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1. Introduccion

Internet ha modificado de forma crucial el mercado laboral durante la Ultima década. El 25% de
desempleados en proceso activo de blsqueda de empleo utilizé regularmente Internet durante el
mes de agosto del afno 2000 (Hadass, 2003). Este porcentaje ha aumentado en la ultima década de
manera continuada y hoy en dia, la Red se ha consolidado como la herramienta mas utilizada en los

procesos de busqueda de empleo.

Si se atiende a la evolucién del sitio Web de busqueda de empleo mas representativo a nivel
mundial, se observa una evolucidn positiva continuada segun los datos de Monster.com, el portal de
empleo con mayor nimero de usuarios a nivel mundial. Actualmente cuenta con un incremento
superior al millén de usuarios al mes y tiene mas de treinta millones de usuarios Unicos, con una base
de datos curricular de mas de veinte millones de candidaturas. Los datos de usuarios Unicos (una sola
direccion IP) que este portal manejaba a principios de década alcanzaban los 4,4 millones en junio

del afio 2000 y 6,5 millones en junio del 2001 (Hadass, 2003).

El Informe MediaScope realizado por la European Interactive Advertising Association (EIAA) sobre el
consumo de Medios Cibernéticos en Europa, para el cual mas de once mil usuarios fueron
encuestados sobre el tipo de utilizacion que realizaban de la Red, muestra que la cantidad de
usuarios Unicos de Internet crecié en un 35% desde el afio 2008, obteniendo un total de 20,2
millones de usuarios en Espafia en el afio 2009. En abril de 2010 hubo 34 millones de usuarios
buscando trabajo en Europa a través de Internet (OJD-Nielsen, 2010). En Espafia, este nimero fue de

5,0 millones de personas.

La evolucion del uso de Internet como canal principal para la busqueda de empleo esta directamente
relacionada con la penetracién de esta herramienta entre los agentes de nuestra sociedad. La
sociedad laboral esta condicionada por un aumento de la multi-direccionalidad de los flujos de
informacién accesibles tanto para el candidato como para el empleador. Actualmente resulta mds
sencillo contactar con el departamento de recursos humanos de una gran empresa, ofrecer empleo a
un gran numero de candidatos, almacenar la curricula de posibles futuros empleados en grandes
bases de datos y contactar a través de una Red profesional con la corporacién en la que se desea

trabajar en un futuro.

Uno de los factores mas importantes es que el candidato unicamente cumplimentara la solicitud si
estd convencido de que el valor esperado que tiene un empleo supera al coste del proceso de

presentacién de la candidatura (Bretz, 1994). Con la introduccién de los procesos de busqueda
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online, el factor de coste mas importante es la inversidon de tiempo, ya que todos los demas gastos

(papel, tiempo de respuesta, impresion de la curricula, etc.) han sido eliminados o reducidos.

Mientras en el pasado era necesario enviar el curriculum, normalmente por servicio postal o en
persona, actualmente todo ese tipo de costes ha desaparecido, convirtiendo el proceso de envio de
solicitudes en un mecanismo mucho mas veloz, efectivo y practicamente gratuito para un usuario. La
manera en que la Red permite a los individuos buscar informacidn laboral de forma mas o menos

extensiva depende de los costes relativos al proceso de busqueda (Stevenson, 2003).

La reduccién del costo de busqueda es significativa para todos los trabajadores, pero lo es mas para
los ocupados: sélo con una inscripcidn en algunas paginas de Internet acceden a informacién sobre
puestos vacantes. Es decir, el trabajador no tiene que asumir elevados costes e incluso una
proporcién significativa de los trabajadores utiliza la conexién a Internet disponible en su puesto de
trabajo para aumentar su presencia en el mercado laboral online. Los datos hablan de un 52% de

usuarios de portales de empleo conectados desde su lugar de trabajo (OJD-Nielsen, 2010).

La saturacion se ha convertido en uno de los lastres en la Red. Algunos de los especialistas en
recursos humanos consultados para la elaboracién del informe han definido la ingente cantidad de
solicitudes recibidas por cada oferta publicada como “voragine”. Este hecho genera un mayor coste
de los procesos de preseleccién, hay que escoger entre un numero generalmente demasiado elevado
de candidaturas. Los costes en tiempo aumentan, lo que significa que para maximizar el esfuerzo
asociado al proceso de preseleccion, los periodos de tiempo dedicados a la revisidn de la curricula

recibida disminuye.

Este ultimo punto representa uno de los inconvenientes mas significativos para los candidatos. La
elevada accesibilidad de las herramientas online y su reducido o inexistente coste permiten unos
niveles de uso muy elevados, practicamente cualquier candidato es capaz de interactuar a través de
la Red. La capacidad de un candidato para modificar y adaptar su candidatura a cada oferta de
empleo de manera que maximice las posibilidades de alcanzar el éxito es un aspecto a tener en
cuenta si se desea tener éxito en los procesos online. Es necesario adaptar el curriculum teniendo
muy en cuenta a qué ambiente se va a enfrentar, qué es lo que interesa al empleador y resaltar

aquellos parametros que puedan conseguir el objetivo principal: conseguir una entrevista de trabajo.

En lo relativo a la solucién de este inconveniente, se estan desarrollando nuevas herramientas como
las redes profesionales, las ferias de empleo virtual, e incluso utilizando algunas preexistentes como
las redes sociales con el fin de mejorar las relaciones de “matching” entre candidato y ofertante de

empleo. Estas nuevas herramientas permiten al candidato mejorar su visibilidad profesional online e
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incluso crear su propia marca profesional online (“personal brand”) a través de su perfil laboral

virtual, creacién de blogs, entradas en noticias laborales, comentarios en otros blogs, etc.

Por tanto, actualmente, los métodos de blsqueda de empleo en Internet tienden hacia una nueva
evolucion. Sin duda, el punto que mas importancia cobrara en la evolucién del mercado laboral con
base en la Red serd la mejora de los procesos de “matching” o emparejamiento a través de estas
nuevas herramientas de comunicacién inmediata y bidireccional entre empleador y candidato, lo que
algunos expertos denominan “Web 2.0”. Este término se refiere al paso desde una interaccidn
unidireccional donde el usuario mayoritariamente lee los contenidos hacia un segundo nivel, en el

que el usuario escribe y aporta contenido en los sitios Web que visita.

A la hora de cubrir un puesto de trabajo hay dos skills o aspectos de importancia. Por un lado los
hardskills, basados en las competencias técnicas, y por otro los softskills, basados en las
competencias personales como capacidad de liderazgo, capacidad para trabajar en equipo, empatia,
etc. Por tanto, la “Red 2.0” va a permitir observar y evaluar mejor las competencias del candidato, su
comportamiento online reflejard su comportamiento en la realidad. Van a incidir mas directamente
sobre el conocimiento de las competencias personales, ya que se puede intuir el comportamiento
personal de un usuario visualizando los sitios Webs en los que participa y la manera en que lo hace.
Por ejemplo, un usuario que tenga un hobby en la vida real terminara utilizando un foro o alguna
herramienta online para interaccionar con otros usuarios con los mismos intereses desde la cual se
podrdn evaluar sus competencias personales. Al trasladar la vida real al mundo virtual se podran
evaluar todas estas competencias desde un ordenador con conexién a la Red. Cada vez existe un

mayor alineamiento entre la vida real e Internet.
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3. Objetivos
3.1. Objetivo General

El objetivo general del estudio es analizar las fuentes de informacién laboral y herramientas

disponibles en Internet para la busqueda activa de empleo.

3.2. Objetivos Especificos

Este objetivo general se descompone en los siguientes objetivos especificos:

OBJ E.1 Estudiar el cambio en las tendencias en los métodos y modelos de busqueda de

empleo asociados a la introduccion de Internet en los procesos de busqueda de empleo.

OBJ E.2 Diferenciar, clasificar y valorar herramientas existentes en Internet en funcién del

uso y satisfaccion, tanto de usuarios como de empleadores.

OBl E.3 Definicidn de pautas generales para la optimizacion del proceso de presentacion de
solicitudes de empleo online y de los mejores itinerarios para la busqueda activa de empleo a

través de la Red.

OBJ E.4 Proporcionar al usuario consejos y estrategias para conseguir un aumento en la

eficiencia en la redaccién, adecuacion y envio del curriculum.

OBJ E.5 Elaboracidn de una guia para la busqueda de empleo a través de Internet.



4. Metodologia

Para dar respuesta a los anteriores objetivos la metodologia desarrollada responde al siguiente

esquema que integra informacion primaria de un proceso participativo, con informacién secundaria

de otras fuentes cientificas y estadisticas de informacion laboral.

llustracion 1: Esquema metodoldgico

, Revision bibliogrdfica

. (articulos cientificos en

OBJ E 1: Cambio en
métodos de busqueda
de empleo.

OBIJ E 3: Optimizacion de
candidaturas online. Pautas
e itinerarios de busqueda de
empleo.

| Informe final I

\

OL=FMNTV=0=+3IVT OVMOOST

1 . . .
1 revistas especializadas)

OB E 2: Clasificacion y
valoracion de las
herramientas online.

OBJ E 4: Aumento en la
eficiencia en la redaccion,
adecuacion y envio del
curriculum

| Guia para el usuario I

Fuente: Elaboracion propia
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Las fuentes de informacién utilizadas para la elaboracién del informe son:

Informacion primaria: opiniones e informacidn extraida del proceso participativo. Se han
tenido en cuenta las opiniones de las tres tipologias de actores (ver Anejo |. Metodologia):

0 706 Usuarios de la Red en proceso de busqueda de empleo.

O 28 Expertos: intermediarios y gestores de sitios Web de informacion laboral.
Especialistas en procesos de seleccién online, asesores y orientadores laborales, etc.

0 289 Empleadores que utilizan la Red como fuente de reclutamiento.

Informacion secundaria:

O Bases de datos relacionadas con la inclusién de Internet en los hogares, las cuotas de
uso de Internet y la audiencia de las diferentes herramientas online del mercado
laboral.

O Articulos cientificos relacionados con el uso de Internet como herramienta
facilitadora de los procesos de intermediacion laboral.

O Atrticulos de prensa recopilados sobre el mercado laboral online.

Después de extraer la informacidon relevante de las fuentes de informacion identificadas

anteriormente se han clasificado las herramientas disponibles en funcién de:

Acceso directo a la oferta de empleo: las herramientas han sido diferenciadas en funcidn del
servicio que aportan al candidato. Por un lado se han clasificado portales de empleo que
tienen como funcidn principal el acceso a la oferta de empleo. Por otro lado, se definen y
enumeran las redes sociales y profesionales, que aportan aumentos significativos de los
niveles de interaccidon. Por Ultimo, una serie de herramientas complementarias tipo cuyo
objetivo principal es mantener al usuario informado sobre cambios, consejos y novedades

del mercado laboral.

Tipologia de las herramientas: determina si estd destinada a proporcionar acceso al mayor
numero de ofertas de empleo posibles, cosa que ocurre en portales de empleo, o si su
objetivo es facilitar la interaccidn a nivel profesional.

0 Tipologia vertical: portales de empleo.

0 Tipologia horizontal: foros de empleo, ferias virtuales, redes sociales y profesionales.

Caracter: Dependiendo de su caracter publico o privado los objetivos de gestion y utilizacién
varian ademas de los costes asociados a su uso y los contenidos. Esta clasificacidn resulta util
para comprobar el volumen de oferta de empleo a nivel publico y privado, las maneras de

gestionar la informacién y la situacion actual de cada uno de los portales de empleo.
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e Especificidad: Se han dividido los portales de empleo de gestidn privada en funcién del perfil
del usuario al que van dirigidos. Por tanto, se han clasificado en portales de empleo

generalistas, sectoriales y en funcién del nivel del perfil profesional.
Por tanto, se han dividido las herramientas de la siguiente manera:

e Portales de empleo
0 Portales publicos de empleo
0 Portales privados de empleo
=  Generalistas
= Sectoriales
= En funcién del nivel profesional del usuario
= Pdginas Web corporativas
e Redes sociales y profesionales
O Redes sociales
0 Redes profesionales
e Otras herramientas para la busqueda de empleo online
O Blogsy publicaciones especializadas
0 Foros de empleo

0 Ferias virtuales de empleo

Con esta clasificacion se pretende ofrecer una visidn aproximada de la actual situacion del mercado
laboral en Internet que permita asumir claramente las diferencias existentes entre los sitios Web de

informacién laboral disponibles.

5. Cambio en los métodos de busqueda de empleo asociado al uso de

Internet

El mercado laboral en Espaiia y por extensidon en la Comunidad de Madrid, esta sujeto a cambios de
manera rapida y continuada. Es importante resenar que las condiciones establecidas como premisas
en este estudio pueden sufrir variaciones en un corto periodo de tiempo. El estudio trata de reflejar
de la manera mds concreta posible las condiciones del mercado laboral asociado a Internet, pese a
que existe una lacra de informacién estadistica de caracter publico asociado a la evolucién de

indicadores asociados a los procesos de busqueda de empleo online (Nakamura, 2000).
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5.1. Indices de penetracién y accesibilidad de Internet en la Comunidad de

Madrid

La Encuesta sobre Equipamiento y Uso de Tecnologias de la Informacién y Comunicacién en los
Hogares (TIC-H) de 2009, revela un crecimiento continuo de la presencia de Internet en los hogares
espafioles, mas del 66% cuentan con algun tipo de ordenador y un 54% que cuentan con conexion a
Internet en el hogar en 2009, de los cuales mas de un 51% cuenta con conexién de banda ancha, el

tipo de acceso mas usual en la actualidad.

