera satisfactoria su trabajo, pero eso no significa que vaya a realizar de la misma
manera un puesto superior. Si el reclutamiento interno se realiza precipitadamente puede
dar lugar a un despido de ese trabajador por estancamiento de esa persona o porque no es
capaz de desempefiar de manera satisfactoria el puesto, ya que una vez realizado el
cambio de puesto no existe la posibilidad de regresarla a su posicion anterior (Manjarrez,
2015).

Por otro lado, el reclutamiento externo proporciona como ventaja una vision
nueva de la empresa, los candidatos obtenidos de fuera de la organizacidon pueden traer
nuevas ideas. Posibilidad de que el ambiente laboral mejore y se renueve. Da lugar a la
posibilidad de actualizar y aumentar la base de talentos de la empresa, se mejora la
productividad o se fortalecen los equipos de trabajo y da la posibilidad de acceder a mas
talento que no solo el que existe dentro de la organizacion (Runa, 2017).

Como ventaja también se puede destacar el ahorro en formacion, ya que una vez
se haya elegido al candidato adecuado para el puesto vacante, éste ya contard con los
conocimientos y habilidades necesarias para llevar a cabo el puesto de trabajo, tan solo
sera necesario realizar un correcto programa de induccidén para que el candidato se
incorpore lo més rapido y eficaz posible (Equipo Bizneo, s.f).

Pero al igual que el reclutamiento interno, el reclutamiento externo también tiene
desventajas. Supone una mayor inversion y un mayor riesgo, un candidato de fuera de la

organizacion puede suponer una mayor inseguridad que realizar el ascenso de un
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candidato que ya se conoce de antemano o ya se encuentra dentro de la organizacion

(Arzate, s.f.).

4.5- Evolucion del Reclutamiento 1.0, 2.0, 3.0 y 4.0

La evolucion de los procesos de seleccion ha venido de la mano de las nuevas
tecnologias (Estébanez, 2019). Se puede decir que desde los afios 90 hasta ahora, estos
procesos de seleccion han realizado un cambio drastico ,desde el reclutamiento 1.0 hasta
el reclutamiento 4.0, por lo que las empresas y organizaciones deben adaptarse para poder
encontrar al candidato adecuado para el puesto vacante (Estébanez, 2019).

El reclutamiento 1.0 era muy costoso y lento. En este tipo de reclutamiento las
organizaciones hacian uso de la television, prensa o radio para hacer publicas las vacantes
disponibles. El curriculo se enviaba por carta o se entregaba a mano en la propia empresa,
los curriculos se ordenaban en carpetas y cada una de ellas se establecia con cada proceso
de seleccion. Este tipo de reclutamiento era poco cercano. En este momento, comienza la
denominada web 1.0 y el uso de internet, siendo estas webs muy estaticas, incluso no
permitian ni adjuntar archivos, ni ningin comentario que pudiera dar lugar al feedback,
reclutador-trabajador (Estébanez, 2019).

En el reclutamiento 2.0, también denominado Social Recruiting, los reclutadores
hacen uso de las redes sociales para captar candidatos para las vacantes disponibles en las
organizaciones, en este momento Internet estaba cambiando, se produce una revolucion
de internet y surge la web 2.0 o social media, donde aparecen la redes sociales y los
portales de reclutamiento con la posibilidad de que los reclutadores puedan obtener datos
que con los métodos utilizados en el reclutamiento 1.0 no podrian haber obtenido
(Estébanez, 2019). En este momento, las redes sociales y portales de empleo como
Twitter, Facebook, XING o LinkedIn, ya son la mejor forma de ubicar, identificar y
contactar con estos candidatos pasivos lo cual era bastante dificil hasta hace muy poco
(Rojas, 2019).

El reclutamiento y la seleccion 2.0 permiten evaluar el perfil del candidato de
forma eficiente y al mismo tiempo confirma que esta en concordancia, tanto con el puesto
vacante como con la cultura de la empresa. Las redes sociales disminuyen la distancia
entre reclutador y candidato lo que produce un ambiente més transparente y enriquecedor.
Al fortalecer esta relacion es mas probable obtener un resultado positivo para encontrar
la persona adecuada. Al utilizar técnicas y herramientas adecuadas en un analisis 2.0,

puede confirmarnos si la persona posee el talento que buscamos para el puesto vacante,
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todo ello de manera muy rapida, con un alto grado de veracidad y reduccion de costes.
La web 2.0 produjo que las empresas, obtuvieran nuevas soluciones de contratacion en
linea en un mercado laboral que comenzaba a cambiar y a evolucionar (Rojas, 2019).

En el caso del reclutamiento 3.0 dio lugar a la evolucién del Social Recruiting,
ademas de, al acceso a la informacion y la inmediatez, lo que hace que el reclutamiento
sea cada vez mas eficaz. Crece la importancia tanto de redes sociales como de plataformas
digitales que permiten mayor cercania a los candidatos. Es en el reclutamiento 3.0 donde
toman fuerza los headhunters que utilizan las redes sociales y plataformas para buscar
candidatos adecuados para las vacantes, los perfiles que son mas dificiles de encontrar.
La evolucion de este reclutamiento se traduce no solo en el cambio de la forma de
gestionar la seleccion de personal, sino que también representa un nuevo horizonte en la
captacion de talento. En este momento se hacia posible el reclutamiento denominado
multisite, 1o que permite que la vacante estuviera anunciada en varias plataformas
digitales al mismo tiempo (Estébanez, 2019).

Y, por ultimo, el reclutamiento 4.0, el objetivo de éste ya no es solo la busqueda
de candidatos si no que los candidatos acudan a la empresa. Esto se consigue dandole
valor a la marca, apoyandose en las nuevas tecnologias para la busqueda de talento, y
creando contenido que llame la atencion de los candidatos que en el futuro puedan ser
colaboradores. Se centra en la potenciacion de la imagen de marca empresarial y del
propio candidato, asi como las posibilidades de comunicacion entre ambas partes (Equipo
Bizneo, s.f.).

En este reclutamiento tiene auge el coaching, (Villotta, 2020). En palabras de
Alminos (2018) el coach es la persona que se encarga de formacion del capital humano,
desarrollo del talento, motivacion, ayuda al lider a gestionar sus equipos y realicen sus
tareas de la mejor manera posible, esto se podra realizar de manera individual o grupal

siendo apoyado por el departamento de los recursos humanos.

4.6- La seleccion de personal

Para que las personas que se integran en la empresa realicen el objetivo principal
de forma eficaz, es decir, que sea o sean los candidatos adecuados para el puesto, el
proceso de seleccion debe seguir unas pautas Optimas y adecuadas (Montes & Gonzalez,
2006).

La definicion del proceso de seleccion segtin el autor Sanchez (1997) es que, para

conseguir el objetivo de obtener la méxima informacion de los candidatos, una vez
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realizada la fase de preseleccion, se iniciara la fase de seleccion la cual permitird
discriminar a los candidatos validos de los no vélidos y de estos se obtendra la persona o
personas que seran las mas adecuadas o acordes para el puesto vacante y su integracion
en la empresa. Por lo tanto, la fase de seleccion es un proceso de comparacion y decision

(contrastar Figura 4).

