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A las puertas del empleo

a revolueion digital
también hallegadoal

-sector de la biisque-

da de empleo. Atras

quedaron las paginas
de peri6dicos con ofertas de
todo tipo a las que Ilamar por
teléfono cruzando los dedos
para concertar unaentrevista.
Internet y las grandes posibi-
lidades que ofrece la Red
cambiaron por completo esta
rutinay los anuncios clasifica-
dos se trasladaron al mundo
online. Esta primera transfor-
macion, que podria calificarse
como empleo 1.0, evoluciond

hacia webs especializadas en
busqueda de trabajo. Estos
portales digitales permitian y
permiten localizar ofertas
muy concretas y filtradas,
mucho mas adaptadas al per-
fil del demandante:

Una vez logrado este pro-
ceso, el triunfo de los disposi-
tivos moviles inteligentes, las
aplicaciones y, actualmente,
las tabletas e incluso los relo-
jes han vuelto a cambiar las
prioridades alahora de reclu-
tar personal. En concreto, las
principales plataformas de
busqueda de empleo han

apostado por formatos multi-
dispositivo, de tal manera que
los usuarios puedan comen-
zar una biisqueda en el porta-
til, mandar su curriculum
desde el mévil y saber si ha si-
do seleccionado o no median-
te el smartwatch. -

Mas oportunidades

Eluso de la tecnologia ha me-
jorado notablemente la posi-
bilidad de encontrar un em-
pleo mas adecuado a cada
persona, pero también ha
abierto las puertas a unabolsa
de trabajo sin fronteras, don-

El uso de

la tecnologia

ha mejorado

las posibilidades ~
de encontrar trabajo

Los reclutadores
utilizan las redes
para contrastar
el curriculum

de los candidatos

de un usuario puede acceder
a puestos en cualquier parte
delmundo.

Ademss de las ventajas de
la tecnologia a la hora de bus-
car trabajo, los reclutadores
han visto en Internet una
tiueva fuente para informarse
de las virtudes de sus candi-
datos. Por el momento, ade-
mas de recibir los curriculum

* en curiosos formatos, como

video, las empresas han visto
en las redes sociales una ven-
tana abierta donde poder mi-
rar la verdadera actitud del
demandante de empleo.

40

El uso de las redes sociales

se convierte en un arma de
doble filo para la persona que
busca trabajo, pero el recluta-
dor esta actualmente més ex-
puesto que nunca, pues segu-
ramente también tenga perfil
social.
- La llegada del empleo 4.0
pasa por utilizar esta ingente
informacién que circula por
Internet para conseguir el
perfil laboral adecuado, ade-
mas de invertir en formacién
para que el gran tsunami de la
transformacion digital no se
lleve empleo por delante.
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“El talento necesita

un liderazgo digital”

El director del ISDI pide a los directivos que se impliquen
en la transformacioén digital de sus empresas. Por J. G.F

ara Rodrigo Miran-
da, director del ISDI
(Instituto Superior
para el Desarrollo
de Internet), los de-
partamentos de Recursos

Humanos tienen un proble-

maalahoradeatraery captar
el nuevo talento digital que
demanda el mercado: no sa-
ben qué necesitan y, por lo
tanto, dénde buscarlo. “Uno
delos principales problemas a
la hora de gestionar el talento
estd en definir qué perfiles se
necesitan. Los departamen-
tos de Marketingy RRHH tie-
nen que aprender cuales son
los puestos digitales queé las
compaiias necesitan para lo-
grar la transformacion digi-
tal”, indicé Miranda durante
el encuentro #ActitudDigital,
organizado por el diario EX-
PANSION, en colaboracion
con InfoJobs.

Un talento fundamental
para llevar a cabo con éxito la
transformacién digital en la
que estan inmersas muchas
€mpresas pero que no siem-
pre aparece en el radar de las
compaiiias. “Necesitamos do-
tar al mercado de profesiona-

les digitales puros, de hecho &

en 2020 van a faltar 800.000
profesionales relacionados
con este ambito,y paraello es-
tamos trazando un mapa del
talento digital que ayude a las
empresas a tomar conciencia
de estos nuevos perfiles”,
apunta.