Grafico 1 Evolucion del equipamiento TIC en las viviendas espafiolas

70,0 663

@mg==z|gUin tipo de ordenador

==l==gisponen de acceso a Internet

con conexidén de Banda Ancha

20,0

14,7

10,0

0,0 T T T T T
2004 2005 (1% 2006 (12 2007 2008 2009
ola) olaj

Fuente: Encuesta sobre el uso y equipamiento de tecnologias de la informacion y comunicacion en los hogares. Instituto

Nacional de Estadistica. 2009.

La conexion de banda ancha alcanza ya los 18,1 millones de usuarios, lo que supone un porcentaje
del 90% del total de usuarios frente al 85% de media en Europa. El nimero de personas que acceden
a Internet en Espafia crecidé entre los afnos 2008 y 2009 en un 6%, y se acerca a los 21 millones de

personas (I.N.E., 2009).

El 66,3% de los hogares con al menos un miembro de 16 a 74 afios dispone de ordenador (ver
Gréfico 1). Este porcentaje supera en 2,7 puntos al del afio pasado. En la Comunidad de Madrid,

segunda en el ranking nacional de acceso a equipos informaticos, este porcentaje alcanza un 72,8.

El 54% de los hogares espaioles tiene acceso a la Red, frente al 51,0% del afio anterior. En Espafia
existen 8,3 millones de viviendas familiares con acceso a Internet, lo que supone un aumento de mas
de medio millén de hogares respecto al afio 2008. La Comunidad de Madrid es la que cuenta con un

mayor porcentaje de viviendas con acceso a Internet, un 64,3%. Los motivos por los que los hogares
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no disponen de acceso a Internet de banda ancha son fundamentalmente que consideran que no lo

necesitan (el 39,8% aduce esta razén) y que la conexidn resulta demasiado cara (31,0%).

Grafico 2 Personas que han utilizado Internet en los ultimos tres meses en la Comunidad de Madrid

0 . —

Ultimos 3 meses Hace mas de 3 meses
m Total Personas Hombre Muier

Fuente: TIC-H. Instituto Nacional de Estadistica. Instituto de Estadistica de la Comunidad de Madrid.

Si se tiene en consideracién que practicamente el 72% de los hogares madrilefios cuentan con
equipamiento informdtico, la accesibilidad general de Internet en la Comunidad de Madrid alcanza
hasta un 90% de la poblacion total (ver Grafico 2). Segln esta misma fuente, un 76% de los usuarios

de Internet lo hacen a diario, mientras que un 17% lo hacen semanalmente (ver Grafico 3).

Grafico 3: Personas que han utilizado Internet en los tltimos tres meses segun su frecuencia de uso:

No todos los meses —L
Una vez al mes

Todas las semanas

Diariamente

T T T T T 1

0 20 40 60 80 100

Mujer Hombre m Total Personas

Fuente: TIC-H. Instituto Nacional de Estadistica. Instituto de Estadistica de la Comunidad de Madrid

Segun el informe “Media Consumption in Europe 2010”, realizado por MediaScope, el nimero de
horas de uso de Internet ha aumentado durante los ultimos afios en Espafia, pasando de 10,1 horas
semanales en 2004 a 13,6 en 2009. Este dato es algo superior a la media europea, situada en 12,1

horas semanales.
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En este mismo informe se analiza la tendencia creciente en el nimero de dias por semana de uso de
Internet. Mientras en 2004, la media espafiola estaba en torno a los 5,2 dias por semana,

actualmente dicha media ha subido hasta los 5,7 dias por semana, siempre en tendencia creciente.

En cuanto al porcentaje de usuarios que utilizan la Red a diario, los datos reflejan una media de un
57% de usuarios diarios, siendo los grupos de edad con mayor auge en el uso diario de Internet los

comprendidos entre los 16 y los 24 afos y los mayores de 55.

Grafico 4: Personas que han utilizado Internet en los ultimos tres meses segtin el lugar de uso (2009):

En un cibercafé o similar ]
En un centro publico __
En otra vivienda de..._—
En el centro de estudios __
En el centro de trabajo |
En la Vivienda |
0 20 40 60 80 100
Mujer Hombre m Total Personas

Fuente: TIC-H. Instituto Nacional de Estadistica. Instituto de Estadistica de la Comunidad de Madrid.

Referente al lugar de utilizacion de Internet, la conexidn en la vivienda es la mas extendida. Casi un
90% de las personas encuestadas accede a la Red desde su hogar. Mds del 50% de usuarios de

Internet acceden desde su lugar de trabajo.

Ante la pregunta de cudles son los tipos de sitios Web que son visitados al menos una vez al mes, los
mas contestados son noticias, en el 59% de los casos, finanzas y banca, en el 49% vy viajes e
informacidn local en el 45%. Las respuestas correspondientes a las Web de empleo se encuentran en
el puesto duodécimo del ranking, con un 25% de usuarios (European Interactive Advertising
Association, 2010). En este mismo informe, ante la pregunta de cuales son las actividades que
Internet le ha facilitado como usuario, las respuestas son: el contacto con conocidos y amigos (72%)

y la posibilidad de escoger mejores productos y servicios (46%).

15



5.2. Crecimiento y evolucion de las principales herramientas online del mercado

laboral.

El boom del “e-recruiting”

Los procesos de preseleccion de candidatos han sufrido importantes cambios en los Ultimos afios
debido a la penetracidon de Internet en la vida diaria de los agentes del mercado laboral. Las
tecnologias utilizadas en el proceso de busqueda de empleo comenzaron a sufrir un drastico cambio

a comienzos de los afios noventa, con la introduccién y rapida expansién de Internet (Kuhn, 2004).

De la misma manera que el “boom del comercio electrénico” supuso un gran shock en el mercado
global de productos, la bisqueda de empleo a través de Internet supone un cambio profundo en las
estructuras del mercado laboral a nivel mundial (Kuhn & Skuterud, 2000). El incremento del
comercio electrénico (e-commerce) representd un avance en la manera de hacer negocios para
muchas empresas y un paso adelante en la globalizacién de los mercados de productos. Una de sus
principales ventajas es que permite la venta directa al cliente a través de la Red, bien a otras
empresas (B2B, business to business) o a consumidores (B2C, business to consumer). Durante los
Ultimos afios se ha venido produciendo un fendmeno similar al del comercio electrénico, pero

aplicado al mercado laboral, denominado “e-recruititng” (Krueger, 2000).

Esta herramienta informatica global supone un mecanismo de bajo coste que permite un
intercambio de cantidades muy importantes de informacién. La adopcién de esta tecnologia altera
potencialmente las actividades anteriormente acotadas por el coste de la transmisidn de la

informacién (Stevenson, 2003).

Uno de los mas claros ejemplos de la influencia de Internet se produce en el proceso de busqueda de
empleo, especialmente durante la preseleccion. Las investigaciones recientes muestran que los
métodos online benefician en muchos aspectos tanto a empleadores como a demandantes, en
comparacion con los métodos tradicionales como el contacto directo, las agencias de empleo, los

anuncios en prensa, etc.

El cambio mas importante asociado a Internet estd relacionado con su introduccién en todos los
estratos de la sociedad actual. Los indices de penetracion no han dejado de aumentar desde la
década de los noventa, siguiendo la misma tendencia durante los ultimos afios, y consiguiendo que
practicamente la totalidad de la poblacion de los paises europeos pueda acceder a ellos de manera

rapida, sencilla y econédmica. Los datos sobre la penetracion de la Red proporcionan indirectamente

16



PL2010 “Internet y la busqueda de empleo: Guia de herramientas y portales de empleo e informacidn laboral”.

una base sélida para interpretar correctamente el incremento de su uso cotidiano, entre otras

cosas en los procesos de busqueda activa de empleo.

Aunque la importancia del uso y adopcién de Internet como un método innovador para aumentar la
empleabilidad ha sido remarcada por importantes economistas y profesionales del mundo laboral,
existen pocos estudios empiricos sobre impacto en el mercado laboral y comercial, especialmente de
caracter publico. La investigacién fue iniciada en Estados Unidos antes del afio 2000 por Kuhn vy
Skuterud. Estas primeras investigaciones se basaron en la obtencién de indicadores como la
probabilidad de éxito, el perfil de usuario medio o la influencia del uso de la Red en los periodos de

desempleo.

Una de las conclusiones alcanzadas en este inicio de las investigaciones cientificas fue que el uso de
Internet no resultaba completamente efectivo como factor determinante en la reduccién de los
periodos de desempleo. Esta cuestion ha sido planteada ante los expertos consultados durante el
proceso participativo con el objetivo de analizar las opiniones de los especialistas consultados sobre

los puntos de discusion de los articulos.

Por tanto, es necesario delimitar correctamente los limites de la influencia de Internet en el mercado
laboral. Internet no es un ente generador de empleo. Unicamente se puede definir esta
herramienta como un canal que facilita la comunicacién en términos de accesibilidad, rapidez y de
una manera global, pero no actiia de manera directa sobre los principales indicadores del mercado

de trabajo.

Internet ha aumentado las ofertas disponibles para profesionales de sectores especificos que
durante los ultimos afios habian sufrido escasez de demanda, como las Ciencias Sociales, Periodismo,
Bellas Artes o las Filologias. Este tipo de profesionales es requerido con frecuencia para el desarrollo
de contenidos en todo tipo de portales. Por otro lado, se han generado nuevas profesiones antes
inexistentes en su version virtual como las relacionadas con la publicidad y el marketing online, los
servicios de venta y atencidn al cliente en la Red, el desarrollo y mantenimiento de sistemas
informaticos, o los cada vez mds necesarios departamentos de asesoria legal creados en muchas
empresas para la regulacidn de las operaciones realizadas via Internet. Sin embargo, el volumen de
empleo total generado como consecuencia de la “democratizacion” del uso de Internet supone, en

términos globales, un porcentaje muy reducido.

En las dos ultimas décadas se han venido realizando diversos estudios relacionados con los habitos
de busqueda de empleo por parte de los desempleados. Tras el andlisis de los datos estadisticos se

observa una falta de investigaciones orientadas hacia las diferencias individuales en la busqueda de
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informacién en Internet y las pautas de comportamiento de los demandantes de empleo online en

funcidén de sus caracteristicas personales (Bretz, 1994).

Otros estudios sobre este mismo tema se han centrado en la relacién que se establece via Internet
entre los demandantes y los empleadores. Se analizan los procesos de “matching” entre candidato y
empleador (Paik, 2009). Se debe tener en cuenta que los demandantes tienen la oportunidad de no
mostrar la informacidn que consideren privada, por ejemplo, de algunas sus debilidades
profesionales, y que las tecnologias de evaluacion de candidatos de los empleadores son en muchos
casos imperfectas. Este punto de estudio es el que actualmente estda en pleno cambio con la
introduccion de nuevas tecnologias y herramientas de caracter horizontal, que permiten la
interaccion entre usuarios en el mismo estado del proceso. Los empleadores que utilicen redes de
tipo social o profesional cuentan con la posibilidad de acceder a una gran cantidad de informacion
sobre el candidato, por lo que la presencia de éste en cualquier sitio Web debe ser correctamente

controlada y gestionada.

Internet como herramienta libre de limites geogrdficos.

Es razonable asumir que en los afios anteriores a la aparicidon de Internet, los costes del proceso de
busqueda de empleo estaban relacionados de manera directa con la distancia a la cual se encontraba
la informacion (Lievens, 2003). La mayoria de los métodos convencionales difundian las ofertas de
empleo a nivel local y regional. Actualmente, el coste de la busqueda de empleo es independiente de

la distancia a la que se encuentran el ofertante y el demandante (Gutmatcher, 2000).

Por tanto, una posible conclusidon de estas investigaciones es que Internet facilita la movilidad
profesional. Se produce un aumento de las migraciones de los mercados locales, lo que no siempre
resulta un factor positivo, especialmente en las comunidades con desequilibrios en las tasas de
desempleo. Como ejemplo interesante, cabe destacar que en un estudio realizado en Estados Unidos
entre los aflos 1999 y 2002, se llegd a la conclusién que en los estados con mayores indices de
penetracion de Internet se experimentaron incrementos en las tasas de migracidén a otros estados

(Lippman, 2000).

Este estudio obtiene como resultado el hecho de que la Red puede haber producido un aumento en
la concienciacion de que existen ofertas de empleo muy interesantes lejos del lugar de residencia.
Ademads la gente busca mayor cantidad de nuevos empleos en las comunidades en las que los indices
de penetracion de esta herramienta son mayores (Stevenson, 2003). En escenarios como el del

mercado laboral actual en nuestro pais, este factor experimenta un aumento de importancia muy
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considerable, ya que existen mercados laborales de paises vecinos con tasas de desempleo

sensiblemente inferiores a los que un usuario puede tener acceso a través de Internet.

Anteriormente, los desempleados contaban con ciertos limites geograficos a la hora de encontrar
un nuevo trabajo, pero actualmente esos limites han desaparecido. Hoy en dia es posible para un
usuario de Internet con conocimientos basicos de idiomas y de informatica encontrar un trabajo

tanto en su propia ciudad como en su pais, continente e incluso a nivel mundial.

Este hecho tiene un doble componente. Por un lado resulta muy positivo en términos generales, ya
que abre el abanico de demandantes hasta unos niveles nunca alcanzados anteriormente. Sin
embargo, existe un pequefio componente negativo: una mayor proporcion de demandantes no
cualificados para esa determinada oferta pueden presentar sus solicitudes, por lo que el proceso
queda algo desestabilizado, originando una masificacién y saturacion en los procesos de

preseleccion.

Probabilidad de éxito por solicitud en los procesos online.