Figura 4

La seleccion como proceso de comparacion/decision (Sanchez, 1997)

ELECCION DE

COMPARACION

DECISION

La seleccion, por tanto, es un estudio evaluativo de los candidatos obtenidos en la
preseleccion gracias al reclutamiento. Tras utilizar las herramientas evaluativas, se puede
tomar la decision de cudl, finalmente, es el candidato ideal para la vacante. Entre las
técnicas utilizadas para la fase de seleccidon, se puede encontrar, tanto técnicas
tradicionales, como técnicas modernas, que se vienen utilizando en los ultimos afios
(Ruiz, 2018).En primer lugar, las técnicas mas utilizadas son, pruebas profesionales,

pruebas psicotécnicas o pruebas grupales (Montes & Gonzalez, 2006).
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Tabla 2

Técnicas de seleccion (Montes & Gonzalez)

Segun la estructura de pruebas de seleccion establecida por Montes y Gonzélez
(2006), las técnicas mas utilizadas son las pruebas profesionales, las pruebas
psicotécnicas y las pruebas grupales, ademas de que la herramienta por excelencia son las
entrevistas de seleccion. Ademas de las anteriores técnicas, dentro de las pruebas de
seleccion se pueden encontrar, las pruebas de conocimientos y habilidades, que son
instrumentos para evaluar con objetividad los conocimientos y habilidades adquiridos
mediante el estudio, practica o el ejercicio, buscando medir el grado de conocimientos

profesionales o técnicos exigidos para el puesto vacante. Estas pruebas se pueden realizar

TECNICAS TRADICIONALES

TECNICAS MODERNAS

Pruebas profesionales:

e Exdmenes o pruebas para analizar el
desempefio

Pruebas psicotécnicas:

e Test Psicométricos <'
A  CAPACIDAD

APTITUD

_TEST
RORSCHACH
TEST

APERCEPCION
TEMATICA (TAT)

. DE
e Test Proyectivos

__TEST DE LA
CASA/PERSONA/ARBOL

Pruebas grupales: Utiliza simulaciones
para evaluar a los candidatos

e Técnicas de simulacién

Entrevistas de seleccién

e Entrevistas estructuradas o dirigidas

e No estructuradas o no dirigidas

e Situacionales

e Secuenciales

e Varios entrevistadores

e Bajo presion

e Evaluacion

Entrevistas con un nuevo enfoque:

e Preguntas disparatadas

e Juegos de rol

e Café y empleo

e Situaciones extremas

Gamificacién: Videojuegos

Employer branding: Crear una imagen
de marca empleadora

Inbound recruiting: Atraer, enamorar y
contratar candidatos en vez de perseguir el
talento

Headhunting 3.0: Cazatalentos de los
perfiles mas dificiles de encontrar

por
Evalta la paciencia y capacidad de los

Entrevista videoconferencia:

candidatos

de forma oral, escrita o por medio de la realizacion de una tarea (Chiavenato, 2011).
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4.6.1- Tipos de entrevistas en la seleccion de personal

La técnica mas utilizada para la seleccion de personal es la entrevista, en la que se
pueden diferenciar dos roles principales, el entrevistador, el cual tiene la funcion de dirigir
la entrevista y es el que plantea los temas a tratar y el entrevistado, que es el que responde
a las preguntas o tema expuesto por entrevistador. Por tanto, la entrevista es un
intercambio de ideas u opiniones mediante una conversacion que se da entre dos o mas
personas. Todas las personas presentes en una entrevista dialogan sobre una cuestion
determinada (Raffino, 2020).

Las entrevistas de seleccion son las herramientas de seleccion por excelencia,
utilizadas para contrastar y verificar la informacion de los candidatos obtenida en las fases
anteriores del proceso (Montes & Gonzalez, 2006).

Los diferentes tipos de entrevistas son, las entrevistas dirigidas o estructuradas, es
decir, las que tienen establecido un guion para seguir durante su realizacion, se realizaran
preguntas cerradas. Las entrevistas libres o no estructuradas, son aquellas que se realizan
de manera espontanea, no tienen establecido ninguin tipo de orden o guion, se realizaran
preguntas abiertas. La entrevista mixta, en la que se utilizan tanto preguntas cerradas
como abiertas. Las entrevistas individuales, en las que solo se entrevista a un individuo,
al contrato que las entrevistas de grupo, donde hay varios candidatos entrevistados por
uno o mas entrevistadores. La entrevista de panel, en la que varios entrevistadores hacen
diferentes preguntas a un mismo candidato. La entrevista de contacto, en las que el
candidato tiene una primera toma de contacto con la empresa y las entrevistas finales, que
son realizadas a aquellos candidatos que han sido finalistas en el proceso de seleccion y
es utilizada para tomar la decision definitiva (Montes & Gonzalez, 2006; Romero, 2015).
Ademas de los tipos de entrevistas ya mencionados, se pueden afiadir otros tipos de

entrevistas, tal y como se puede ver en la tabla 3.
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Tabla 3

Tipos de entrevistas segun factores (Montes & Gonzalez, 2006)

FACTORES TIPOS DE ENTREVISTAS
Preliminar o de contacto
De verificacion

En profundidad

Final

Dirigidas
Semidirigidas

Libre

Cordiales

Duras

De tension
Individuales

Grupales

De panel

Sucesivas

Telefénicas
Caraacara

FINALIDAD

ESTRUCTURA

FORMA

NUMERO DE PARTICIPANTES

TIPO DE INTERACCION

4.7- Innovaciones y tendencias en el campo del reclutamiento y la seleccion de
personal

En primer lugar, el Headhunting 3.0 que proviene de lo que se conoce como
Nethunter, es una persona encargada de reclutar el mejor talento, no a través del papel,
sino a través de perfiles sociales que se encuentran en las redes. El Headhunter tradicional
podia tardar mucho tiempo en encontrar al candidato adecuado, actualmente al contar con
las redes sociales y redes profesionales es mucho mas rapido (Fragua, 2016; Martinez,
2016).

El “Headhunter” (Caza cabezas) segun Ruiz (2019), también conocido como
cazatalentos, es el encargado de llevar a cabo este tipo de reclutamiento. Consiste en
buscar candidatos con alto talento, méritos, perfiles dificiles de obtener o encontrar, los
mas cualificados y demandados del mercado, el headhunter busca perfiles Unicos y
escasos

Las empresas contratan a un headhunter o una consultora especializada en
headhunting para incorporar perfiles profesionales Unicos para la organizacion. Los mas
buscados son los perfiles tecnolédgicos. Este reclutamiento es utilizado sobre todo para
“directivos, mandos intermedios y perfiles muy especializados que son dificiles de

encontrar en el mercado” (Equipo AdelantTa,2019).
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Basicamente el headhunting sigue las siguientes fases: estudio del perfil,
clasificacion de las fuentes de reclutamiento, primer contacto con el candidato,
realizacion de entrevistas, elaboracion y presentacion de un informe y, por ultimo,
presentar los finalistas al cliente (Martinez, 2016).

Ruiz (2019), dice que el headhunter realiza de consultor / mediador de talento, cuando no
hay acuerdo en la empresa, de cual es el candidato adecuado, cuando la empresa necesita
un perfil que estd en la competencia.