Coherenciadigital

Segtin explica el responsable
del ISDIL, una de las particula-
ridades de estos profesionales
es la tendencia que tienen a
emprender y llevar a cabo sus
propios proyectos de manera
autonoma. Algo que merma
las capacidades de las empre-
sas para atraerlos asusredesy
que requiere de lideres digita-
les que seduzcan a los candi-
datos. “Un profesional digital
también necesita lideres digi-
tales transparentes”, subrayo
Miranda, quien lamenta el al-

Rodri
Miranda

Director general
del ISDI

Vamos a trabajar
en mercados que
nos van a exigir
competencias cada
vez mas pequefias

Para 2020 van a
faltar alrededor
de 800.000
profesionales

' digitales

El instituto Superior para el
Desarrolio de Internet (I1SDI)
busca acelerar la transicién
hacia un nuevo modelo
econdmico mas digital.

to nimero de ejecutivos que
todavia no han dado este pa-
s0. “Muchos directivos quie-
ren llevar a cabo una transfor-
macion en su empresa pero
no quieren mojarse. Esto es
una gran incoherencia por-
que el talento que estas tra-
tando de captar necesita de
un fuerte liderazgo digital”.
Otro aspecto en el que hace
especial hincapié Miranda
fue en la relevancia que ten-
dran en el futuro las microfor-
maciones. “Vamos a trabajar
en mercados que nos van a

" exigir competencias cada vez

mas pequenas, Aprender mi-
crocosas para ejecutar micro-
tareas es una tendencia que
esta cobrando fuerzay que ird
amasen el futuro”.

Angel Navarrete

Amparo Boria

Talent Strategist

RRHH en Espaiia,

Portugal y Africa
de Accenture

Accenture, compafiia
global de consultoria y
servicios tecnolégicos,
ayuda a las compaiiias
a acelerar el crecimien-
to con la transforma-
cion digital.

“El analisis de datos es
el futuro de los RRHH”

El uso de estas herramientas es clave para agilizar los
procesos de seleccidon y detectar antes el talento. Por J.G.F

as nuevas tecnologias

han revolucionado

las busquedas de em-

pleo y han detado a

las empresas de un
sinfin de herramientas digita-
les con las que mejorar sus
procesos de seleccion. Desde
las redes sociales, para con-
trastar curriculums, al uso de
herramientas de anlisis de
datos para agilizar la selec-
cién de candidatos y detectar
antes el talento. “El uso de
analytics es uno de los 4mbi-
tos en los que debemos traba-
jar mas los departamentos de
Recursos Humanos. Conta-
mos con mucha informacién
de candidatos y empleados
que debemos ser capaces de
unificar para definir modelos
que hagan nuestros procesos
de seleccion mas agiles y efi-
cientes”, indica Amparo Bo-
ria, Talent Strategist RRHH
en Espaiia, Portugal y Africa
de Accenture durante el en-
cuentro #ActitudDigital orga-
nizado por el diario EXPAN-
SION, en colaboracién con
InfoJobs.

Entre las nuevas tenden-
cias que han detectado desde
Accenture estan los videocu-
rriculums que estan llamados

Tenemos que
reformular y
adaptar el proceso

de seleccion al
mundo digital

Contamos con
mucha informacion
de nuestros
candidatos que

~‘hemos de utilizar

a sustituir a los tradicionales
en papel en los proximos
afios. “El profesional yano en-
via curriculums en papel sino
que manda un video presen-
tandose que te permite cono-
cer de manera mas dindmica
el background del candidato e
incluso tener una primera in-
teraccién visual con él que
puede resultar determinan-
te”, afirma Boria.

Durante su intervencion, la
representante de Accenture
destaco los desafios que estos
cambios representan para los
departamentos de gestion de
personal que deben adaptar
sus procesos a las nuevas di-
namicas del mercado laboral.
“Las empresas debemos ser
capaces de adaptarnos al nue-
vo entorno digital para poder
llegar a los profesionales des-
de diferentes frentes. Hay que
reformular el proceso de se-
leccién para garantizar que
todas las fases cambien en
tiempo y forma para adaptar-
se al mundo digital”.