En un estudio realizado en trabajadores jévenes en Corea del Sur la “probabilidad de éxito por
solicitud de empleo” resulté menor en las solicitudes tramitadas a través de la Red (Paik, 2009),
aunque durante el proceso participativo no se ha generado esta impresidn negativa. La idea general
aportada por los especialistas consultados radica en la mayor influencia de otros factores sobre este
indicador, como serian la manera de gestionar la candidatura por parte del solicitante y la coyuntura

econdmica contextual.

Las empresas y en general los empleadores adoptan el proceso de busqueda de candidatos a través
de la Red ya que aunque pueden encontrarse con muchas solicitudes no validas para cubrir una
vacante, aumentando con ello la complejidad del proceso de preseleccién, el ahorro de costes y el
aumento de la difusion alcanzada por una oferta hacen que el método online sea sin duda el mas

rentable para encontrar nuevos trabajadores.

Pese a este incremento de informacion disponible, normalmente nadie firma su contrato de
trabajo sin una entrevista presencial previa. La relacién establecida entre el empleador y el
solicitante ha sido objeto de estudio, y las conclusiones establecen que no difiere de la calidad

establecida a través de los métodos convencionales (Hadass Y., 2003).

Aspectos contradictorios de la busqueda de empleo online.

Aunque Internet haya supuesto un incremento en las actividades relacionadas con la busqueda de

empleo y por tanto una herramienta capaz de agilizar ciertos procesos importantes del mercado de
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trabajo, existen algunos aspectos algo contradictorios relacionados con su uso. Por ejemplo, una
reduccién brusca de los costes de los procesos de busqueda puede acarrear efectos ambiguos para el
desempleo, debido a que puede producir un incremento en los gastos que los empleadores deben
asumir durante el proceso de preseleccidn, al tener que clasificar, caracterizar y seleccionar personal

entre un nimero exagerado de solicitudes (Krueger, 2000).

Otro efecto que se podria considerar contradictorio, es el hecho de que Internet haya facilitado a los
empleadores la identificacién de personal que puedan valer como candidatos potenciales para cubrir
una vacante propia. La “caza de talentos online” se simplifica drasticamente, especialmente
mediante las herramientas bidireccionales y horizontales, y esto provoca que trabajadores en activo
reciban nuevas ofertas de empleo. Si los empleadores optaran por realizar ofertas a empleados en
activo de otras empresas, se podria provocar un aumento de los periodos de desempleo (Kuhn &

Skuterud, 2000).

El uso de Internet como herramienta para la bisqueda de empleo tiene otro inconveniente. La
facilidad que proporciona este método de blisqueda supone que un empleado puede realizar una
busqueda de empleo online desde su propio trabajo. Segun las conclusiones de diferentes articulos
realizados por universidades americanas, los nuevos empleados que en alguna ocasién han buscado
trabajo a través de la Red, son mas tendentes a buscar un nuevo empleo, casi siempre desde su
puesto de trabajo. Sin embargo, su probabilidad de dejar el trabajo no supera la de los trabajadores

contratados mediante otros métodos (Autor, 2001).

En cuanto a las dificultades apreciadas durante el proceso participativo, un 48% han admitido
encontrar alguna. Este dato refleja la complejidad de algunas herramientas. Pese a que
aparentemente las herramientas identificadas no aparentan sufrir grandes dificultades de manejo,

los usuarios han definido ciertos campos en los que aparecen problemas.

Grafico 5: Dificultades asociadas al uso de Internet en los procesos de busqueda de empleo.

Dificultades para contactar con el empleador

Dificultades acerca de como encontar o posicionar su pérfil
Dificultades para presentar correctamente sus cualidades
Dificultades para elaborar la candidatura / curriculum.
Dificultades respecto al método de presentar las solicitudes
Dificultades para encontrar la informacion laboral necesaria
Otro (Por favor especifique)

Dificultades de idiomas,informatica... %

Fuente: Elaboracion propia; Datos: Proceso participativo propio.
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Segun los resultados del proceso participativo, los usuarios de la Red perciben dificultades a la hora

de presentar sus candidaturas.

En primer lugar aparecen las dificultades para contactar con el empleador. La falta de respuestas
por parte de los empleadores es elemento clave a la hora de valorar este aspecto. Sin embargo, los
empleadores suelen contar con direcciones de correo electrénico de contacto a las que un usuario
puede dirigirse para solucionar sus dudas. Por otra parte el aumento en las publicaciones de ofertas
andnimas representa un factor determinante y creciente que aparece como reaccién a la saturacién
de las ofertas publicadas. En estos casos el contacto con el empleador se convierte en imposible, ya

que no aparece informacidn de ningun tipo.

Las dificultades para posicionar el perfil profesional aparecen como el segundo punto mas
preocupante para los usuarios consultados. La enorme cantidad de herramientas, portales de
informacién laboral y publicaciones especializadas hace que Internet genere una sensacién de
“océano de informacidn”. Es importante aprender a diferenciar las herramientas disponibles, saber
qué paginas Web son las mas importantes para el perfil profesional del usuario y realizar un
seguimiento intensivo de las herramientas mds interesantes. Para ello, es necesario registrarse,
volcar toda la informacién laboral disponible en los sitios de interés para cada usuario y ocuparse de
actualizar esta informacion al maximo. Hay que aprender a controlar periddicamente la informacion
interesante de los portales de empleo, el usuario debe asumir como mentalidad la necesidad de

obtener toda la ayuda posible en cada una de las herramientas en las que se inscribe.

En tercer lugar se encuentran las dificultades para presentar correctamente las cualidades o puntos
a favor del usuario. Es importante que el usuario sienta que su curriculum plasma sus conocimientos
y experiencias correctamente, y que éstas generan un valor afiadido en su candidatura. En un
mercado tan competitivo como el laboral, el usuario debe poder diferenciarse a través de su solicitud
de empleo. En el Ultimo apartado del informe se explica la formulacién de la candidatura en base a
las competencias del usuario, que puede servir para formalizar el documento y presentar de manera

muy concisa y clara las capacidades del candidato.

Las dificultades para elaborar correctamente el curriculum vitae y el modelo para presentarlas
(adjuntar recomendaciones, cartas de motivacién e interés, personalizacién de la candidatura etc.)

también alcanzan porcentajes superiores al diez por ciento de usuarios encuestados.
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Internet como complemento a los métodos convencionales.

Los métodos tradicionales de busqueda de empleo fueron definidos y clasificados por Kuhn en su

articulo “Internet Job Search vs. Traditional Job Search Methods” de 1998 en nueve categorias:

e Contacto directo con el empleador.

e Contacto con una oficina publica de empleo.

e Contacto con una agencia privada de seleccién de personal.

e Mediante conocidos y amigos.

e Mediante servicios de orientacion al empleo y asesoramiento asociados a centros formativos
(Escuelas, Universidades, Colegios Profesionales, etc.).

e Envio de resumenes o relleno de candidaturas o formularios.

e Revisidn de registros sindicales o profesionales.

e Publicacidn o contestacién de anuncios.

e Otros métodos activos de busqueda.

Estos métodos no han dejado de ser utilizados hoy en dia, pero su canal de informacion ha pasado de
ser presencial o telefénico a ser online. Gran parte de las compafnias mdas importantes a nivel
nacional han creado sus pdginas Web corporativas, con un apartado destinado exclusivamente a la
recepcidn de candidaturas y publicacion de ofertas, englobando los métodos de contacto directo con

el personal de seleccién del empleador y envio de resimenes y candidaturas.

Los portales de empleo, correlacionados con el método clasico de contacto con una agencia privada
de seleccién de personal, han sufrido un fuerte incremento en la ultima década, pasando de ser una
fuente de oferta de empleo secundaria hasta el afio 2002 a ser la principal via de contratacién en
nuestro pais. Estas herramientas permiten la publicacién de anuncios y recepcién de candidaturas,
cuyos costes asume normalmente el empleador. El envio de resumenes y candidaturas se realiza
mediante el envio de ficheros al intermediario o rellenando en la propia pagina Web la informacion

profesional requerida para satisfacer los requisitos de las ofertas de empleo publicadas.

Las empresas de trabajo temporal permiten, desde su conversidn en herramientas online, acceder a
sus ofertas de empleo a través de la Red. El Unico requisito es registrarse, de manera gratuita, como
usuario de su sitio Web. Un solicitante de empleo no tiene porqué acudir a la oficina, puede

gestionar la presencia de sus candidaturas desde un puesto de acceso a Internet.

El contacto con amigos y conocidos se ha establecido online a través de las redes sociales y

profesionales. Este tipo de herramienta, considerada por muchos expertos como clave para el
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desarrollo futuro del mundo laboral en Internet se encuentra en fase de crecimiento durante los
ultimos afios. Ademas de posibilitar las recomendaciones y referencias profesionales en la Red,
permite publicar anuncios especificos. El contacto directo con el empleador pasa a ser horizontal y
bidireccional, el solicitante puede interactuar con el empleador practicamente de manera inmediata

a través de su ordenador personal.

Los servicios de orientacion al empleo y asesoramiento asociados a centros formativos han
evolucionado y direccionado su presencia hacia los canales online. Actualmente todas las
universidades publicas madrilefias cuentan con su propio servicio de orientacion al empleo y lo
mismo ocurre con los colegios profesionales, que cuentan con su bolsa de empleo propio donde

publican las ofertas que reciben, actuando como intermediarios.

La Red ha funcionado como un nexo de unién entre diferentes métodos de busqueda de empleo. Se
puede tramitar una solicitud directamente online o utilizar la Red para encontrar informacion
necesaria para iniciar otros procedimientos de busqueda y utilizar métodos no relacionados
directamente con ella. Los lugares en los que los indices de penetracién de la Red son mayores, estan
asociados con una probabilidad significativamente mas elevada de contactar directamente a un

empleador o de encontrar anuncios de empleo (Hadass Y., 2003).

Como muestra, la totalidad de los empleadores consultados han contestado que combinan los
procesos de preseleccidon online con otros métodos tradicionales, como los anuncios en prensa, las
recomendaciones, las asistencias a ferias de empleo, la promocién interna, etc. La entrevista de
trabajo es mayoritariamente presencial, tan sdlo un encuestado afirma hacer entrevistas telefdnicas.
La entrevista presencial aporta una mayor seguridad en general al empleador. Sin embargo, nuevos
medios como las videoconferencias proliferan en Internet hacia la realizacién de un proceso de

seleccidon completo via online.

En cuanto a la percepcién del uso de Internet como herramienta para aumentar la empleabilidad
Feldmann y Klaas (2002) concluyeron, después de examinar las experiencias de demandantes online
de empleo, que el uso de Internet para la busqueda de empleo es menos eficiente que el uso de
contactos sociales, el método clasico mas valorado. No son herramientas antagénicas, sino todo lo
contrario. En ese mismo articulo aseguran que la percepcién predominante es que el método online
resulta mucho mas efectivo en términos de rapidez y aumento de posibilidades que la seleccion de
ofertas de empleo en periddicos y las llamadas directas a empresas, aunque no se han demostrado

efectos directos sobre el aumento de la empleabilidad.
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El reto de comprender cémo se han modificado los comportamientos individuales durante el proceso
de busqueda de empleo y en qué medida éstos han producido variaciones significativas sobre los
parametros relacionados con la empleabilidad sélo se conseguird mediante un analisis de las
fluctuaciones del mercado de trabajo combinado con audiencias y entrevistas a usuarios. Se debe
cuestionar como ha afectado el uso de la Red a los procesos de “matching” entre ofertantes y
demandantes, y por tanto qué productos del mercado laboral son los que han cambiado, como por
ejemplo las variaciones en los periodos de desempleo, el aumento en la calidad de la informacién, la

rapidez del proceso, etc.

Situacion actual de las principales herramientas disponibles en Internet para la busqueda de empleo.

Las investigaciones sobre las herramientas disponibles en Internet para la busqueda de empleo

comienzan en una clara pregunta: ¢Quién busca empleo a través de Internet? Es necesario encontrar

en un primer escaldn el perfil mas frecuente del demandante de empleo online. Ademas, y dado que
el perfil del usuario de Internet estd en continuo cambio hacia la expansion a practicamente
cualquier persona, es necesario estudiar la tendencia en los cambios. Segun el estudio de Kuhn
(2004) se concluyd que los demandantes de empleo a través de Internet en dos estados de E.E.U.U.
respondian a un perfil educacional mayor que los de métodos convencionales. Otra de las
conclusiones alcanzadas fue que normalmente provenian de ocupaciones en las que la tasa de
desempleo era algo menor que la media. Los demandantes de empleo a través de Internet sufrieron
en algunos casos periodos de desempleo por debajo de los de aquellos demandantes que utilizaron

métodos convencionales. Sin embargo, no se concluyd que el uso de Internet repercuta

directamente en la duracién de los periodos de desempleo.

Ademads de aumentar el acceso a informacién, el proceso de busqueda online a través de portales y
herramientas especificas tiene otras ventajas para los solicitantes. Internet aumenta la comunicacion
existente entre los demandantes de empleo. Por tanto, se producen mayores interacciones entre los
usuarios, que tienden a ofrecer consejos en foros abiertos de empleo e intercambiar experiencias.
Ademads, pueden ofrecer informacién sobre los sitios en los cuales trabajan o desearian trabajar,
incrementando la cantidad y calidad de la informacion disponible. También resulta importante el
hecho de que la Red ofrece acceso a tutoriales, consejos y guias para el usuario. En dichas guias se
puede encontrar informaciéon sobre la manera en la que se debe rellenar un curriculum, como
preparar una entrevista de trabajo, donde debe dirigirse el usuario segun el tipo de empleo que
busca, etc. Estas herramientas asociadas a los portales de empleo facilitan el proceso de busqueda y

aumentan el numero potencial de usuarios de estos sitios Web.
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Webs corporativas.