Otra técnica innovadora es la gamificacion, también denominado ludificacion,
esta técnica permite evaluar las habilidades y adoptar una vision cualitativa a la hora de
la contratacion de un candidato, colocando a los candidatos en situaciones de entretenidos
universos virtuales (Brita, 2021). Las empresas se preparan para entrar en un sistema 3.0
que les permita integrar de la manera mas facil y efectiva, a los mejores talentos para un
puesto de trabajo (Uvirtual, 2020). Se aplican técnicas y elementos de juego para que las
personas se sientan motivadas y generando una experiencia positiva a la hora de realizar
una tarea, aunque esa area no tenga un fin de juego en si. La gamificacion en el
reclutamiento se presenta como proceso atractivo del talento y con ello se pretende
conseguir el objetivo de reclutar a los mejores candidatos (Uvirtual, 2020). Esta
herramienta en el reclutamiento es muy efectiva. Los recursos humanos apuestan por esta
técnica tanto para motivar a sus empleados como para seleccionar al candidato mas
idoneo para el puesto de trabajo (Verker, 2020). Algunas técnicas de gamificacion para
la seleccion de personal, son los juegos de recompensa, dinamicas grupales online, crear
tu propia aventura y clasificaciones y progresos (Verker, 2020).

Otra técnica innovadora es “El Big Data que juega un importante papel, tanto en
el reclutamiento de personal, como en la gestion de recursos humanos, ya que esta
herramienta permite optimizar el tiempo en la gestion y la seleccion del personal
obteniendo mejores resultados” (Gurpo Spec, s.f.). En las palabras de Puyol (2016) se
denomina Big Data a la gestion y analisis de enormes volimenes de datos que no pueden
ser tratados de manera convencional, ya que superan los limites y capacidades de las
herramientas de software habitualmente utilizadas para la captura, gestion y
procesamiento de datos. El Big Data organiza los datos de tal manera que acelera de 15
a 100 veces la solucion de problemas y las predicciones del negocio. Se trata de una
tendencia tecnoldgica que busca aprovechar y darle valor a la informacion y hoy en dia,
las empresas se estdn sumergiendo en el universo de Big Data. El Big Data abre la

posibilidad de obtener talento, ya no s6lo con la obtencion de curriculos, si no que con
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esta tecnologia las empresas podran acertar con el mejor candidato para el puesto, por
medio de un andlisis fiable y completo, a través de la informacion sobre ese candidato en
la web.

Otra innovacioén en el campo del reclutamiento y la seleccion es la Inteligencia

artificial que se abre camino en el departamento de recursos humanos y sobre los procesos
de seleccion de muchas multinacionales. En la actualidad, las transformaciones que se
venian gestando a lo largo de los afios en el d&mbito de los mejores empleadores de
recursos humanos se han acelerado (Equipos & talento, 2020).
La automatizacion ya es una realidad en el mundo de los recursos humanos. Dentro de la
Inteligencia Artificial hay que distinguir entre los chatbots y los robots reclutadores
(Pérez, 2019). Los chatbots son programas con cierta inteligencia artificial que cuenta
con algoritmos disefiados para imitar la conversacion y el comportamiento de los seres
humanos” el objetivo principal del chatbot es agilizar el proceso de seleccion y
reclutamiento y obtener al candidato idoneo de manera mas rapida, se realiza un cribado
de manera mas rapida que la tradicional, dando lugar a la posibilidad de dar con el
candidato idoneo para el puesto vacante, ademas de que pueden encargarse de la
entrevista inicial a los candidatos preseleccionados. Uno de los chatbots existentes hoy
en dia es el chatbot denominado MY A, que se encarga de realizar preguntas para saber si
el perfil encaja en el puesto vacante. Ademas del Seedlink, que analiza la semantica de
las respuestas de los candidatos. Los chatbots realizan una conversacion automatizada
permitiendo el reconocimiento de voz y gestos, analizando las respuestas dadas por los
candidatos y escogiendo quienes son los candidatos que superan la primera fase del
proceso. Una de las mayores ventajas de los chatbots es que permiten la realizacion de
entrevistas en cualquier hora del dia (Pérez,2019).

Por otro lado, los robots reclutadores es otra técnica que ayuda a ahorrar tiempo
y costes en el proceso de seleccion de personal, por el momento se estan implementando
en grandes multinacionales para las fases iniciales del reclutamiento (Pérez, 2019).
Algunos robots son conocidos como Vera, Sophia, Elenius y Matilda. La inteligencia
artificial acertard con mas probabilidad al elegir a un candidato adecuado para el puesto
vacante, ya que los robots no juzgan ni tienen emociones, algo que si se produce en un
seleccionador humano, los robots se centran en los datos objetivos y en los méritos de los
candidatos, aunque también tienen sus desventajas ya que la conversacion puede ser muy
fria, pueden ser hackeados, no existe el contacto personal y dan lugar a una desmotivacion

de los candidatos que optan por la vacante (Pérez, 2019).
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4.8- Ilustracion de investigaciones en el campo del reclutamiento y la seleccion de
personal

Agreda Arteaga (2016) analiza los nuevos retos en el reclutamiento y seleccion de
personal: perspectivas organizacionales y divergencias éticas. Se trata de una revision
tematica, donde se establece la importancia del proceso de reclutamiento y seleccion en
las organizaciones para alcanzar el éxito competitivo de las empresas en un mercado
globalizado, analiza también las diferentes etapas y fases del proceso de reclutamiento y
seleccidn, estableciendo los nuevos retos y estrategias del mismo. Contrasta informacion
pudiendo conocer las criticas a este proceso, divergencias e inconformidades, con las
practicas que realizan las empresas para la realizaciéon del proceso, en la sociedad
colombiana. Las conclusiones alcanzadas son que el éxito empresarial efectivamente se
encuentra ligado al proceso de seleccion, ya que si se realiza una buena planificacion se
obtendrdn personas capaces y con altos niveles de motivacion y eficacia hacia el trabajo
a realizar. Como resultados a la investigacion se obtuvo que la modalidad mas utilizada
es la modalidad externa, debido al gran margen para obtener un candidato idéoneo. Por
otro lado, obtiene que se aprecian las propuestas y estudios respecto a las teorias
informaticas como, por ejemplo, la inteligencia artificial. La sociedad colombiana destaca
que las empresas realizan test psicométricos o invasion en la vida personal de las personas
y violacién de los derechos. También se critica el fenomeno de la discriminacion. Como
conclusion final, se establece que las empresas utilizan el proceso de seleccion como un
método mercantil sin tener en cuenta las afectaciones que el reclutamiento de personal
pueda traer a la dignidad y humanidad de las personas.

Blasco (2004) en su trabajo sobre el Reclutamiento, seleccion de personal y las
tecnologias de la informacion y de la comunicacion, analiza la utilizacion de las nuevas
tecnologias en el reclutamiento y la seleccion, obteniendo como conclusion que las
tecnologias son un gran cambio para el proceso seleccion y reclutamiento y establece
ventajas para dicho procesos y para las empresas que en ellas se realizan, pero también
se establecen dificultades o inconvenientes como es el limite ético y deontoldgico
(conjunto de deberes relacionados con el ejercicio de una profesion), tanto en la
investigacion y desarrollo de éstas como en su aplicacion profesional.