Movilidad

Seguin expusieron los ponen-
tes, el trabajo freelance ganara
peso en el futuro consecuen-
cia de la cada vez mayor con-
solidacion de las profesiones
digitales. Para adaptarse a es-
tos nuevos habitos, desde Ac-
centure han apostado por la
movilizacion interna de sus
profesionales entre sus dife-
rentes sedes. “Llevamos dos
afios publicando primero to-
das las ofertas a nivel mundial
dentro de la organizacién”,
explica la Talent Strategist
RRHH delaconsultora.
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Silvia Forés

Directora de
Recursos Humanos

de Baker & McKenzie
Barcelona

Forés es |z autora del
libro “Solo puede que-
dar uno. Diario de un
proceso de seleccion”
(Plataforma Editorial),
dada st dilatada expe-
riencia en RRHH,

0S hemos tenido que

adaptar al nativo digital”

Las grandes compafiias han tenido que hacerse a los
nuevos lenguajes y formas de buscar trabajo. Por M. J.

as empresas han teni-
do gue evolucionar a
marchas forzadas.
“Losnuevos candida-
tos tiene un perfil di-
ferente, utilizan un lenguaje
mas social y directo y las for-
mas que se utilizan para re-
clutarlos han tenido que cam-
biar”, explica Silvia Forés, di-
rectora de Recursos Huma-
nos de Baker & McKenzie
Barcelona. Su experiencia en
RRHH ha convertido a Forés
en una reconocida profesio-
nal en la biisqueda del perfil
- perfecto y ha visto cémo los
procesos de seleccién de per-
sonal han ido evolucionando.
“La biisqueda de profesiona-
les en el sector legal, que es en
el que estoy trabajando ac-
tualmente, ha ido a rastras.
Segtin han cambiado los can-
didatos, las empresas se han
ido adaptando. No al revés”.

La transformacion digital
es un concepto al que todavia
se estan adaptando muchas
empresas a la hora de contra-
tar personal. “Actualmente
niestro candidato es nativo
digital, una persona que envia
su curriculum por emnail, te
escribe por WhatsApp o pre-
tende hacer una entrevista
por Skype. Hemos tenido que
aceptar estas nuevas formas
de comunicacién y empezar a
utilizarlas”.

A pesar de estos importan-
tes cambios, todavia queda
mucho por hacer. De hecho,
formulas tradicionales como
el curriculum en papel, foros

de empleo o bolsas de trabajo

Segin han ido
cambiando los
candidatos, las

empresas se han
ido adaptando

El comportamiento
en las redes
sociales es un
punto mas en el
curriculum

se siguen empleando incluso
en las empresas m4s tecnold-
gicas. “Se mantiene una base
tradicional en la que el curri-
culum y el expediente del
candidato son fundamenta-
les, pero se han ido incorpo-
rando cambios. Por ejemplo,
el contraste en las redes socia-
les”, comenta Silvia Forés.

El comportamiento de los
candidatos en las redes se ha
convertido en una parte mas
de su curriculum. “Una vez
recibida la parte en la que el
posible contratado explica
sus conocimientos y expe-
riencia, la compania puede
verificar si lo que ha enviado
es coherente con su perfil so-
cial. Se mira c6mo se conec-
tan, como comentan articu-

los, e incluso si participan en
foros. Es una valiosa informa-
cién complementaria a la se-
leccion tradicional”, afirma la
directora de RRHH de Baker
& McKenzie Barcelona.

La entrevista personal

A pesar de todo el avance que
han supuesto los procesos di-
gitales a la hora de reclutar
personal, eliminarel caraaca-
ra por plataformas como
Skype u otro tipo de entrevis-
tas online no parece conven-
cer a los reclutadores. “Si se
dejan de realizar entrevistas
personales ytodo se convierte
en un trato digital, yo dejaré
de trabajar en esto”, confiesa
Forés.

Para la experta en recursos
humanos, “por mucho que
hayas estudiado el curricu-
lum de un candidato o hayas
examinado su comporta-
miento en las redes e incluso
verificado su experiencia, la
entrevista cara a cara siempre
es definitiva. El entrevistado
suele empezar nervioso pero
realmente te muestra su for-
ma de ser, y para gente que
llevamos mucho tiempo ha-
ciendo esto, esa entrevista es
la verdadera carta de presen-
tacién”. Pero queda mucho
por hacer. Silvia Forés asegu-
ra tener una peticion o deseo
que espera ver cumplido en
poco tiempo. “Me encantaria
que los procesos de seleccion
utilizasen la inteligencia de
Internet para conocer mejor
al candidato, no sélo lo que
tienen, sino como son”.