Como se ha comentado, las grandes empresas han generado sitios Web corporativos con
informacién laboral destinada a la interaccién con los potenciales candidatos futuros para cubrir sus
vacantes. Mediante la interaccion con los usuarios, este tipo de herramientas van generando bases
de datos a disposicién de los departamentos de seleccién con todos los usuarios registrados.
Actualmente, es posible entrar en la pagina Web de una gran empresa y encontrar facilmente
informacién detallada sobre los perfiles profesionales que demandan en funcién de la actividad

profesional del empleador.

Muchos de los articulos recientes sobre el mundo laboral en Internet han sido enfocados hacia la
investigacion corporativa. El objetivo de dichos trabajos suele ser la busqueda de modelos de
comportamiento de los usuarios, vistos como clientes o como posibles trabajadores. Las
conclusiones, por tanto, tratan de clarificar la manera en que las corporaciones pueden potenciar su
atractivo mediante cambios en el disefio de cara a aumentar el nimero de visitantes de sus paginas
Web (Cober, 2004). Los trabajos realizados bajo la perspectiva del empleador han estudiado
empiricamente el comportamiento del usuario de Internet desde el punto de vista de la seleccidn del
personal. Para ello, normalmente tratan de evaluar el comportamiento de un usuario en proceso de
busqueda de empleo, especialmente su reaccidn ante diferentes sitios Web dedicados al mundo

laboral.

Portales de empleo.

Los intermediarios del mercado laboral han organizado su labor en torno a los portales de empleo. Se
trata de herramientas online de caracter vertical donde se produce la publicacién de ofertas de
empleo a las que todos los usuarios registrados pueden inscribirse. Segun algunos de los expertos
participantes en las entrevistas los portales de empleo se encuentran ante un escenario de cambio.
Con la aparicion de las redes profesionales, el modelo vertical de inscripcién a ofertas se ve

suplantado por nuevos modelos en los que la posibilidad de intercambio de informacién aumenta.

Otros autores estiman que la tendencia de los portales debe ser su especializacion. Este hecho
implica un cambio orientado de los portales generalistas de empleo. Permitiria acceder Unicamente a
informacion y ofertas especializada en un sector. Algunos portales de empleo han evolucionado de
esta manera en los ultimos tiempos, aunque sus modelos de participacién siguen siendo verticales y

unidireccionales.

Algunos articulos han incidido en el papel que deben jugar para la sociedad los portales de busqueda

de empleo online (Gordon, 2002). En este sentido, es preciso analizar dichas herramientas mediante
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un método multidimensional en el que se tengan en cuenta posibilidades paralelas a la mera
busqueda de vacantes. De hecho, muchos de los portales online mas utilizados actualmente ofrecen
asistencia en otros aspectos del proceso, como la elaboracion del curriculum, la organizacion de
foros y seminarios de informacion laboral, la clasificacion de la informacion recibida a través de un
perfil propio del candidato o las alarmas tanto al correo electrénico como al perfil del candidato en

diferentes redes sociales, blogs, etc.

Redes sociales y profesionales.

El impacto de las redes sociales en la buisqueda de empleo online también esta creciendo en
importancia en los ultimos afos. Este tipo de herramientas ofrecen principalmente contactos
laborales a los miembros, ademas de servicios que no siempre suponen el acceso directo a una bolsa

de empleo, sino que se basan mas en la interaccién de los usuarios, siempre con fines profesionales.

En la segmentacién por edad de la poblaciéon realizada en el Informe Técnico del Observatorio de las
Telecomunicaciones y de la Sociedad de la Informacién “Las TIC en los hogares espafioles” se aprecia
que para la poblacién menor de 35 afios las nuevas tecnologias son un requisito para las relaciones
sociales. Asi, a la pregunta ‘Para relacionarse socialmente, ées importante saber algo de nuevas
tecnologias?’, la respuesta de la poblacién mas joven indica que ha incluido las nuevas tecnologias en

sus habitos de relacién cotidiana, con una respuesta afirmativa del 61,2%.

Ademas, las nuevas tecnologias permiten a los demandantes un acceso mas detallado a la
informacién laboral que estan buscando, ya que son los propios usuarios de una Red profesional los
gue publican y difunden las ofertas de empleo. Esto facilita el acceso a ofertas que realmente sean
las mas favorables para un determinado perfil laboral, aumentando la especificidad de cada proceso.
Desde el punto de vista del empleador, esto supone una informacién mas detallada acerca de los

candidatos y un ahorro en los costes derivados de la seleccién de candidaturas.

Algunos trabajos en este campo se han concentrado en identificar las ventajas de los trabajos
conseguidos a través de dichas redes. Osberg (1993) sugiere que “los trabajadores con menos
contactos o relaciones sociales son los que mas utilizan otros métodos mds formales como las

agencias de empleo”.

Desde el punto de vista de los empleadores, no cabe ninguna duda de que Internet significara un
canal todavia mds importante en el futuro a la hora de emprender nuevos procesos de seleccion.
Una vez que las compaiiias hayan estudiado y comprendido los factores influyentes en los procesos
de busqueda de empleo online y dichos procesos consigan ser convertidos en modelos estadisticos,

los portales de empleo online podran adaptar la interfaz de sus paginas al perfil y antecedentes del
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demandante. Con ello, el propio portal de empleo conseguiria acortar los periodos de busqueda y el

tiempo dedicado por los demandantes de empleo durante su proceso de busqueda (Geoffrey, 2010).

Las nuevas tecnologias permiten acceder a nuevas posibilidades que hacen que cualquiera pueda
tener la misma informacidon que las empresas de seleccién de personal y los head-hunters. Cada
empresa podra tener la capacidad de tomar la decisién sin pasar por empresas de seleccién de

IM

personal. Cada empresa sera un “pequefio mundo virtual”. Tendran sus propias ofertas de empleo y
algun tipo de informacidn adicional que permitird atraer e incluso crear cierto nivel de fidelidad con

los posibles candidatos futuros. Podran interactuar con ellos y conocerlos antes de contratarlos.

5.3. Tendencias de los métodos online para la busqueda de empleo

La tendencia actual prevé un cambio en las estructuras y en los métodos para la busqueda de empleo
desde el punto de vista de los usuarios, los intermediarios y los empleadores. En términos generales
el aumento del emparejamiento entre ofertante y solicitante, la posibilidad de interaccionar
directamente con el empleador y con otros usuarios en proceso de busqueda y la gestién del espacio
personal que genera la Red para cada uno de sus usuarios son los factores principales que influyen

en la aparicion del término “Web 2.0".

las aplicaciones Web 2.0 son aquellas que sacan partido a las ventajas intrinsecas de la web,
ofreciendo un servicio continuamente actualizado que mejora cuanto mas gente lo use, utilizando y
combinando entre si los datos de multiples recursos, incluyendo los usuarios individuales, a la vez
que ofrecen sus propios datos y servicios de tal forma que pueden ser reutilizados por otros, creando
una “arquitectura de participacion” en red, yendo mds alla de la pagina de la web 1.0 para ofrecer

experiencias de usuario cada vez mas ricas (O'Reilly, 2005).

Los usuarios han adquirido una mentalidad proactiva en el uso de las nuevas tecnologias para buscar
empleo y desean poseer mads informacidn acerca de las empresas a las que presentan su perfil. Esta
informacién puede ser encontrada a través de los nuevos medios que ofrece la Web 2.0 como son

foros y redes sociales, entre otros.

Paralelamente, cada usuario intenta llegar mas efectivamente al empleador potencial y pretende que
sus candidaturas tengan un caracter diferente a las de los demds candidatos para el puesto de
trabajo que demandan, buscando aumentar su visibilidad online y el posicionamiento de su
candidatura, para lo cual es muy importante saber valorar los conocimientos intangibles asi como las
habilidades personales propias con el objetivo de destacarse entre el universo de personas que

buscan empleo.
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llustracion 2 Modelo de tendencia de las herramientas online de busqueda de empleo
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Fuente: Elaboracion propia a través de impresiones del proceso participativo.

Por otra parte se encuentran los intermediarios que en la actualidad cuentan con tecnologias
semejantes entre si, que se emplean a la hora de realizar sus preselecciones. Estos programas
consisten en una serie de filtros que van seleccionando a los candidatos que rednen las condiciones
del perfil demandado. Se pretende que los programas en los que se estd investigando actualmente
puedan analizar la semantica de los campos de texto de cada curriculum vitae. De esta forma, se
podrian identificar ideas a través de palabras semejantes que se puedan perder tras la seleccion
previa de los campos a rellenar de una propuesta online de un curriculum vitae, asi como por los
filtros que se aplican. Esta nueva tendencia pretende que ademds de poder seleccionar por la
semantica, los procesos de seleccidn se orienten de acuerdo al “Business Intelligence”, un conjunto
de metodologias, aplicaciones y tecnologias que proporcionan la habilidad para transformar los datos
existentes segun los modelos de comportamiento de las personas, transformando la informacion en
conocimiento que permita agilizar y mejorar los procesos de seleccién (Shimmer, 1999). Este
elemento se convertird en un factor estratégico de innovacién en las empresas de recursos humanos,
ya que pueden generar una ventaja competitiva a la hora de obtener una informacién privilegiada

relacionada con los softskills de los candidatos mas dptimos para cubrir una vacante.
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La tendencia actual de los intermediarios es llegar a realizar el trabajo con una visién de “head-
hunters”, buscando efectividad y eficiencia en el menor tiempo posible y con la mayor rapidez. El
objetivo final de los intermediarios es alcanzar niveles de emparejamiento entre ofertantes vy

demandantes similares a los alcanzados por los “head-hunters”.

Finalmente los empleadores buscan la posibilidad de obtener informacién sobre varios candidatos
(10 a 15) por vacante, que después de una seleccidn inicial puedan pasar al resto del proceso de
seleccion segun el modelo tradicional. Por ello, el empleador como cliente contrata los servicios de
intermediacion laboral que ofrece el portal de empleo, y éste, sin publicar la oferta, debe ser capaz

de analizar su base de datos y dar una respuesta casi inmediata (“de hoy para mafiana”).

Los servicios ofrecidos en la actualidad desde los intermediarios a los usuarios y a las empresas o
empleadores se pueden resumir en dos lineas estratégicas. En primer lugar, enfocado hacia el
candidato, el intermediario le estd ofreciendo la posibilidad y las herramientas que permitan darle
mayor visibilidad a su candidatura, como por ejemplo guias para la correcta estructuracion del
curriculum vitae, la posibilidad de crear una Web personal, etc. Algunos de los portales de empleo
privado ofrecen ya esos servicios con caracter opcional a través de sus modalidades de pago

(Premium).

Por otra parte, orientado hacia los empleadores, los intermediarios quieren ofrecer un servicio a
largo plazo para las empresas semejante al realizado hoy en dia por los “head-hunters”. Este servicio
sigue la filosofia o metodologia aplicadas por éstos, ya que un “head-hunter” busca los perfiles
idoneos para satisfacer las necesidades de la vacante en el menor tiempo posible y con una alta tasa

de éxito de permanencia de los seleccionados.

6. Clasificacion de las herramientas online a disposicion del candidato y del

empleador

Segun el estudio de Inversién en Ofertas de Empleo de la agencia TMP, en Espaia se publicaron
655.569 ofertas de empleo durante el afio 2009, de las cuales el 98,4% fueron publicadas en Internet.
Sélo el 1,6% restante corresponden a las ofertas de empleo en prensa. Este indicador aparece como

uno de los datos mas claros de la intrusidon de la Red en el mercado laboral actual.

En el modelo de funcionamiento del mercado laboral las herramientas asociadas al uso de Internet

se han consolidado durante los ultimos afios como agentes indispensables. Segin Nielsen Online, la
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busqueda de empleo por Internet ha aumentado un veinte por ciento, siendo el sexto afio de

aumentos consecutivo.

En general la valoracién que se ha obtenido del proceso participativo ha sido positiva, tanto por
parte de empleadores como de usuarios, aunque aparecen algunos factores de caracter negativo que

no deben ser infravalorados.

Grafico 6: Valor de Internet como canal de informacidn en procesos de busqueda de empleo (usuarios)

[ Positivo [ Neutro [0 Negativo

Fuente: Elaboracion propia. Datos: Proceso participativo (706 respuestas).

Practicamente el sesenta por ciento de los usuarios encuestados afirman estar satisfechos con la
incorporacién de Internet durante sus procesos de busqueda de empleo. Un veintiocho por ciento

valoran la Red como un elemento neutro y el trece por ciento cree que su uso es negativo.

Los aspectos mas valorados por los usuarios como positivos han sido el gran abanico de posibilidades
a las que se puede acceder gracias a la Red, la rapidez del proceso y la comodidad de poder
inscribirse en ofertas desde casa o desde el puesto de trabajo actual. En muchos casos los usuarios
atribuyen al uso de Internet un ahorro en costes y en tiempo. Otros factores que han sido calificados
como positivos son el servicio de alertas de ofertas en el correo electrénico, la posibilidad de realizar
filtros de busqueda para encontrar ofertas concretas y que la Red permite ver muchos portales de

empleo y paginas de informacién laboral al mismo tiempo.

El nimero de usuarios encuestados que han considerado el valor de las herramientas online entre
neutro y negativo es algo mayor al cuarenta por ciento. Los motivos mas repetidos para estos
usuarios son la falta de resultados y de contestaciones, la dificultad para seguir las instrucciones de
inscripcion en algunas ofertas y la presencia de muchos candidatos y pocas ofertas, lo que genera
una enorme competitividad. Algunos consideran la Red como una herramienta de comunicacién muy

“fria” e impersonal que no permite mostrar al empleador todo su potencial personal y donde es muy

30



PL2010 “Internet y la busqueda de empleo: Guia de herramientas y portales de empleo e informacidn laboral”.

dificil obtener respuestas por parte de los empleadores sobre porqué un candidato no ha sido

seleccionado para una oferta de empleo.