Quispe Rojas (2020) establece que la seleccion de personal ha ido evolucionando
a lo largo del tiempo, obteniendo nuevas técnicas en el proceso de seleccion de personal

que resultan mas eficaces para las empresas a la hora de conseguir el candidato idoneo.
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Analiza articulos de revision para obtener informacion sobre como se realiza la seleccion
en diferentes lugares de Latinoamérica. Sefala que la seleccion ha debido de actualizarse
a los nuevos métodos para poder asi obtener la mayor eficacia y eficiencia en las
empresas. Destaca también la importancia de la gestion de competencias, ya que, si no se
realiza una buena seleccion de personal, a lo largo del tiempo se deberia repetir, dando
lugar a la pérdida de dinero y tiempo por parte de las empresas

Pérez Redondo (2014) establece la relacion desequilibrada de la seleccion de
personal en tiempos de crisis. Este autor destaca que la seleccion de personal se realiza
dando mayor valor al factor contable que al factor humano, lo que da lugar a la pérdida
de calidad de los reclutadores, la elusion del codigo de buenas practicas en los procesos
de reclutamiento y seleccion y también se produce la incongruencia en el encaje entre los
puestos ofertados y los candidatos. Esto da como resultado que las empresas no sean
competitivas por su falta de rigor y por la pérdida de sus mejores trabajadores. Este autor
afirma es que en el periodo de las crisis del 2008 las empresas se centran mas en conseguir
un factor contable que humano, por lo que las empresas no se centran en conseguir a los
mejores trabajadores si no a los mas rentables, ademas, las TIC cada vez tienen mas
importancia, pero las empresas no son capaces de adaptarse a estas, por lo que estan
perdiendo grandes oportunidades. Todo esto se debe a las modificaciones sufridas en los
procedimientos de reclutamiento y seleccion de personal. Finalmente, la relacion entre
quienes tienen que elegir a los candidatos para cubrir los puestos de trabajo en empresas
y quienes tienen que “elegir” empresas para desarrollar su potencial laboral es
actualmente una relacion muy desigual basada fundamentalmente en una posicion de

poder que se ha incrementado por las situaciones acarreadas por la crisis.

5- MARCO EMPIRICO

5.1- Estudio de evaluacion

En este apartado se recopila informacion empirica sobre lo tratado en el marco
tedrico. Para ello dos escalas diferenciadas, dentro de un mismo cuestionario, han sido
aplicadas a 100 ciudadanos espafioles que han sido sometidos a algin proceso de
seleccion y al00 reclutadores profesionales que realizan el proceso de seleccion en

empresas espaiolas.

27



5.2- Cuestionario

El cuestionario sobre el proceso de reclutamiento y seleccion, en Espafia, consta
de 2 escalas, compuestas de 24 items en la primera y 20 items en la segunda, realizadas
mediante la plataforma Google Forms. El contenido de cada una de las escalas se puede
consultar en los Anexos [ y II.

La primera escala (PRO.SEL.PER), contiene 24 items dirigidos a la poblacion
espafiola que han pasado por un proceso de seleccion de personal para el optar a un puesto
laboral. Las primeras cuatro preguntas formuladas en el cuestionario, se realizan con el
objetivo de obtener datos sociodemograficos de los participantes del estudio de
evaluacion, como la edad, sexo, lugar de residencia, nivel de estudios, si estas personas
tienen actualmente o no trabajo, si tienen conocimiento sobre lo que es el proceso de
seleccion de personal, si han realizado en algin momento se su vida un proceso de
seleccidn para el acceso a un puesto de trabajo, que tipo de pruebas les realizaron a la
hora de someterse al proceso de seleccion, a través de que medio conocieron la oferta de
empleo, si a la hora de realizar el proceso de seleccion les dejaron claros los detalles del
puesto de trabajo vacante, cuanto dur6 la prueba de seleccion, cuantas personas realizaron
el proceso de seleccion, como se le realizo el proceso de seleccion y cudles fueron los
aspectos que tuvieron en cuenta a la hora de realizar el proceso de seleccion. Por tltimo,
los siguientes items tienen el objetivo de obtener informacion sobre como es la vision que
tiene la poblacion espafiola sobre los procesos de seleccion a los que se han enfrentado y
también obtener informacion sobre como realizan el proceso los reclutadores espanoles
segun la vision de la poblacion.

La segunda escala (RE.DE.PER) consta de 20 items, recoge informacion sobre
personas que se dedican de manera profesional a la realizacion del proceso de seleccion
de personal, las tres primeras cuestiones tienen el objetivo de obtener informacion
sociodemografica de los profesionales, sobre la edad, sexo, lugar de residencia, y las
siguientes cuestiones recogen informacion sobre las competencias que creen que son las
mas importantes en el candidato, cuantas fases creen que son necesarias para realizar un
correcto proceso de seleccion, cudl es el método mas revelador para escoger a un
candidato, preguntas sobre las redes sociales, el headhunting 3.0, si es facil tomar la
decision de cudl es el candidato adecuado para el puesto vacante, cual es la modalidad de
reclutamiento que mas utilizan, cuanto tiempo invierten en realizar el proceso de
seleccion completo, preguntas sobre reclutamiento 2.0 y gamificacion, sobre los robots e

inteligencia artificial, y finalmente que es lo que puede provocar la eliminacién de uno
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de los candidatos para el puesto vacante. En definitiva, recoge informacion para conocer
las técnicas que utilizan los reclutadores profesionales para realizar los procesos de

seleccion en Espaiia.

5.3- Metodologia

A lo largo de este trabajo se ha analizado el proceso de seleccion de personal,
desde la primera fase del proceso hasta la ultima, ademds de los diferentes modelos de
reclutamiento de personal y las diferentes técnicas utilizadas en la seleccion de personal,
incluyendo las innovaciones en el reclutamiento y la seleccion.

El cuestionario disefiado, sus respectivas escalas (PRO.SEL.PER y RE.DE.PER),
fueron aplicadas a través de la plataforma Google Forms, y fueron difundidas a la
poblacion y a los reclutadores a través de e-mail, la plataforma whatsapp y twitter. En
conclusion, se ha utilizado la técnica bola de nieve para conseguir asi la cantidad muestral
de 100 reclutadores profesionales y 100 ciudadanos.

Una vez recibidas las respuestas de los participantes, se procedid al analisis de los
resultados mediante el programa Excel, en base a porcentajes.

- Muestra
La poblacion objetivo es aquel grupo de personas que es de interés de los investigadores
en un estudio estadistico, o que se ve (o se vera) afectado por un determinado proyecto
(Westreicher, 2021).

Para obtener informacion con un alto grado de objetividad y neutralidad, se ha
aplicado un cuestionario con dos escalas que ofrecen datos cuantitativos de la sociedad
espafiola, por un lado, aquellos que se han enfrentado a un proceso de seleccion y, por
otro lado, los reclutadores profesionales espanoles sobre como realizan el proceso de
seleccion.

Se obtuvieron 100 respuestas en cada una de las escalas, pero en el primer
cuestionario se descartaron 45 personas, ya que no se habian enfrentado a un proceso de
seleccion.

En primer lugar, la escala dirigida a los ciudadanos que se han enfrentado a un
proceso de seleccion para optar a una vacante, el tamanio de la muestra obtenido es de 100
personas a las que se le realizaron las siguientes preguntas de informacion
sociodemografica. Respecto a la pregunta de la edad se obtuvo que el 73% de los
encuestados son menores de 35 afios, un 19% son mayores de 45 afios y un 8% se

encuentran entre los 35 y 45 afios. El 58% son mujeres y un 42% hombres. En segundo
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lugar, respecto a la escala de reclutadores profesionales espafioles, un 64% son mayores
de 45 afios, un 18% se encuentran entre los 35 y 45 afios, y un 18% son menores de 35

afios. De estos un 51% son mujeres y un 49% son hombres (ver Tablas 4 y 5).