“La busqueda de empleo

ha cambiado mucho”

Encontrar trabajo actualmente es un proceso en el que
Internet juega un papel primordial. Por Marta Juste

an sélo hace unos

afos el periddico era

casi la dniea plata-

forma para buscar

empleo. En la actua-
lidad, ese gran salto que se dio
con las plataformas online pa-
ra encontrar trabajo sigue en
pleno cambio para adaptarse
a los requisitos de las empre-
sas que buscan personal pero
sobre todo a los demandantes
de empleo. “Actualmente es-
tamos en una fase en la que
hay que adaptarse a un entor-
no multidispositivo, con
smartphones, tabletas e inclu-
so relojes inteligentes, pero el
cambio en las plataformas co-
mo Infojobs no ha termina-
do”, afirma Jaume Gurt, di-

- rector de organizacion y desa-

rrollo de personas en Schibs-
ted Spain.

La importancia de situar a
la persona en el centro del
proceso de seleccion es para
Gurt la fase a la que se dirigen
las plataformas de buisqueda
de trabajo. “Ya no se trata

de evaluar en base a nuestras -

capacidades técnicas, si no
que todo el conocimiento
de la persona, sus fortalezas
y valores tienen que ser lo que
premie a la hora de contra-
tar”. Pero, scOmo conocer a
un candidato mas alla de su
curriculum?

El proceso de*selecciéon
centrado en la parte humana
no es una tarea facil, pero
Gurt asegura que desde Info-
jobs se esta comenzando ava-
lorar mas estos aspectos gra-
cias a herramientas que per-
miten evaluar como se com-
porta un candidato y mostrar
quién es, incluidos sus gustos
o aficiones. “Evidentemente
es muy importante que cuan-
do se aporte este tipo de infor-
macion se sea coherente. Ac-
tualmente las empresas pue-
denbuscar en redes sociales y
comprobar si la persona que
quiere trabajar miente o no,
dependiendo de su compor-
tamiento en redes”, comenta
Jaume Gurt.

Arigel Navarrete
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aume Gurt_

Director de
Organizacion y
Desarrolio de Personas
en Schibsted Spain

Ahora estamos en
una fase multicanal
y es importante

estar en todos los
dispositivos

infojobs ofrece una
gran cantidad de
herramientas para
ayudar a buscar
empleo

Gurt se incorporé a InfoJobs
en el 2002 como director
comercial para desarrollar
el modelo de negocio online
y la estrategia comercial.

Desde portales como Info-
jobs se estan realizando conti-
nuos avances para facilitar la
bisqueda de empleo. Segiin
Gurt, “ademds deayudar enel
entorno profesional como en
el personal a nuestros usua-
rios, mediante articulos e in-
cluso ejercicios, damos una
gran cantidad de informacién
paraque cuando se decidaen-
contrar trabajo se sepa c6mo
hacerlo. Saber en qué sectores
se esta buscando empleo, las
grandes demandas de los re-
clutadores, el dinero que se

-esta pagando e incluso llevar

un seguimiento de tu solici-
tud de trabajo dia a dia son s6-
lo algunas de las herramien-
tas que Infojobs pone a dispo-
sici6n del usuario”.


BARALL
Rectangle


. |

Martes 1/3/16

Exoansid

economiadigital

§ CONCLUSIONES

#actituddigital
Nuevas tendencias en
la busqueda de empleo

Redes sociales para contrastar curriculums, ‘apps’ para conectar con candidatos, entrevistas por
Skype... Las nuevas tecnologias revolucionan los recursos humanos. Por J. G. Feméndez y M. Juste (Madrid)

El mercado laboral ha entra-
do en la era digital. Los anun-
cios clasificados en papel han
dejado paso a portales de em-
pleo virtuales y, de ahi, a apli-
caciones moviles que pueden
conectar a entrevistador y en-
trevistado en cualquier.mo-
mento y lugar. Todo con el
objetivo, de rastrear el merca-
do enbusca del mejor talento
y poner todas las herramien-
tas al alcance del candidato
para atraerlo hacia las redes
de la compaiiia. Esta fue una
de las principales conclusio-
nes a las que se llegd en el en-
cuentro #ActitudDigital, or-
ganizado por el diario EX-
PANSION, en colaboracién
conInfoJobs.