Esta falta de respuesta genera una sensacién de desconfianza. Algunos encuestados han considerado
qgue el volumen de oferta real es menor que el aparente y que algunos portales repiten ofertas de

empleo o las mantienen mas tiempo del necesario para simular un mayor volumen.

Grafico 7: Valor de Internet como canal de informacion en procesos de busqueda de empleo (empleadores)

1%
B Positivo [ Neutro [0 Negativo

Fuente: Elaboracion propia. Datos: Proceso participativo (275 respuestas).

Los empleadores valoran las herramientas online para la busqueda de empleo como positivas. El
porcentaje de empleadores satisfechos con el uso de la Red alcanza practicamente el noventa por
ciento. Un diez por ciento las considera neutras y tan sélo el uno por ciento encuentra consecuencias

negativas a Su uso.

Los aspectos mas valorados son la agilidad, rapidez y eficacia. Muchos empleadores han necesitado
cubrir varias vacantes en muy poco tiempo y afirman que sin este canal no lo habrian podido
conseguir. La otra gran ventaja para los encuestados es la cantidad de candidaturas recibidas, la
posibilidad de seleccionar eficientemente las candidaturas mediante filtros y la gran acogida y
respuesta de las ofertas publicadas. Los empleadores encuestados opinan que la Red permite recibir

muchas solicitudes de candidatos que se ajustan mucho al perfil profesional requerido.

En relacion con los aspectos negativos, destacan la saturacién de algunas ofertas de empleo
publicadas y la recepcion de muchas solicitudes que no se justan al perfil demandado provocando un
aumento de los recursos a invertir en los procesos de preseleccion. Ademds algunos empleadores

contestan que sigue siendo complicado encontrar perfiles profesionales muy especificos.
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Tabla 1: Frecuencia absoluta de uso de las herramientas para la busqueda de empleo online establecida en el
proceso participativo

Frecuencia (%) Siempre | Frecuentemente | Ocasionalmente | Nunca
Servicio Regional de Empleo 5 8 14 20
COIE Universidades 6 7 14 20
EURES 0 2 4 33
InfoEmpleo 19 20 21 10
InfoJobs 64 29 6 1
Laboris 9 13 20 16
LinkedIn 2 3 8 31
Manpower 1 3 14 26
Monster 5 20 20
z:lrit:;es asociados a publicaciones 5 5 " 19
Ranstadt 1 3 16 24
Red Trabaja (S.P.E.E) 7 12 18 16
Sitios Web corporativos 5 10 16 14
Trabajar.com 13 17 18 16
Xing 1 3 10 30
Otros 6 7 7 17

Fuente: Elaboracion propia. Datos: Proceso participativo.

Los porcentajes que aparecen en la tabla estan calculados sobre el total de encuestados (706). Los
datos confirman que hoy por hoy la mayor parte de los usuarios en busqueda de empleo lo hacen
por medio de los portales de empleo clasicos. Las herramientas con mayor porcentaje de uso sobre

el total de encuestados son Infojobs.net, InfoEmpleo.com, Trabajar.com, Laboris y la Red Trabaja.

Aunque durante el ultimo afio hayan perdido algunos visitantes, debido a su posicionamiento y su
eficiencia siguen representando una herramienta indispensable para los usuarios en busqueda activa.
Durante el proceso participativo se ha corroborado esta informacién ya que practicamente todos los
encuestados han utilizado los portales de empleo en al menos una de sus busquedas de empleo,

concretamente el 99,3%.

Existen diversos motivos por lo que los portales de empleo contintan constituyendo la herramienta
primordial para la busqueda de empleo. Son herramientas directas y eficaces a corto plazo y cuentan
con la inercia de las empresas que llevan utilizdndolos como fuente de contratacién de candidatos
desde hace tiempo con éxito, por lo que gran parte de la oferta de empleo disponible sigue siendo

publicada a través de este tipo de herramientas.

Las redes cuentan con un volumen de uso mucho menor y con los mayores porcentajes de usuarios

gue nunca las han utilizado. El setenta y nueve por ciento de los encuestados afirman no haber
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usado nunca ni redes sociales ni profesionales durante sus procesos de busqueda de empleo. El nivel

de usuarios frecuentes tan sélo alcanza el cinco por ciento entre los encuestados.

Las redes profesionales, pese a que suponen una alternativa a los portales, no cuentan con el mismo
volumen de usuarios. Son mucho mas novedosas y tienen mayor nimero de posibilidades de
interaccion, pero hay que aprender a utilizarlas y dedicarles tiempo para sacarles provecho. Aportan
una comunicacién y participacién mucho mas personal; tanto empresa como demandante de empleo
pueden expresar de forma mas concreta sus cualidades y expectativas. Segun alguno de los
especialistas consultados, las redes estan destinadas a sustituir a los portales de empleo a medio y
largo plazo. Su versatilidad supera con creces la de los portales de empleo y auguran que acabardn

por suplantarlos.

La reaccién de los portales de empleo pasa por una renovacion y la incorporacién en sus estructuras
de formatos y novedades que imiten en parte a las redes. Es necesario que la capacidad de
interaccion a través del propio portal de empleo aumente para igualar los servicios ofrecidos por las
redes. De momento el proceso de actualizacidn estd en estado inicial, y los portales no ofrecen las
posibilidades que a dia de hoy son capaces de ofrecer las redes. Ademas su segmentacién es

fundamental de cara a una futura especializacion.

Los resultados de las encuestas realizadas a usuarios en proceso de busqueda de empleo online
complementan la opinién de los expertos entrevistados. Los portales de empleo siguen teniendo la
hegemonia en los procesos de busqueda, mientras que las redes son elementos emergentes que

ocupan en porcentaje de uso una cuota mucho menor, pero con previsién de crecimiento.

Se ha realizado una agregacién de los datos de las frecuencias de uso “siempre” y “frecuentemente”
en funcién de los tipos de herramientas definidos en la metodologia del estudio sobre el total de
usuarios encuestados. Debido a la difusidn a través de infojobs.net de las encuestas, se ha analizado
el sesgo presente en las respuestas de los usuarios (Ver Discusion: Posibilidad de sesgo en los
resultados del proceso participativo.). En el andlisis se observa un ligero sesgo a favor de Laboris.net
e infojobs.net entre las respuestas correspondientes a dicho canal de difusidn, sin que este sesgo sea

extensible al resto de herramientas identificadas.

Con la agregacion de las frecuencias “siempre” y “frecuentemente” se pretende realizar un andlisis

comparativo sobre el uso en funcion del tipo de herramienta:
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Tabla 2: Tipos de herramientas segun el porcentaje de utilizacion de los encuestados

Portales de empleo de gestion privada

Utilizacion por parte de los
encuestados (%)

InfoJobs.com 93
InfoEmpleo 39
Trabajar.com 30
Laboris 22
Sitios Web corporativos 15
Monster 12
Portales asociados a publicaciones online 8
Ranstadt 4
Manpower 4
Otros 13

Portales de empleo de gestion publica

Utilizacion por parte de los
encuestados (%)

Servicio Regional de Empleo 13
Red Trabaja (S.P.E.E.) 19
COIE Universidades 13
EURES 2

Redes profesionales

Utilizacion por parte de los
encuestados (%)

LinkedIn 5
Xing 4
Viadeo 2

Fuente: Elaboracidn propia. Datos: Proceso participativo.

Los portales de empleo cuentan con mayores niveles de uso frecuente que las redes sociales y

profesionales. Representan la fuente de intermediacidén laboral mas extendida actualmente. En

concordancia con la Tabla 1, las redes aparecen con porcentajes de uso frecuente reducidos.

Tabla 3: Niveles de satisfaccion de los usuarios segun el tipo de herramienta analizada

Muy Bueno Regular | Malo Muy

Bueno malo
Portales publicos de empleo e informacion laboral. 7,5 30,8 35,9 15,2 10,5
'Portales !)’rlvados / particulares de empleo e 9,5 40,4 320 13,6 45
informacién laboral.
Redes sociales profesionales. 4,1 16,8 45,5 24,6 8,9
Portales sectoriales de empleo e informacidn laboral. 3,6 24,4 45,6 20,8 5,7
Apart.ado.de recursos humanos de empresas / 25 270 40,0 19,7 10,8
organizaciones.
Envio de curricula a través de internet. 14,7 36,6 31,8 11,7 5,2

Fuente: Elaboracion propia. Datos: Proceso participativo (706 usuarios encuestados)
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La satisfaccién de los usuarios encuestados es en general elevada. Ninguna de las herramientas
online para la busqueda de empleo cuenta con mas de un veinticinco por ciento de usuarios
insatisfechos. El envio de curricula a través de Internet ha obtenido los mayores niveles de
satisfaccidén, pudiendo encontrarse directamente relacionados con un aumento del numero de
respuestas emitidas por los empleadores. Los valores mas bajos son los marcados por usuarios de

redes sociales y profesionales.

Los usuarios que se muestran muy satisfechos con el funcionamiento de las herramientas
enumeradas oscilan entre el 20 y el 50%. Ninguna de las herramientas identificadas supera el
cincuenta por ciento de usuarios muy satisfechos, aunque tampoco cuentan con mas del diez por

ciento de usuarios de la Red que se consideran muy insatisfechos con su utilizacion.

El nivel de satisfaccién entre los usuarios de los Servicios Publicos de Empleo se encuentra
condicionado por varios factores. Por un lado, los servicios de empleo publicos tratan de emplear en
primer lugar a aquellos ciudadanos con indices de empleabilidad mds bajos. Ademas, la impresion
generada en el proceso participativo demuestra que los servicios publicos de empleo son los grandes

desconocidos por parte de los usuarios.

6.1. Portales de empleo.

6.1.1. Definicion y caracteristicas generales.

Los portales de empleo han representado desde los inicios de la actividad de intermediacién laboral
online el referente para el acceso a ofertas de empleo en términos de cantidad. Permiten el acceso a
ofertas de todo el territorio y tan segmentadas como el candidato desee a través de filtros y motores
de busqueda. Los empleadores consiguen a través de los portales un sistema rapido, facil y eficaz
para encontrar los profesionales mejor adaptados a su oferta de empleo. Ademads, cuentan con una
serie de servicios que hacen que la seleccién de los candidatos inscritos sea rapida y sencilla como

preguntas de filtrado y buscador avanzado.

Su funcidon caracteristica es la de servir de enlace entre la empresa y el candidato, gestionan los
procesos de preseleccion como intermediarios a través de la Red. Los portales de empleo trabajan de
manera conjunta con los departamentos de seleccién de las empresas, buscan oferta de empleo y la
publican en sus sitios Web, atrayendo asi la demanda. Muchos de estos portales han hecho que la
funcidn de costes de estos departamentos sufriera variaciones. Estas herramientas han permitido el

descenso de los periodos de procesos de seleccion de los 45 a los 10 dias (Lépez, 2010).
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Los portales de empleo mads populares y consultados no suelen cobrar al usuario por insertar su CVy
los recursos basicos que ofrecen son: un listado de empresas que necesitan cubrir puestos de
trabajo, una breve descripcion del tipo de empleo que ofrecen e informacion corporativa sobre el
empleador (existen servicios complementarios de pago en algunos sitios Web aunque el acceso a
oferta de empleo es gratuito). El usuario puede presentar su candidatura en el formato propio del
portal que ha funcionado como intermediario rellenando un formulario donde se van listando las

caracteristicas profesionales mas importantes.

Los portales suelen ofrecer dos férmulas diferentes para que el candidato acceda a la oferta laboral
gue mas le interesa. Algunos portales obligan a cumplimentar un cuestionario sin dar opcion al
solicitante a afiadir nada y en la mayoria, ademas de rellenar el formulario, se incluye la posibilidad
de adjuntar la carta de presentacion y el curriculum vitae en formato Word o Pdf. Como novedad,
existen algunos portales que también ofrecen la opcion de incluir un video-curriculum. Para la

busqueda de ofertas, existen filtros asociados al salario, la localizacién y el tipo de jornada laboral.

Ademas de servir de enlace entre los demandantes de empleo y las empresas, las bolsas de trabajo
se han enriquecido con otro tipo de contenidos de cardcter laboral, legal y de formacién que tratan
de aproximar al candidato al mundo empresarial: consejos y pautas para elaborar un curriculum vitae
6ptimo o para realizar una buena entrevista de trabajo; enlaces a otras instituciones, empresas o

fondos editoriales del interés del candidato; pruebas de conocimientos técnicos online, etc.

Tabla 4: Ventajas proporcionadas a los usuarios por los portales de empleo.