Tabla 4
Rango de edad
POBLACION RECLUTADORES
ESPANOLA ESPANOLES
73% 18%
8% 18%
19% 64%
100% 100%
Tabla 5
Género
GENERO POBLACION RECLUTADORES
ESPANOLA ESPANOLES
MUJER 58% 51%
HOMBRE 42% 49%

El 68% de los encuestados que respondieron a la escala de poblacion que se ha
enfrentado a un proceso de seleccion, tienen como lugar de residencia Castilla y Ledn,
encontrandose Asturias en el segundo lugar con un 12% y en tercer lugar Catalufia con
un resultado del 10%.

Por otro lado, en la segunda escala realizada a los reclutadores espafioles
respondieron que el 40% tienen como lugar de residencia Castilla y Leon, en segundo

lugar, con un 31% la Comunidad de Madrid y en tercer lugar con un 7% Galicia.

Respecto a la pregunta realizada en la primera escala sobre el nivel de estudios,

se obtuvo como resultados que un 60% tienen un nivel de Educacion Superior
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(Universitaria), un 17% Formacion Profesional Especifica de grado superior y en tercer

lugar un 14% tienen como nivel el Bachillerato (contrastar Figura 5).

Figura 5

Nivel de estudios de la poblacion espariola encuestada

80
60
40
20
0 —— J_u
Educacion Bachillerato (B. Formacion Educacion Formacion
Superior U.P/Bachiller) Profesional Basica (E.G.B,E.  Profesional
(Universitaria) Especifica de S.0) Especifica de
grado superior grado medio

Nivel de estudios

La respuesta obtenida por parte de la poblacion espainola a la pregunta de si tienen
trabajo actualmente, el 54% contestaron de manera afirmativa y un 93% saben lo que es
una prueba de seleccion de personal, pero sélo el 55% han realizado alguna prueba de

seleccion para acceder a un puesto de trabajo (Figura 6).

Figura 6

Personas que se han enfrentado a una prueba de seleccion
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5.3- Analisis de los resultados

5.3.1- Resultados ciudadanos espaiioles

El cuestionario, tras los items para obtener informacion sociodemografica, consta
de otros 16 items para obtener informacion sobre el proceso de seleccion al que se
enfrentaron los encuestados. Los que respondieron de forma afirmativa a la Ultima
cuestion sobre si se habian enfrentado a un proceso de seleccion, se les pregunt6 sobre el
tipo de pruebas que les realizaron en dicho proceso, siendo la respuesta més elegida con
un 94,5%, es decir, 52 personas de las encuestadas, la entrevista. Un 29,1% los
cuestionarios psicotécnicos, 25,5% las pruebas profesionales o de conocimiento y los
cuestionarios de personalidad, y un 14,5% las pruebas situacionales, tal y como se indica

en la figura 7.

Figura 7

Tipos de pruebas de seleccion

Entrevista 52 (94,5 %)
Pruebas profesionalfes'o de 14 (25,5 %)
conocimiento
Cuestionarios de personalidad 14 (25,5 %)
Cuestionarios Psicotécnicos 16 (29,1 %)
Pruebas situacionales 8 (14,5 %)
0 20 40 60

En relacion al Gltimo trabajo que hubieran realizado los candidatos se les realiz6
la pregunta de como conocieron la oferta de empleo, un 49,1% de las personas
encuestadas la encontraron gracias a un conocido, un 32,7% a través de plataforma online
y en tercer lugar la mas elegida fue los servicios de orientacion y formaciéon con un
resultado del 12,7% de las personas encuestadas, y respecto a la pregunta de donde
encontro la oferta de trabajo cuando realizo el proceso de seleccion la respuesta mas
respondida de nuevo es la de a través de un conocido, en segundo lugar, con un resultado
del 38,2% a través de plataforma online y un 7,3% a través del periddico, también se
obtuvieron las respuestas de a través de la universidad, realizando un proyecto de fin de
carrera, a través de redes sociales como Facebook, autocandidatura e incluso la empresa

se puso en contacto con el encuestado.
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Un 50,9% se mostraron conformes con el desempeno profesional de la persona
responsable de la realizacion de la prueba de seleccion tal y como se indica en la Figura
8 y un 47,3% establecen que la persona que realizd la prueba de seleccion explicd

claramente los detalles del trabajo, tal y como se indica en la Figura 9.
Figura 8

Conformidad respecto al desemperio profesional del
responsable del proceso de seleccion

Totalmente en desacuerdo
1,8%
En desacuerdo
9,1%

De acuerdo
50,9

Totalmente de acuerdo
38,2%

Figura 9

Conformidad respecto a la explicacion de los detalles del trabajo
por parte del responsable del proceso

Totalmente en
3,6%

Totalmente de acuerdo
27,3%

De acuerdo
47,3%

En desacuerdo
21,8%

Al preguntarles por los sentimientos que desarrollaron a la hora de enfrentarse al
proceso de seleccion la respuesta con mas respuestas fue la de los nervios con un 80%,

44 encuestados, seguido de la motivacion con un 50,9%, es decir, 28 encuestados y la
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tercera mas elegida la alegria con un 21,8%, es decir, 12 encuestados, como se muestra

en la Figura 10.

Figura 10

Sentimientos a la hora de enfrentarse a un proceso de seleccion

Nervios —44 (80 %)
Tranquilidad —6 (10,9 %)
Seguridad —12 (21,8 %)
Miedo —4 (7,3 %)
Motivacion —28 (50,9 %)

Desmotivacion  |—0 (0 %)
Alegria —16 (29,1 %)
Tristeza |0 (0 %)
Ganas —1(1,8 %)

El 60% de los candidatos establecieron que la prueba fue formal, que el proceso
de seleccion tuvo como duracion 1 dia con 32 respuestas, aunque un 18,2% respondieron

que la duracion del proceso fue de mas de tres dias tal y como se indica en la Figura 11.

Figura 11

Duracion del proceso de seleccion
1 dia |
T
3 dias
y—
Mas de 3 dias

2 dias

0 10 20 30 40

Numero de respuestas

El 49,1% se mostraron “de acuerdo” con que la persona que realiz6 el proceso de
seleccion lo prepard con antelacion, el 45,5% realizé el proceso con una sola persona
responsable del mismo y el 29,1% con 2 personas, todo ello est4 indicado en las figuras

12y 13.
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Figura 12

Conformidad con el nivel de preparacion del responsable del proceso
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Figura 13

Cantidad de personas para desarrollar el proceso de seleccion

Mas de 2 personas
25,5%

2 personas
29,1%

Solamente 1 persona
45,5%

Al 54,5% se le inform¢ del resultado de la prueba de seleccion por via telefonica,

no obteniendo resultados en la opciéon de “no le informaron”. También se les realizo la

pregunta de cémo hicieron llegar su interés por esa oferta de trabajo, siendo un 49,1% a

través de forma presencial, y un 40% via online, un 3,6% respondieron que, a través de

correo postal, un 1,8% a través de llamada telefonica y un 1,8% la empresa se puso en

contacto con los candidatos.



La prueba de seleccion se realizd de forma presencial con un resultado de
respuestas del 90,9%, un 7,3% se le realizd de forma online y un 1,8% a través de via
telefonica, (Ver figura 14). Se les realizd la pregunta de a qué puntos se hizo referencia
en la prueba de seleccion y con un 78,2%, 43 personas de las encuestadas respondieron
que a la experiencia, un 72,7%, de las personas encuestadas respondieron que la
formacion, la respuesta de disponibilidad (horarios) obtuvo un 67,3%, es decir, 37
personas de las encuestadas, seguido de un 47,3%, es decir, 26 personas respondieron que
a las capacidades laborales, un 45,5%, 25 personas respondieron que personalidad, un

38,2%, es decir, 21 personas la vision de futuro, tal y como se indica en la figura 15.