“Esto sin tecnologia seria
impensable. Estamos en un
mundo permanentemente
conectado lo que implica que
la experiencia ha pasado de
uno a multiples dispositivos.
Hoy mas del 70% del trafico
de InfoJobs viene a través de
aplicaciones méviles”, expli-
¢6 Jaume Gurt, director de
Organizacion y Desarrollo de
Personas en Schibsted Spain,
y hasta hace un mes director
general del portal de empleo.
Prueba de la importancia que
han cobrado las nuevas tec-
nologias en el area de los Re-
cursos Humanos es el hecho
de que un 70% de estos de-
partamentos estan inmersos
hoy en dia en un proceso de
transformacion digital, segiin
los datos del primer estudio
sobre la Transformacién Di-
gital de los RRHH en Espafia,
elaborado por Incipy e Inesdi.

Perfiles digitales

Las redes sociales son uno de
los canales mas utilizados por
las empreshs a la hora de
atraer y captar el talento. De
hecho, la gran mayoria de
ellas cuenta con perfiles acti-
vos en las principales plata-
formas sociales que emplean
para recabar datos de los can-
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De izquierda a derecha, Amparo Boria, Talent Strategist RRHH en Espafia, Portugal y Africa de Accenture; Silvia Forés,
directora de RRHH de Baker&McKenzie Barcelona; Rodrigo Miranda, director general de ISDI; y Jaume Gurt, director
de Organizacién y Desarrollo de Personas en Schibsted Spain.

“Estamos entrando
en una guerra muy
fuerte por el talento
que nos obliga a
transformarnos”

“Hoy mas del 70%

del trafico de
IinfoJobs llega

a través de
aplicaciones moéviles”
_—saa—a———x

“Queremos que la
experiencia de
cualquier candidato
se quede donde se
quede sea buena”

didatos y potenciar su imagen
de marca. “Utilizamos las re-
des para comprobar si los cu-
rriculums en papel delos can-
didatos son coherentes”, indi-
¢0 Silvia Forés, directora de
RRHH de Baker & McKenzie
Barcelona. “La desventaja de
lo digital es el riesgo de juzgar
a alguien previamente por su
perfil social”, afiadi6.

Otras empresas, como Ac-
centure, se sirven de estas pla-
taformas para potenciar su
marca en los nuevos entornos
digitales e implicar de forma
activa a los candidatos. “Cada
vez posicionamos a mas em-
pleados nuestros en las redes
sociales como embajadores
de marca para que trasladen a
los candidatos lo que repre-
senta Accenture”, destaco
Amparo Boria, Talent Strate-
gist RREH en Espana, Portu-
galy Africade Accenture.

“Se va a incrementar
el trabajo ‘freelance’
porque las personas
necesitan sentirse
libres y auténomas”

“La desventaja de

lo digital es el riesgo
de juzgar a alguien
previamente

por su perfil social”

‘“Las nuevas
generaciones, como
los ‘millennials) no
quieren trabajar en
grandes compaiiias”

Este nuevo mercado labo-
ral también ha traido consigo
cambios en las perspectivas
profesionales de los trabaja-
dores. Segun indic6 Rodrigo
Miranda, director general de
ISDI (Instituto Superior para
el Desarrollo de Internet), “las
nuevas generaciones -como
los millennials o la generacion
Z- no quieren trabajar en
grandes compatiias”, sino que
prefieren organizaciones mas
flexibles en las que puedan
moverse de un proyecto a
otro en funcion de sus intere-
ses profesionales.

Una opinién compartida
por Jaume Gurt, para quien la
transformacion digital “se lle-
vara por delante las grandes
organizaciones”. “Se va a in-
crementar el trabajo freelance
porquelas personas necesitan
sentirse libres, utiles y autd-
nomas”, conchuyo

Jaume Gurt

Director de
Organizacién en
Schibsted Spain

Es una gran
oportunidad para
las pymes, antes
no podian captar
el talento porque
éste se movia
soélo por dinero”

Rodrigo
Miranda

Director general
de ISDI

Ahora la
formacion va de
adquirir pildoras

muy concretas que

se puedan aplicar

- de inmediato
en el trabajo”

Amparo Boria

Talent Strategist
RRHH de Accenture

Hay muchos
datos sobre los
candidatos en las
redes sociales
que debemos
ser capaces
de obtener”

Silvia Forés

Directora de RRHH
de Baker&McKenzie
Barcelona

Estamos
empezando a
contestar citas
de trabajo por

WhatsAppy a
hacer entrevistas

por Skype”
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