Servicios a usuarios Disponibilidad
Envio de alertas a través de correo electrdnico, redes sociales y blogs sobre ofertas
publicadas que se ajusten al perfil profesional del candidato
Posibilidad de realizar busqueda de ofertas por sectores de actividad, zonas
geograficas, tipo de jornada laboral y rango de salario mediante filtros en la busqueda
Posibilidad de adjuntar en el perfil de usuario una carta de presentaciény el cv, asi
como de actualizar ambos en cualquier momento
Posibilidad de comprobar el estado de las solicitudes presentadas por el usuario.
Consejos para la elaboracion del curriculo. Ayuda para su redaccién (formatos y
plantillas de CV), correccion y traduccidn
Consejos profesionales sobre cartas de presentacion, entrevistas de trabajo, test, etc.
Noticias y reportajes sobre el mercado laboral asi como informacidon sobre cursos,
becas, oposiciones, etc.
Contacto con otros candidatos a través de foros
Posibilidad de obtener un correo profesional gratuito para la busqueda de empleo con
el dominio de su portal.
Creacién propia de pagina Web personal de caracter profesional para la busqueda
activa de empleo
Posibilidad de colgar mas de un curriculum y mas de un modelo de carta de
presentacion
Servicio de consultas legales sobre contratos, despidos, prestacion por desempleo, etc.
Fuente: Elaboracion propia.
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La gran mayoria de los portales de empleo ofrecen al usuario la posibilidad de informar al candidato
sobre ofertas interesantes para su perfil profesional. Muchos de los portales cuentan con servicio de
alerta via email, RSS e incluso al teléfono mdvil mediante los cuales el usuario recibe de forma
continuada las ofertas que mas de adaptan a los criterios de las preferencias establecidas por el
usuario. También cuentan con servicios para alertar a los candidatos a través de sus perfiles en las
redes sociales. La publicacidon de contenidos laborales que se van actualizando peridédicamente y
ofrecen pautas al usuario para optimizar sus recursos en el mercado laboral resulta un buen
complemento informativo. Los contenidos mas profundos y especializados se encuentran en los

portales de empleo asociados a centros formativos y a medios de comunicacién.

En pocos portales de empleo existe la posibilidad de contactar con otros usuarios a tiempo real. Sin
embargo, existen foros paralelos en algunos de ellos que permiten al usuario obtener consejos sobre
sus inquietudes particulares. Se han identificado portales que permiten obtener una direccion de

correo para el proceso de busqueda o crear un sitio Web propio.

Tabla 5: Ventajas proporcionadas por los portales de empleo a empleadores

Empleadores Disponibilidad

Posibilidad de acceder a gran cantidad de candidatos en procesos de busqueda de
empleo a través de la publicacién de una oferta
Filtros de busqueda que permiten enfocar previamente el proceso de preseleccién en

funcién de elementos semanticos %-
Introduccién en la oferta publicada de una serie de preguntas claves o “killer _g
guestions” que permiten seleccionar a los candidatos sin tener que analizar su cv a
Posibilidad de difundir ofertas en zonas geograficas aisladas
Reduccion de costes en comparacidn con los anuncios en prensa y otros medios de
comunicacion
Acceso a packs de difusion realizados a la medida del empleador a través de redes, -
foros y publicidad en diferentes medios online o
Posibilidad de comprar un paquete publicitario para el empleador en paralelo a la %
publicaciéon de sus ofertas de empleo =
Contacto con candidatos a nivel internacional ®
Pago por resultado, permitiendo decidir cuanto pagar en cada oferta después de
obtener los resultados con un modelo que se ajusta a todo tipo de empresas y
presupuestos &
Servicios de publicacion de ofertas de empleo de manera totalmente gratuita (portales 5
de empleo de gestidon publica) @

Posibilidad de publicar las ofertas en portales sectoriales especializados
Posibilidad de interactuar con el candidato a tiempo real
Fuente: Elaboracion propia.

Las ventajas que los portales de empleo han aportado en sus afios de existencia a los empleadores

estan relacionadas principalmente con el aumento de la difusidn y la internacionalizacién de la oferta
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publicada y la posibilidad de realizar busquedas muy especificas a través de filtrado previo de

candidaturas.

Es infrecuente que los portales de empleo permitan la interacciéon directa con el candidato. La
publicacion de ofertas en medios sectoriales también resulta poco frecuente, debido a que pocos
sitios Web de empleo cuentan con este caracter sectorial por el momento. Los datos referentes al
incremento en uso de estas herramientas suelen no ser publicados por las empresas, que realizan
estudios de cardcter interno sobre sus datos estructurales y de funcionamiento. No obstante existe
una fuente de datos, la consultora OJD — Nielsen en su estudio “Internet Applications” en Espafia,
sobre la evolucion en nimero de usuarios de las principales herramientas del mercado laboral online

y su relacion con la tasa de paro experimentada durante el afio 2009 (ver Anejo Il):

Grafico 8: Evolucion del uso de los portales de empleo (en miles) frente a la tasa de paro registrada en 2009.
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Fuente: OJD — Nielsen. Internet Application Trend Report (Spain).

Como se puede observar en la grafica ambos indicadores tienen una evolucién complementaria a lo
largo del afio y representan el modelo actual de utilizacién de portales de empleo. Durante el mes de
mayo los portales de empleo analizados en el informe alcanzaron un nidmero mdaximo de usuarios

muy cercano a seis millones, el pico anual (ver Anejo ).

La tasa de paro, en crecimiento continuo desde noviembre de 2007, muestra un incremento mensual

maximo el mes anterior al pico de usuarios de portales de empleo.
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A continuacidon se produjo un fenédmeno de estacionalidad. Las contrataciones durante el periodo
previo al verano influyeron claramente en la bajada en el nUmero de usuarios mensual durante los
meses de julio y agosto. El minimo se establecié en un nimero algo menor a los cuatro millones de
usuarios totales en agosto. En septiembre, el uso de portales de empleo volvié a incrementarse,

aunque no alcanzé el volumen previo al verano.

Se ha observado un descenso general en el uso de portales de empleo clasicos durante el afio 2009.
Se han perdido algo mas de medio millén de usuarios a lo largo del afio pasado. Esta pérdida se
produce principalmente entre los usuarios cuya finalidad es la de mejorar su puesto de trabajo, no

entre los desempleados.

Cada portal de empleo tiene sus caracteristicas especificas que le diferencian del resto. En el Grafico
8 se pueden observar los datos agregados de usuarios de portales de empleo tanto publicos como

privados. En el informe, sin embargo, se ha realizado una divisién segun su tipo de gestién.

6.1.2. Portales de empleo de gestion publica.

Los portales de gestidon publica se encuentran asociados normalmente a los servicios de empleo
ofrecidos por las autoridades locales, regionales, nacionales o europeas para la gestién online de los
procesos de contratacién. Cuentan con una serie de caracteristicas propias que hacen que se

diferencien claramente con los portales de gestidn privada.

Por una parte, son herramientas que deben permanecer a disposiciéon de todos los ciudadanos por
igual, han de ofrecer igualdad de oportunidades. Los Servicios publicos de empleo tratan de

favorecer la empleabilidad de los usuarios con indices de insercidn laboral mas bajos.

Ademas, los Servicios Publicos de empleo gestionan portales Web bajo el paraguas de la Ley de
Proteccién de Datos. Mediante los servicios de empleo online se facilita la interaccidon entre los

empleadores y los usuarios sin que los datos proporcionados por éstos sean de dominio publico.

Se han identificado herramientas online de cardcter laboral a todos los niveles, desde municipios

hasta la Unién Europea.

Un primer reto seria avanzar en el cambio cultural de la relacién entre usuarios y la Administracion,
gue supone estar conectados consistentemente y lograr un amplio uso de Internet, para ampliar

oportunidades y personalizar respuestas mediante Webs accesibles, gratuitas y bien posicionadas.

Los portales de empleo de gestién publica accesibles para un usuario de la Comunidad de Madrid

son:
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e Portal de empleo del Servicio Regional de Empleo (+empleo).
e COIEs de las Universidades Publicas madrilefias.
e Red Trabaja. Portal del Servicio Publico de Empleo Estatal.

e EURES. Red Europea de Servicios de Empleo.

Los servicios publicos de empleo cuentan con el valor afiadido de ser completamente gratuitos para
sus usuarios, especialmente relevante en el caso de los empleadores. Por otra parte, los portales de
empleo publicos deben cuidar exhaustivamente la privacidad de sus usuarios y la protecciéon de
datos. Esto provoca mayores complicaciones a la hora de equilibrar la accesibilidad con la proteccion

de datos de los usuarios.

Otra de las caracteristicas diferenciadoras respecto a los servicios de intermediacién de gestién
privada, es el dnimo de ofrecer empleo en igualdad de condiciones para todos los usuarios. Los
Servicios Publicos de Empleo tratan de igualar las oportunidades entre todos sus usuarios, prestando
siempre especial atencidn a aquellos que se encentran en condiciones de partida mas desfavorables

en relacién con su empleabilidad.

Las encuestas realizadas tanto a usuarios como a empleadores durante el proceso participativo
sitian a los Servicios Publicos de Empleo como el tercer método online de bisqueda de empleo mas

valorado (ver Tabla 3).

Los candidatos valoran como muy bueno o bueno el servicio prestado por estas herramientas en el
38,5% de sus respuestas, niveles sélo superados por el envio directo de candidaturas a los
responsables de seleccién de empleadores (51,3%) y el uso de portales de empleo de gestién privada

(49,9%).

6.1.2.1. Servicio Regional de Empleo de la Comunidad de Madrid

Direccidon Web: http://www.madrid.org/cs/Satellite?pagename=Empleo/Page/EMPL Home

El Servicio Regional de Empleo ofrece la posibilidad de acceder a ofertas de empleo por parte de un
candidato sin necesidad de acudir a la oficina de empleo. A través del portal de empleo online (+
Empleo) es posible gestionar gran cantidad de servicios laborales y acceder a las ofertas de empleo

publicadas.

Los empleadores pueden contactar directamente con el Servicio Regional de Empleo, y a través de

éste acceder a los candidatos que se encuentran en la base de datos. En muchos casos no es
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necesario publicitar la oferta a través del portal de empleo. Algunos empleadores afirman no querer

que dichas ofertas sean publicadas con el fin de no ser saturados por las candidaturas.

El desarrollo del portal de empleo online trata de buscar una mayor apertura tanto para el
demandante como el ofertante. El usuario se inscribe como demandante de empleo a través de
Internet. Puede modificar los datos personales online (cambio de domicilio), puede actualizar su
perfil profesional online y puede variar su estado (darse de alta o baja como demandante) desde el

propio sistema.

Su funcionamiento es el de un portal cldsico de empleo pero ademds se aporta un servicio de
consultoria a los empleadores. Se realizan busquedas de candidatos con los perfiles establecidos por
los demandantes. Se envia a todos los usuarios que tengan un perfil profesional adaptado a la oferta

en cuestion la notificacion.

El servicio cuenta con acceso a formacién, tanto online como presencial, a la que un usuario se
puede inscribir desde su ordenador. Como complemento cuenta con un asistente para la elaboracion
del curriculum en formato europeo (Europass), en el que el usuario puede ir introduciendo sus datos

profesionales y el propio sistema crea un curriculum personalizado.

El portal de empleo de Madri+d de la Consejeria de Educacion (www.madrimasd.org/empleo)

pertenece a una red de trabajo que agrupa a instituciones publicas y privadas de investigacién y a las
asociaciones empresariales regionales. En este portal se concentra oferta de empleo asociada al

sector de la investigacién.

6.1.2.2. COIE de las Universidades Publicas Madrilerias.

Los Centros de Orientacion e Informacion de Empleo (COIE) de las Universidades Publicas Madrilefias
representan para los universitarios madrilefios un apoyo a su periodo de transicidon entre el mundo
universitario y el mundo laboral. Todos ellos cuentan con ayudas suplementarias de cara a orientarse
hacia la investigacidn y con ofertas publicadas en esa direccidn. Existen ofertas de empleo, becas y
practicas en empresa a disposicion del usuario. Su funcionamiento es muy similar al de los portales
de empleo cldsicos de gestion privada. Sin embargo, estas herramientas cuidan los aspectos

formativos de manera especial.
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Tabla 6: Principales caracteristicas de los COIE de las Universidades Madrilefas

Universidad Herramientas formativas Direccion Web
Universidad Foro de empleo. Programa . .
P g http://www.coie.ucm.es/coie.htm
Complutense Compluemprende.
Universidad Career Center Seminarios jovenes .
L http://www.coie.upm.es
Politécnica emprendedores.
Universidad
Forempleo. Apar licaciones.
Carlos Il el ARl el gl e http://www.uc3m.es/portal/page/portal/sopp
Informe anual de Insercién Laboral de
Universidad los Titulados de la UAH. Observatorio de .
. . http://www.uam.es/otroscentros/coie
Auténoma empleo propio.

Universidad Rey
Juan Carlos

Universidad de
Alcald Henares

Servicio de orientacion para alumnos de
secundaria. Provee informacién sobre
convocatorias de oferta de empleo
publico
Orientacion Psicopedagogica
Alcalob Foro de empleo local

http://www.fcjs.urjc.es/COIE/

http://www?2.uah.es/orientacion

Fuente: Elaboracion propia.

Por su participacion en multitud de convenios y proyectos asociados a la educacién, proporcionan
informacién practica sobre convocatorias para becas, practicas y contratos. Muchos de estos
convenios tienen caracter internacional, se realizan en colaboracién con otras universidades y los

usuarios tienen posibilidades por encima de la media para encontrar un empleo en otro pais.

El caracter orientativo de sus servicios se complementa con un servicio de informaciéon a
emprendedores, con programas exclusivos de gestién de ayudas, como Compluemprende de la
U.C.M. Con ello se trata de animar a los recién titulados a crear sus propios negocios. Los propios
portales proporcionan facilidades para el contacto con personal de ayuda y orientacién en este

sentido.

Existen otra serie de servicios mediante los que se diferencian como la orientacién, atencion
psicopedagdgica, acceso a convocatorias de empleo publico. Incluso existen servicios de Orientacion
Profesional para el empleo y Asistencia para el Autoempleo (O.P.E.A.) gestionados por universidades

publicas.
6.1.2.3. Red Trabaja. Servicio Publico de Empleo Estatal.

Direccion Web: www.redtrabaja.es

La Red Trabaja es el nombre del servicio de intermediacién de empleo online del Ministerio de
Trabajo, gestionado por el Servicio Publico de Empleo Estatal. Integra la oferta de empleo de las

comunidades auténomas.
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El usuario puede inscribirse como demandante utilizando el DNI electrénico o mediante un
certificado digital y acceder a ofertas de empleo de todo el pais. Existen filtros por sector y por
Comunidad Autdnoma para ajustarse a los criterios de blusqueda. Ademas se puede acceder a otros

servicios, como informacién y servicios relacionados con las prestaciones y el autoempleo.