Figura 14

Via por la que se le realizo el proceso a los candidatos

Via telefonica i ___——F

Via online

Presencial

36



Figura 15

Aspectos a los que se hizo referencia durante el proceso de seleccion

Aspectos a los que se le dio importacia durante el proceso de seleccién

Capacidades laborales
Visién de futuro
Personalidad
Experiencia

Formacién

Disponibilidad (Horarios)

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00% 80,00% 90,00%

En la escala también se realiz6 la pregunta sobre temas personales a los que se
pudo hacer referencia, obteniendo que un 78,2%, es decir, 43 de las personas encuestadas
respondieron que no se les realizd6 ninguna pregunta inadecuada respecto a temas
personales, mientras que un 18,2%, 10 personas respondieron que en el proceso de
seleccion se les preguntd sobre su estado civil, un 1,8% sobre la maternidad, creencias e

ideologia (Ver figura 16).

Figura 16
Cuestiones inadecuadas

Ideologia
1,8%

Estado Civil
14,5%

No
1,8%

No le han realizado
76,4%




Para finalizar la escala se les realizo la pregunta de cuanto estaban satisfechos del
proceso de seleccion que se les realizo siendo como resultado mayor la nota de un 8 para

20 personas de las encuestadas, es decir, un 36,4%.

5.3.2- Resultados de los reclutadores esparioles

Por otro lado, haciendo referencia a la segunda escala para los reclutadores
profesionales espafioles, tras realizarles las preguntas correspondientes a los datos
sociodemograficos, se realizaron 17 de items a mayores para obtener informacion sobre
como realizan los procesos de seleccion. En primer lugar, se les realizd la pregunta de
cuales son las competencias que mas valoran en un candidato, un 53% establece que la
profesionalidad y personalidad, mientras que un 47% las competencias especificas, un
43% es la experiencia y un 24% la titulacion, siendo las que menos valoran, la capacidad
de aprendizaje, la experiencia a nivel personal, la actitud, la ilusién y ganas de realizarse,
criterio, aptitudes, actitud colaboradora, ganas de aprender y trabajar para aportar, la

creatividad y la aptitud, como se indica en la figura 17.

Figura 17

Competencias a valorar en un candidato

Competencias especificas 47 (47 %)
Experiencia 43 (43 %)
Profesionalidad 53 (53 %)
Titulacion 24 (24 %)
Personalidad 53 (53 %)
Capacidad de aprendizaje| —1 (1 %)
Experiencia a nivel person...| —1 (1 %)
llusién y ganas de realizarse| —1 (1 %)
Actitud| —1 (1 %)
Criterio| —1 (1 %)
Aptitudes| —1 (1 %)
Actitud colabiradora y gana... 1(1%)
Creatividad| —1 (1 %)
Aptitud| —1 (1 %)

0 20 40 60

Por otro lado, los reclutadores establecen que para realizar el proceso de manera
adecuada es necesario realizar 3 fases con un 43% de las respuestas, 2 fases responden
un 37% de los encuestados, més de 3 un 13% y una sola fase, un 7% de los encuestados

(Ver figura 18).
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Figura 18

Numero de fases necesarias para el proceso de seleccion

7
13% %

37%
Mas de 3

43%

Para los encuestados el método mas revelador para escoger a un candidato/a es la
entrevista con un 87% de las respuestas, en segundo lugar, con un 49% pruebas de
conocimientos o habilidades y, en tercer lugar, con un 32% las dindmicas de grupo (Ver

figura 19).

Figura 19

Meétodo mas revelador para la toma de decision

Método mas revelador para la toma de decision

Evaluacion de experiencia
Précticas

Intuicién

Técnicas grupales

Redes Sociales

Dindmicas de grupo

Métodos

Gamificacion

Técnicas de simulacion

Pruebas psicométricas o de personalidad
Pruebas de conocimientos o habilidades

Entrevista

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Porcentaje de respuestas

Lo mas importante que puede hacer que estos eliminen a un candidato son las
siguientes opciones, conducta inadecuada en la entrevista o técnicas grupales, primera
impresion, desinterés establecida por 9 encuestados, falta de educacion con 8 respuestas

por los encuestados, contradicciones, mala actitud con 9 respuestas, malos modales,
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impuntualidad con 4 respuestas, mala presencia con 2 respuestas, falta de aptitud,
irresponsabilidad, poca profesionalidad con 4 respuestas, mentiras siendo la respuesta
mas repetida con 14 respuestas, soberbia, falta de motivacion con 5 respuestas,
inmadurez, introversion, personalidad negativa con 3 respuestas, pasividad, no tener un
futuro claro, inutil, falta de capacidad, falta de perfil, que el candidato no tenga aficiones,
falta de aseo personal, falta de identificacion con los objetivos de la empresa con 4
respuestas, competencias personales, miedo, falta de ganas de trabajar, falta de
disponibilidad, comportamientos poco éticos, candidato sin valores, falta de adecuacion
con el puesto de trabajo, respuesta inoportuna por parte del candidato, que el candidato
no encaje en el equipo o en la organizacion, falta de empatia, falta de feeling entre el
reclutador y el candidato, rasgos de personalidad inadaptados, inseguridad con 2
respuestas, al entrevista como factor para eliminar al candidato, prepotencia, falta de
coherencia y arrogancia.

Un 55% de los reclutadores consulta las redes sociales, mientras que un 45% no
lo hace.

Un 52% ha respondido que le es facil tomar la decision de cudl es el candidato
adecuado para el puesto, aunque un 64% afirma que “a veces” le ha resultado complicado
encontrar a un candidato/a que cumpliera los requisitos para el puesto, incluso un 26%
“casi siempre” le resulta complicado.

Un 98% de los reclutadores prefieren realizar el proceso de forma personal, el
resto lo prefieren realizar online.

Respecto a la pregunta en relacién a qué tipo de reclutamiento es el que mas
utilizan, se obtuvo que un 47% realiza el reclutamiento mixto, frente a un 36% que
prefiere un reclutamiento externo y un 16% reclutamiento interno, incluso un 1% prefiere

realizarlo a través de conocidos (Ver figura 20).
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Figura 20

Tipos de reclutamiento

Conocidos
1,0%

Reclutamiento
36,0%

Reclutamiento mixto
47,0%

Reclutamiento interno
16,0%

En la pregunta correspondiente a cudnto tiempo tarda en realizar el proceso de
seleccion al completo un 33% afirma que menos de un mes o0 mas de una semana, pero

un 19 % afirma que mas de un mes y un 15% 1 semana, estos datos se pueden observar

en la figura 21.

Figura 21

Tiempo empleado para realizar el proceso al completo

Menos de un mes Mas de una semana
33,0% 33,0%
: Ss :Tana Mas de un mes

o 19,0%

A la pregunta de cuanto tiempo tardan en realizar los métodos que utilizan para la

seleccion de personal se obtuvieron los resultados de la siguiente figura 22.
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Figura 22

Tiempo dedicado a cada una de las pruebas realizadas

I Menos de 30 minutos [ M4s de 30 minutos W 1 hora M Ma4s de 1 hora
40

20

Entrevista Pruebas psicométricas Técnicas de Pruebas de Técnicas grupales
y de personalidad simulacién conocimientos y
habilidades

Un 47% esta en desacuerdo respecto a que estan actualizado de todos los métodos
innovadores respecto a la seleccion de personal frente a un 32% est4 de acuerdo en que

si estan actualizados de todos los métodos innovadores del proceso de seleccion (Ver
figura 23).