6.1.2.4. EURES. Red Europea de Servicios de Empleo.

Direccidon Web: http://ec.europa.eu/eures

EURES es la Red de Servicios Publicos de Empleo de los paises miembros de la Unién Europea. Se
trata de un servicio publico de empleo, creado por la Comisién Europea, cuya red de servicios de

empleo data de una fecha anterior a la mayoria de los portales de empleo de gestidn privada.

Cada pais cuenta con Consejeros EURES a disposicién de los ciudadanos como ayuda para resolver
cualquier complicacidn que pueda presentar la presentacién de solicitudes de empleo en otros
paises. De hecho, segun los entrevistados, el factor humano es uno de los mds importantes
potenciales de la Red EURES. El idioma de trabajo es siempre el del pais que publica la oferta, lo que
supone un importante obstdculo para algunos perfiles profesionales. Es la segunda red de empleo

mas visitada a nivel europeo.

La red EURES cuenta con la participacion de los Servicios Publicos de Empleo de 31 paises en la cual
cada pais establece unos requisitos previos para la aceptacién de candidaturas como responsable de

la gestidn online del cada uno de los sistemas publicos de empleo.

El principal valor de la Red reside en la internacionalizacion de las ofertas de empleo publicadas y los
solicitantes de empleo. La red EURES permite a empleadores de otros paises miembros realizar
busquedas de candidatos en Espafia y viceversa, de manera totalmente gratuita. Para este tipo de
contrataciones son necesarios otros tipos de procesos de seleccion. Normalmente es un

representante de la entidad empleadora el que se desplaza para el reclutamiento.

Nadie suele contratar sin entrevista previa, bien via telefénica o mediante el desplazamiento de
alguna de las dos partes interesadas. Estos procesos se suelen realizar por parte de empleadores de
otros paises que desean contratar a mas de un trabajador. Los sectores sanitario y de la construccién
son los que mas han utilizado este tipo de redes en Espafia, ya que el sistema educativo esta muy
bien considerado, y el sueldo de los trabajadores espanoles es algo menor que el de media que
deben pagar en el pais de destino (Dinamarca, Italia, Reino Unido, etc.). El mayor problema que se

encuentra a la hora de realizar los procesos de contratacion es el desconocimiento del idioma.
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El empleador mads frecuente de esta Red es una multinacional o un empleador dependiente de la
administracion publica, que necesita contratar a un nimero determinado de trabajadores. Deben
solicitar al consejero la autorizacion para acceder a la base de datos de curricula de EURES. Las
PYMES tienen mas complicado el uso de estas redes, ya que sus busquedas se suelen realizar a nivel
local o nacional. Sin embargo, la gratuidad de los procesos permite que las PYMES se vean

favorecidas por este servicio.

El valor mds importante de EURES es la red humana de consejeros existente. Son completamente
accesibles para cualquier ciudadano con dudas, abiertos a la posibilidad de mantener entrevistas
donde aconsejar personalmente a los usuarios. Mediante la utilizacion de esta Red se han eliminado
completamente las barreras geograficas entre los servicios de empleo publicos de los estados
miembros gracias a Internet. Ademas se crean sinergias entre los consejeros de los paises miembros,

facilitando en gran medida la interaccién de sus servicios de empleo.

Como informacién complementaria, existen diferentes guias editadas para cada pais miembro por
sus consejeros, donde se explica la situacion del mercado laboral de cada pais, con el objetivo de
proporcionar informacidn util sobre las condiciones de vida y trabajo del pais de llegada. Ademas
ofrecen datos sobre el nivel de vida de cada pais y relacién entre salario y costes, con precios en cada
pais de los servicios basicos. Normalmente son necesarios conocimientos del idioma de llegada,

ademads de capacitacién técnica.

Existen diferentes servicios complementarios proporcionados por las instituciones europeas

asociados al mercado laboral online:

e El modelo comun de curriculum europeo: Europass es un modelo a disposicién de todos los
habitantes de la Unidn Europea que trata de homogeneizar las variables esenciales para una
candidatura, como el nivel de idiomas, a través del Marco Europeo de Referencia de
Conocimiento de Idiomas. El objetivo es crear un modelo comin de presentacion de
solicitudes a nivel de usuario. Se puede rellenar online a través de un asistente o descargar el
documento.

e La cesion de salas y centros de formacidn para la organizacién de conferencias y jornadas de
formacidn y orientacién al empleo.

e Organizacion de jornadas de intercambio de experiencias con otros participantes en la Red,
como los European Job Days, talleres de empleo con presencia de otros consejeros,

reuniones de coordinacién de las redes europeas de empleo.
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En paralelo a la Red EURES, se ha creado la Oficina Europea de Seleccién de Personal

(http://europa.eu/epso/discover/index es.htm) donde todos los ciudadanos de la Unién Europea

pueden acceder a las ofertas de empleo publicadas por las Instituciones (Parlamento, Consejo y

Comisidn) e iniciar una carrera profesional asociada a estos organismos.

EURES no es la Unica red a nivel europeo con contenidos laborales y profesionales. Existen otras
redes como Solvit, Europilot, Euridice, Leonardo, Europe Direct y Eurodesk donde el usuario puede

acceder a contenidos de tipo legal o educativo Utiles a la hora de trabajar en otros paises miembros.

6.1.3. Portales de empleo de gestion privada

Los portales de empleo de gestién privada constituyen en conjunto la herramienta online mas
utilizada para la busqueda de empleo a través de Internet. La Red es el entorno perfecto para las
agencias de intermediacién laboral por su flexibilidad, comodidad y rapidez. Practicamente el cien
por cien de usuarios de la Red con fines laborales han utilizado alguna vez un portal de este tipo
durante sus periodos de busqueda activa de empleo, segin los datos recogidos en el proceso

participativo.

Los empleadores acceden a los portales de empleo y el procedimiento mas habitual es el de comprar
un paquete de servicios para ofertar los puestos vacantes. No siempre se lleva a cabo la publicacidon
de la oferta de empleo. En algunas ocasiones el propio ofertante ha publicado anteriormente en el
mismo portal de empleo. En estos casos, el ofertante puede acceder a la base de datos generada por
los candidatos que se inscribieron en sus anteriores ofertas. Por tanto, el estudio de los datos se

suele realizar en funcidn de los datos de usuarios Unicos.

Como se observa en el Grafico 9, resultado del analisis de los datos de audiencias online (ver Anejo Il.
Evoluciéon del nimero de usuarios de portales de empleo durante el afio 2009.), el panorama actual
de los portales de empleo de gestion privada en Espafia estda dominado por infojobs.net, que ha
alcanzado una cuota de mercado de un treinta y cuatro por ciento de media durante el afio 2009. Los
usuarios de este portal de empleo fueron mas de tres millones mensuales. Seguidamente estdn
situados los portales infoempleo.com y laboris.net. Estos portales superan el millén de usuarios

mensuales, y representan un porcentaje de 13,5y 11,4 por ciento respectivamente.

45



Grafico 9: Distribucion de los usuarios de empleo entre los principales portales de empleo online (porcentaje)

3%

m Infolobs ® Infoempleo

® Laboris.net = Trabajar.com

u Buscaoposiciones.com Jobrapido
Trabajos.com Trovit Jobs
OficinaEmpleo.com Monster

Fuente: Elaboracion propia. Datos: OJD Nielsen.

Los datos oscilan entre los cinco y los seis millones de usuarios mensuales totales de los portales de
empleo analizados. Entre los usuarios encuestados, el 99% afirma haber realizado busquedas de
empleo a través de al menos uno de los portales citados anteriormente. El nUmero de usuarios de la
Red con fines laborales es en realidad sensiblemente mayor, ya que en los datos no aparecen sitios
Web tan importantes como las empresas de trabajo temporal o los portales de empleo asociados a

publicaciones de tirada nacional.

El Grafico 10 muestra la evolucidon en nimero de usuarios de los principales portales de empleo
durante el afio 2009. Se puede observar una grafica de evolucidon con puntos comunes en su
desarrollo anual. Existe siempre un pequefio descenso de usuarios durante los comienzos del verano,
época de mayor nimero de contrataciones, que se recupera una vez pasado el mes de agosto. Entre

diciembre y enero se recupera la tendencia creciente en todos los portales de empleo.

46



PL2010 “Internet y la busqueda de empleo: Guia de herramientas y portales de empleo e informacidn laboral”.

Grafico 10: Evolucion de los portales de empleo de gestion privada entre los meses de enero y diciembre de

2009
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Fuente: Elaboracion propia. Datos: OJD Nielsen.

En general muchos de estos portales de empleo han sufrido un descenso en el nimero de usuarios
durante el ultimo afio. Estos portales diferencian dos tipos de usuarios. Por un lado, aquellos que se
encuentran en paro y necesitan encontrar un empleo, y por otro aquellos usuarios que buscan
mejorar las condiciones de su empleo a través de una de estas herramientas. Este ultimo tipo de
usuario es el que ha modificado en mayor medida su comportamiento durante los uUltimos meses,
pasando de un pensamiento de mejora de condiciones laborales a un pensamiento de
“conformidad”. Ademas, se ha producido un claro fendmeno de diversificacion de la busqueda de
empleo a través de nuevas herramientas, especialmente las redes que han aumentado

drasticamente su nUmero de usuarios.

Todos los portales analizados ofrecen acceso a ofertas de empleo de manera gratuita, rapida y muy

eficiente. Sin embargo, se han apreciado algunas diferencias:

e En cuanto a los empleadores, existen portales que permiten publicar ofertas de empleo de

manera gratuita. Todos los portales de empleo publicos cumplen con este servicio gratuito,
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mientras que tan sdélo algunos de los de gestién privada lo permiten. Estos portales cuentan
con una mayor facilidad de acceso para PYMES. La flexibilidad en el pago de los servicios es el
factor mas determinante para hacer un portal de empleo accesible a PYMES.

e Algunos de los portales de empleo tienen un enfoque nacional, como Infojobs.net e
Infoempleo.com. Existen otros portales de caracter mas internacional, tanto de gestion
privada como de gestién publica, como la Red EURES o Monster.com.

e Practicamente la totalidad de los portales analizados cuenta con informacién laboral a
disposicion del usuario. Sin embargo, existen sitios web especializados en contenidos con
una parte asociada a un canal de empleo. Por ejemplo, los portales asociados a universidades
cuentan en su mayoria con contenidos muy interesantes, ya que las universidades colaboran
en muchos proyectos a nivel europeo y cuentan convenios que favorecen la insercion laboral
entre sus alumnos. Otro tipo de portales especializados son aquellos alojados en las Webs de
medios de comunicaciéon. En este tipo de portales se puede encontrar el mayor volumen de

contenidos totalmente actualizados.

Resulta complejo clasificar los portales de empleo en Internet por categorias, ya que normalmente
son portales generalistas en los cuales, a través de filtros de busqueda, se puede acceder a ofertas de
empleo especificas. Sin embrago el modelo estda comenzando a ser cuestionado por algunos
especialistas, por lo que se esta tratando de crear nuevos portales especificos por sector profesional,
nivel de experiencia requerida, perfil profesional, etc. Los usuarios podran acceder en el futuro, si
esta tendencia continla, a ofertas de empleo muy especificas en funcidn del portal visitado y de su

perfil profesional.

Por otra parte, existen los llamados servicios “Premium” de cobro al usuario. En los tres portales con
mayor nimero de usuarios en Espafa estos servicios ya son un hecho, mientras que otros portales
apuestan por renunciar a cobrar cuotas al usuario, manteniendo los servicios de pago entre sus

principales clientes.

El modelo de pago es hasta ahora opcional. Sobre una base gratuita, se desarrollan servicios
adicionales de posicionamiento del curriculum por los que hay que pagar. Otra modalidad en la que
el pago puede ser realizado por el usuario es en situaciones en las que la empresa solicite consultar
en una base de datos los expedientes profesionales de ciertos usuarios. Mientras antes estos costes
eran asumidos por los empleadores, hoy en dia son los usuarios los que tienen la opcién de pagar las

tasas. La empresa queda exenta y le sale gratis consultar el expediente de quien ha pagado.
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Hay cierta controversia en estas actuaciones, ya que si los clientes de los portales de empleo son las
empresas, no tiene sentido cobrar a los candidatos, ya que puede desvirtuar la seleccidn. Las
empresas luchan actualmente por superar la saturacién de sus ofertas de empleo en cuanto al
numero de candidatos. El objetivo de los empleadores es acceder a pocas candidaturas con perfiles
profesionales que encajen perfectamente con la oferta publicada. Segun alguno de los expertos
consultados, este proceso no cuenta con la transparencia necesaria. Si todos los candidatos pagan,

éQuién seria el primero en la lista? Y si nadie paga, éQuién es el primero de la lista?

Segln otro de los expertos consultados “La busqueda de empleo en Internet no cuenta con la
transparencia necesaria. Es imposible cotejar los datos de ofertas disponibles (por su esparcimiento
en la Red a través de demasiados portales diferentes), no hay ningln organismo ni estadistica que

actualmente sea capaz de comprobar la veracidad de lo publicado”.

6.1.3.1. Portales de empleo generalistas

Tabla 7: Clasificacion de los principales portales de empleo de gestion privada de caracter generalista.