Figura 23

Grado en que los reclutadores estan actualizados de los métodos
innovadores respecto a la seleccion de personal

Totalmente de acuerdo
6,0%

Totalmente en

15,0%

En desacuerdo
47,0%

De acuerdo
32,0%

Aludiendo a las innovaciones en el proceso de seleccion, se hizo una serie de
preguntas, respecto a si conocen lo que es el método Headhunting 3.0 un 60% frente a un
40% no lo conoce, el reclutamiento 2.0 el 57% no lo conoce al igual que un 51,1% no

conoce la gamificacion, sin embargo, el 61% cree que los Robots y la Inteligencia
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Artificial pueden ser herramientas ttiles en el futuro de la seleccion de personal, todo esto

se puede ver en las figuras 24,25,26 y 27.

Figura 24

Conocimiento del concepto reclutamiento 2.0

Si
43,0%

Figura 25

Conocimiento del concepto Headhunting 3.0

Si
40,0%

Figura 26

Conocimiento del concepto Gamificacion

Si
48,5%




Figura 27

Robots e inteligencia artificial

No
39,0%

Si
61,0%

Por ultimo, en la escala se pide que se califiquen como reclutadores profesionales,

siendo la puntuacion mas alta el 7 con un 45% de las respuestas.
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6- CONCLUSIONES

Teniendo en cuenta lo ilustrado por Sanchez (1997) existen siete fases en el
desarrollo del proceso de seleccion. Ante esto, la mayoria de los reclutadores encuestados
respondieron que tres fases eran suficientes para realizar el proceso de seleccion de
manera adecuada, lo que puede ser un fallo a la hora de ejecutar el proceso, al realizar tan
pocas fases respecto a las que se establecen en la teoria. Aunque la mayoria de los
encuestados afirman que se les explicO de manera clara los detalles del trabajo y se
muestran de acuerdo con el desempefio profesional de la persona responsable del proceso
de seleccion.

Por otro lado, en la escala dirigida a los ciudadanos espafioles, la respuesta a la
pregunta de cuales fueron los tipos de pruebas que se les realizé durante el proceso, fue
la entrevista con un porcentaje muy alto de respuestas, coincidiendo con los profesionales
que también destacaron la entrevista como mejor método para escoger al candidato
adecuado, aunque no se le da importancia a otro tipo de pruebas que pueden ser de gran
utilidad a la hora de escoger un candidato, como pueden ser la gamificacion, las técnicas
de simulacion, entre otras.

Ademas, un dato negativo a tener en cuenta, es que en la cuestion de si se hizo
referencia a algin aspecto de caracter personal y privado, un grado significativo de
personas respondieron que se les hizo cuestiones sobre su estado civil, ademds de la
maternidad, ideologia y creencias. Aunque a la mayoria no le realizaron ninguna cuestion
de este tipo, algo que es muy positivo.

Los reclutadores también afirman que el proceso de seleccion al completo tiene
una duracion de menos de una semana o menos de un mes. Segin Gomez (2016), el
proceso tiene una duracion media de 30 a 50 dias ya que, si se tarda mas, aumenta el coste
del proceso y mayor tiempo esta el puesto sin cubrir. Por ello, se puede concluir que los
reclutadores encuestados realizan el proceso de manera correcta, aunque como se
establece al principio muestran que no realizan todas las fases del proceso.

La mayoria de los ciudadanos espafioles encuestados afirman que al aspecto al
que mas importancia le dan los reclutadores es la experiencia, mientras que los
reclutadores establecen como principales la personalidad y profesionalidad, se puede
apreciar cierta contradiccion pero, aunque no lo digan, no hay otra forma de analizar la

profesionalidad que la experiencia del candidato.
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Otro dato a tener en cuenta es que los reclutadores coinciden en que el proceso de
reclutamiento y seleccion es mas favorable realizarlo de manera presencial, algo que a
dia de hoy se deben plantear, teniendo en cuenta la situacion sanitaria actual de pandemia
mundial. Ademas, no consideran que estén actualizados en las innovaciones en el campo
del reclutamiento, como son el Headhunting 3.0, las entrevistas con robots reclutadores,
etc., Es importante destacar que el uso de nuevas tecnologias e innovaciones puede
reducir el coste del proceso y ayudar a realizar el proceso de manera mas rapida.

Cabe anadir que este trabajo ha presentado ciertas limitaciones a la hora de
realizarse, ya que nos encontramos en una situacion mundial de pandemia en la que el
contacto personal es muy dificil, por lo que las encuestas han tenido que ser facilitadas
via online, con el método bola de nieve, aunque las personas han respondido ampliamente
a las escalas enviadas. Por otro lado, se ha visto dificultada la busqueda de libros por las
limitaciones sanitarias. Ademas, de que a la hora de buscar investigaciones sobre el tema
tratado en este trabajo ha sido complicado, puesto que no se ha encontrado ningtin estudio
que haga referencia a las dos visiones tratadas, por un lado, la poblacidn espaiola que se
ha enfrentado a un proceso de seleccion y los reclutadores profesiones espanoles. En mi
opinidn, los reclutadores deberian actualizarse de manera continua, ya que, debido a las
nuevas tecnologias, las innovaciones no paran de surgir y esto puede ser de gran ayuda
para el ahorro en costes, en tiempo, y asi encontrar al candidato adecuado, que pueda
garantizar el éxito de la empresa y hay métodos como la gamificacion o valorar mas las
practicas de los candidatos.

Finalmente, al realizar este trabajo, a la autora le ha surgido la curiosidad de
indagar mas en este proceso, sobre porqué los reclutadores dan tanta importancia a la
experiencia, cuando puede que alguien que no tenga experiencia alguna, sea buen
trabajador e incluso mejor que alguien con experiencia, o por qué no se actualizan a pesar
de saber que no estan actualizados, ademas, se espera que este trabajo sirva de ayuda para

resolver dudas que puedan surgir a la hora de buscar un empleo.
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8- ANEXOS
Cuestionario PRO.SEL.PER

Este formulario consiste en 24 items. El objetivo de éste, es realizar un estudio de
evaluacion sobre las experiencias y vision a las que se puede enfrentar el trabajador
cuando va a realizar un método para la seleccion de personal, cuyos resultados me podran
ser de ayuda para realizar mi Trabajo de Fin de Grado.

No le tomara mas de 1 minutos realizarlo. Es totalmente an6nimo y confidencial. Muchas

gracias por su tiempo.

Seleccione su edad
o Menor de 35 afios
o Entre 35 y 45 afios
o Mayor de 45 afios
¢Cudl es su género?
o Mujer
o Hombre
Lugar de residencia
o Andalucia
o Aragon
o Asturias (Principado de Asturias)
o Canarias
o Cantabria
o Castilla-La Mancha
o Castillas y Ledn
o Cataluna
o Extremadura
o Galicia
o Islas Baleares (Illes Balears)
o LaRioja
o Madrid (Comunidad de Madrid)
o Murcia (Regioén de Murcia)
o Navarra (Comunidad Foral de Navarra)
o Pais Vasco

o Valencia (Comunitat Valenciana)
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¢ Cudl es su nivel de estudios?
o Educacion Basica (E.G.B, E.S.O)
o Bachillerato (B.U.P/Bachiller)
o Formacion Profesional Especifica de grado medio
o Formacion Profesional Especifica de grado superior
o Educacion Superior (Universitaria)
JEn este momento tiene trabajo?
o Si
o No
JSabe lo que es una prueba de seleccion de personal?
o Si
o No
¢, Conoce a alguna persona que haya realizado alguna prueba de seleccion para acceder
a un trabajo?
o Si
o No
JHa realizado usted alguna prueba de seleccion para acceder a un puesto de trabajo?
o Si
o No
En caso de respuesta afirmativa a la anterior cuestion, ; Puede indicar el tipo de prueba

de seleccion que le realizaron? (Puede seleccionar varias respuestas)

Entrevista

Pruebas profesionales o de conocimiento
Cuestionarios de personalidad
Cuestionarios Psicotécnicos

Pruebas situacionales

O O O O O

En relacion con su ultimo trabajo, ;Como conocio la oferta de empleo? (Puede
seleccionar varias respuestas)

Plataforma online

Anuncio en periodico

Por un conocido

Autocandidatura

Empresa de trabajo temporal
Servicio de orientacion, formacion
Servicio Publico de Empleo Estatal

O O O O O O O
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¢cLa persona que le realizo la prueba de seleccion desempeiio de manera profesional el
proceso a completo?

Totalmente de acuerdo
De acuerdo

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

O O O O

¢La persona que le realizo la prueba de seleccion le explico claramente los detalles del
trabajo?

Totalmente de acuerdo
De acuerdo

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

O O O O

JQué sintio a la hora de realizar la prueba de seleccion? (Puede seleccionar varias
respuestas)

Nervios
Tranquilidad
Seguridad
Miedo
Motivacién
Desmotivacion
Alegria
Tristeza
Otra...

O O O O O O O O O

¢ Como cree usted que fue la prueba?

o Formal
o Informal

¢ Cuanto duré el proceso de seleccion?

1 dia
2 dias
3 dias
Mas de 3 dias

O O O O

JCrees que la persona que le realizo el proceso de seleccion prepard el proceso?

Totalmente de acuerdo
De acuerdo

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

O O O O

53



¢ Cudantas personas le realizaron el proceso de seleccion?

o Solamente 1 persona
O 2 personas
o Mas de 2 personas

¢ Como le informaron del resultado de la prueba de seleccion?

Presencial

Via online

Via telefonica
No le informaron

O O O O

¢Donde encontro usted la oferta de trabajo?

Periodico

Plataformas online

A través de un conocido
Otra...

O O O O

¢ Como hizo llegar su interés por ese trabajo a la persona que le realizo la prueba de
seleccion?

Presencial
Via online
Correo Postal
Otra...

O O O O

A través de qué medio le realizaron la prueba de seleccion?

Presencial
Via online
Via telefonica
Otra...

O O O O

En la prueba de seleccion, ;se hizo referencia a alguno de los siguientes puntos?
(Puede seleccionar varias respuestas)

Formacion

Experiencia
Capacidades laborales
Vision de futuro
Disponibilidad (Horario)
Personalidad

Otra...

O O O O O O O
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En la prueba de seleccion, ;se hizo referencia a alguno de los siguientes aspectos?
(Puede seleccionar varias respuestas)

Estado Civil

Maternidad

Ideologia

Creencias

Etnia

No le han realizado ninguna pregunta inadecuada
Otra...

O O O O O O O

En general, ;qué tan satisfecho esti con el proceso de seleccion que le realizaron?
(Valore del 1 al 10 siendo el 10 la puntuacion mds alta)

Cuestionario RE.DE.PER

Este formulario consiste en 20 preguntas. El objetivo de éste, es realizar un estudio de
evaluacion sobre las distintas técnicas, procedimientos, objetivos, métodos... del
reclutamiento de personal, cuyos resultados me podran servir de ayuda para realizar mi
Trabajo de Fin de Grado.

No le tomara mas de 10 minutos realizarlo. Es totalmente anonimo y confidencial.

Muchas gracias por su tiempo.

Seleccione su edad

o Menor de 35 afios
o Entre 35 y 45 afios
o Mayor de 45 afios

¢Cudl es su género?

o Mujer
o Hombre

Lugar de residencia

o Andalucia

o Aragon

o Asturias (Principado de Asturias)
o Canarias

o Cantabria

o Castilla-La Mancha

o Castillas y Ledn

o Cataluna
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o Extremadura

o Galicia

o Islas Baleares (Illes Balears)

o LaRioja

o Madrid (Comunidad de Madrid)

o Murcia (Region de Murcia)

o Navarra (Comunidad Foral de Navarra)
o Pais Vasco

o Valencia (Comunitat Valenciana)

JQué competencias son las que mads valora en un candidato/a? (Puede seleccionar
varias respuestas)

o Competencias especificas

o Experiencia

o Profesionalidad

o Titulacion

o Personalidad

o Otra...

¢JCudntas fases cree que son necesarias para realizar un proceso de seleccion

adecuado?
o 1
o 2
o 3
o Maiasde3

JCudl es el método que cree usted que es el mds revelador para escoger a un
candidato/a? (Puede seleccionar varias respuestas)

o La entrevista

o Pruebas de conocimiento o habilidades

o Pruebas psicométricas y de personalidad

o Técnicas de simulacion

o Gamificacion

o Dinamicas de grupo
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o Redes sociales
o Técnicas grupales

o Otra...

¢ Consulta las redes sociales de los/as candidatos/as?
o Si
o No

JSabe lo que es el Headhunting 3.0?
o Si
o No

(Es facil para usted tomar la decision de cudl es el candidato/a adecuado/a para el
puesto?

o Totalmente de acuerdo

o De acuerdo

o En desacuerdo

o Totalmente en desacuerdo

cAlguna vez ha resultado para usted complicado encontrar un candidato/a qué
cumpliera los requisitos para el puesto?

o Nunca

o Casi nunca

o A veces

o Casi siempre

o Siempre

¢ Prefiere realizar el proceso...?
o Online
o Personal

o Via telefonica
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JQué tipo de reclutamiento es el que mas utiliza?
o Reclutamiento interno
o Reclutamiento externo

o Reclutamiento mixto

¢ Cuanto tiempo tarda en realizar el proceso de seleccion al completo?
o 1 semana
o Mas de una semana
o Menos de un mes

o Mas de un mes

¢ Cuanto tiempo tarda en realizar los métodos que utiliza para la seleccion de personal?

(Conteste solo las que realiza o ha realizado)

MENOS MAS DE |1 MAS
DE 30 | 30 HORA | DE 1
MINUTOS | MINUTOS HORA

ENTREVISTA
PRUEBA
PSICOMETRICAS
Y DE
PERSONALIDAD
TECNICAS  DE
SIMULACION
PRUEBAS DE
CONOCIMIENTOS
Y HABILIDADES
TECNCAS
GRUPALES

JCree que usted esta actualizado/a de todos los métodos innovadores respecto a la
seleccion de personal?
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Totalmente de acuerdo
De acuerdo

En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

O O O O

¢ Conoce el reclutamiento 2.0?

o Si
o No

¢ Conoce el método de Gamificacion?
o Si
o No
JCrees que los Robots y la Inteligencia Artificial pueden ser herramientas utiles en el

futuro de la seleccion de personal?

o Si
o No

JQué es lo mas importante que puede hacer que usted elimine a un candidato del
proceso?

¢ Qué calificacion cree usted que recibiria como reclutador? Valore del 1 al 10 siendo
el 10 la puntuacion mas alta.
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