Portal de empleo Caracteristicas especificas Direccién Web
Adecco CareerUp: Programa propio de
Adecco 2l et www.adecco.es
formacion
. . Busqueda de convocatorias de empleo .
Buscaoposiciones.com puiblico www.buscaoposiciones.com
Herramienta de la Fundacidn Universidad —
Cvnet - F.U.E. Empresa para la gestion de procesos de www.cvnet-fue.com
seleccidn
Portal de empleo con buscador directo de
DonEmpleo.com ofertas de empleo, empresas y seminarios www.donempleo.com
de formacion.
El Pais clasificados Canal de noticias e informes muy .
. http://empleo.elpais.com
empleo actualizado.

Publicacidn especializada en contenidos,
actualidad y tendencias del mercado.
Portal de empleo generalista con mucha
InfoEmpleo experiencia (El informe anual InfoEmepleo www.infoempleo.com
es una referencia)

Portal de empleo e informacion laboral con

Expansién y Empleo http://www.expansionyempleo.com

InfoJobs www.infojobs.net
la mayor cuota de mercado
. Buscador de portales de empleo e . .
Jobrapido . e : www.jobrapido.com
informacion laboral
. Apartados especificos de formacion .
Laboris.net o P y www.laboris.net
emprendedores -
Filiales: Manpower formacion.
Manpower Posibilidad de realizar busquedas WWW.manpower.es
internacionales en 82 paises
. Portal de empleo especializado en .
Mercadis P P www.mercadis.com

personas con discapacidad
Lider mundial en portales de empleo.

Monster.com . .
Enfoque internacional

www.monster.es
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Portal de empleo Caracteristicas especificas Direccion Web
Publicacién de ofertas de empleo gratuita.
Apartado de “recursos” interesante.
Portal con acceso a practicas, voluntariado
y trabajo remunerado
Posibilidad de realizar busquedas
internacionales. ETT con portal online.
Portal con division sectorial
Trabajar.com Red Trabajar ofrece acceso a portales www.trabajar.com
sectoriales de empleo
Apartado de formacion con enlaces a
cursos interesante.

Interfaz sencilla y sistema rapido de

OficinaEmpleo.com www.oficinaempleo.es

Quierounbuentrabajo www.quierounbuentrabajo.com

Randstadt www.randstadt.es

Trabajos.com www.trabajos.com

Trovit Jobs , www.trovit.es
busqueda de ofertas
. Empresa de recursos humanos .
Unique WWW.unigue.es

especializada en algunos sectores
Fuente: Elaboracion propia.
Existen mds portales generalistas en Espaia, pero en relacién al volumen de usuarios y actividad en
general, los portales presentados en la tabla pueden ser considerados como los mas importantes.
Hay otras modalidades de herramientas similares a los portales de empleo con diferentes motores de
busqueda o busquedas en diferentes portales al mismo tiempo, pero dichas herramientas se suelen

nutrir de contenidos de los portales de empleo mds importantes.

6.1.3.2. Portales de empleo sectoriales.

Existen portales de empleo especificos para algunos gremios, integrados después en una Red de
portales de empleo. Los candidatos tienen acceso rapido y comodo a través de portales especificos,
dependiendo de su perfil profesional. Esto permite visualizar Unicamente las ofertas publicadas por
empresas de un determinado sector. En estos portales se realizan comparaciones entre las diversas
empresas del un mismo sector en cuanto a las condiciones laborales de cada empresa. Existe un

comparador de salario en la Red (www.cuantoganas.com).

A diferencia de las bolsas de empleo genéricas, el uso de portales de empleo sectoriales puede en
algunos casos provocar un aumento del nivel de emparejamiento entre el empleador y el usuario, al

eliminar de los procesos a todos los candidatos que no estén realizando busquedas sectoriales.

Los recursos disponibles deben tener cardcter completamente sectorial. Por ejemplo, en
informdticos.com se ofrecen cursos de Java, mientras que en secretarias.com se ofrecen cursos de

administracion e idiomas.

Como caso priactico, se puede citar un ejemplo introducido por uno de los especialistas consultados:

“En Australia existe un portal de empleo sélo para médicos con ofertas asociadas a otros valores
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como la ciudad en la que se oferta el empleo, si ésta tiene buenos colegios, posibilidades de hacer
surf y de ocio, si esta cerca de ambientes naturales, etc. Con esto se consigue una personalizacién del
proceso de preseleccién y un aumento en el nivel de emparejamiento. Es un portal con bastante
caracter subjetivo, lo cual para mucha gente es muy importante. Con ello, se ha influido y conseguido
reducir los indices de rotacidon porque cada vacante se ajusta perfectamente a los candidatos que
presentan su solicitud. Desde que se produce la oferta el usuario ya sabe a lo que se va a enfrentar
en relacién a su puesto de trabajo, a la ciudad donde va a vivir, etc. También se produce la
intervencién directa de las personas responsables en cada oferta ya que son éstas las que explican

las condiciones relacionadas con aspectos no laborales”.

Los portales asociados a perfiles tecnolégicos como informdticos o ingenieros cuentan con un gran
numero de usuarios, asi como los portales especificos para comerciales y los pensados para

administrativos. Destacan también las bolsas de empleo sectoriales de oficios.

En relacidon a los empleadores, la oferta de acceso a candidatos mads especificos resulta también
atractiva. Se consigue facilitar informacion sobre candidaturas mas especificas a las empresas, y
mediante un modelo de gestidon de pagos adaptado a cada cliente se realiza la seleccidén de personal.
Destacan las empresas dedicadas al sector servicios, logistica y distribuciéon. En un portal sectorial
especializado los términos técnicos y propios de una actividad son comprendidos perfectamente por

los usuarios, y esto agiliza las interacciones.

Segun los entrevistados, El 55% de las empresas que utilizan los portales sectoriales son pequefias, el
33% medianas, y un 12% corresponde a las grandes empresas. Este porcentaje refleja un importante
apoyo por parte de las PYMES a este modelo de portal sectorial, donde desde los contenidos hasta

los costes estan adaptados al sector.

Tabla 8: Clasificacion de los principales portales de empleo de gestion privada de caracter gremial

Portal de empleo Caracteristicas especificas Direccién Web
Correo electrénico propio para la
busqueda de empleo
Portal de empleo destinado a
Animalobs animadores turisticos. Acceso a wWww.animajobs.es
seminarios, castings y formacidn
Portal especializado en el mundo
laboral de los arquitectos
Correo electrénico propio para la
Azafatasypromotoras.com busqueda de empleo, orientado a www.azafatasypromotoras.com
azafatas de congresos
Portales de empleo propios destinados
a profesionales de cada gremio

Administrativos.com www.administrativos.com

Arquitecto.com www.arquitectos.com

Colegios Profesionales

Comerciales.es Portal de gestion de oferta y demanda www.comerciales.es
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Portal de empleo

Educajob

Farmaseleccion

Freelance.com

Hacesfalta.org

Informaticos.com

Ingenieros.com

Jobtransport

Letrados.com
Madrimasd

Médicos.com

Mediempleo

Periodistas.com

People for Events

Profesores.com

Secretarias.com

Tecnoempleo.com

Teletrabajo
Turiempleo
Turijobs.com

Vendedores.com

Caracteristicas especificas
de comerciales
Gestion de recursos humanos en el
sector de la docencia.

Portal de empleo de la industria
farmacéutica para la seleccién y
formacion de visitadores
Portal de empleo de contacto entre
todos los trabajadores por cuenta
propia del sector tecnolégico
Portal de empleo para trabajadores en
ONG'’s y con posibilidad de realizar
voluntariado
Portal sectorial para informaticos, con
menor audiencia que tecnoempleo
Portal especializado en la seleccion de
ingenieros. Posibilidad de crear correo
electrénico propio para la busqueda de
empleo
Portal especializado en seleccion de
personal del sector logistico y del
transporte
Correo electrénico propio para la
busqueda de empleo
Portal de empleo asociado al I + D +i en
la Comunidad de Madrid
Portal de gestidon del mercado laboral
de médicos y profesionales del sector.
Portal de empleo para médicos,
enfermeria y personal sanitario, con
contenido especializado
Ofertas de empleo para periodistas y
reporteros.

Portal de empleo dirigido a azafatas,
modelos y profesionales en gestion de
eventos
Portal especializado en contenidos
laborales para el profesorado.
Portal con informacidn laboral sectorial
para asistentes personales
Portal de Empleo Especializado en
informatica, telecomunicaciones y
tecnologias
Especialistas en recursos humanos
asociados al teletrabajo
Portal especializado en recursos
humanos del sector turistico
Portal de empleo destinado a los
profesionales del turismo.
Intermediacion del mercado laboral de
vendedores y comerciales

Fuente: Elaboracion propia.

Direccion Web

www.educajob.com

www.farmaseleccion.com

www.freelance.com

www.hacesfalta.org

www.informaticos.com

WWwWw.ingenieros.com

www.jobtransport.es

www.letrados.com

www.madrimasd.org/empleo

www.medicos.com

www.mediempleo.com

www.periodistas.com

www.peopleforevents.com

www.profesores.com

wWww.secretarias.com

www.tecnoempleo.com

www.teletrabajo.es

www.turiempleo.com

www.turijobs.com

www.vendedores.com
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6.1.3.3. Portales por experiencia y categoria de perfil profesional.

Existen portales de empleo de gestion privada dirigidos especialmente a perfiles profesionales de
una determinada categoria. Se pueden encontrar portales dirigidos a personas con titulaciones de
nivel bajo, medio y alto. La agrupacidon de la oferta de empleo publicada mediante este sesgo
permite encontrar diversidad de oferta, pero toda ella destinada a un mismo nivel de perfil

profesional

Los portales de empleo dedicados a la publicacién de ofertas orientadas a oficios y profesiones que
cuentan con un numero de ofertas superior al de portales especializados en otros perfiles. Desde
otro punto de vista se han desarrollado portales de empleo que se dirigen, por ejemplo, a recién
titulados. Estan especializados en encontrar practicas o un primer empleo a la medida de los

usuarios.

Los intermediarios en procesos de contratacién de perfiles profesionales muy especializados o de un
nivel muy alto suelen ser consultorias de seleccidén especializadas, de caracter internacional y que
llevan a cabo procesos muy personalizados.

Tabla 9: Clasificacion de los principales portales de empleo de gestion privada en funcion del perfil
profesional del candidato.

Portal de . - . .. Nivel del perfil
Caracteristicas especificas Direccion Web . P
empleo profesional

Informacion para redactar un cv o
Azcarreras carta de presentacion. Dirigido a WWwWw.ascarreras.com

recién titulados.
Es una base de datos generada para

CVExplorer las empresas de seleccidn y head- www.cvexplorer.com -
hunters E._,

Busqueda de perfiles profesionales 3

Catenon altos, con conocimiento de al menos WwWw.catenon.com g
dos idiomas é“

Consultay Seleccidén, Formacidn y consultoria . g'
.. www.consultayseleccion.com ~
Seleccidn en recursos humanos. s
(%]

Portal de empleo para directivos http://www.tea-cegos- ©

Cybersearch e B ’ . =
mandos medios y técnicos seleccion.es/ o)

Page Divisidn de Michael Page dedicada a . 3

. ., ] http://www.michaelpage- =
Executive la contratacion de perfiles altos y : =
. executivesearch.es o

Search muy altos, generalmente directivos =

(%]

Ofrece servicios de seleccion,

Psicotec headhunting, formaciény WWW.psicotec.es
consultoria.

Servicios de seleccidn profesional del

. www.talentiam.com
sector textil

Talentiam
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Portal de Nivel del perfil

Caracteristicas especificas Direccion Web .
empleo profesional
Diferentes portales en funcion de la categoria
Michael Page profesional del candidato. Orientados a 1=
) . . : . www.pagepersonnel.es 3 S o
Personnel perfiles profesionales de nivel medio y medio 2G5
o v 3
alto 59 =
.. Especializados en recién titulados, acceso a . L
Capgemini . WWW.es.capgemini.com
ofertas de empleo de diversos sectores
Nivel del
Portal de . - . L. .
embleo Caracteristicas especificas Direccion Web perfil
P profesional
E - curricula Servicio de recepcion de candidaturas http://e-curricula.com/

Estudiantes.c | Portal dirigido a estudiantes, posibilidad de .
www.estudiantes.com

empleo sin requerimientos de experiencia

Universitarios Creacion de una cuenta de correo para la

, WWW.universitarios.com
.com busqueda.

B

(0]

om cuenta de correo propia para la busqueda =4

.7 7 . 6

Fundacidn Importantes programas de practicas en o g

Universidad empresas para estudiantes. Amplio www.fue.es E §.
e o

Empresa contenido formativo rg 2.

. . I . o

Primer Portal especializado en practicas, becas, 2 5

primero empleos. Acceso a ofertas de www.primerempleo.com g §

Empleo o o

3 &

=3

1%}

o

v,

=}

Es la Red de universidades espafiolas con
mayor actividad y nimero de usuarios
Fuente: Elaboracion propia.

Universia www.emplea.universia.es

6.2. Webs corporativas.

Las empresas consultadas durante el proceso participativo estiman que una media del 89% de las
ultimas vacantes cubiertas ha sido procesada parcial o totalmente a través de Internet. La Unica
fuente de contrataciones diferente a Internet que ha sido nombrada es la contratacién por
referencias o recomendaciones de trabajadores de la propia empresa. En algunos casos existen
campanas para que los trabajadores hagan aportaciones de posibles candidatos interesantes para la

empresa. También existen vacantes que son cubiertas internamente.

Las grandes empresas del sector industrial cuentan con departamentos de seleccion muy eficientes y
actualizados. Muchos de ellos cuentan con su propio portal de empleo integrado en la pagina Web
corporativa. En algunas ocasiones, se contratan empresas que gestionan el mantenimiento de los
portales. Las ofertas del grupo empresarial se publican en estas herramientas a través de un canal de
empleo propio, permitiendo acceder y rellenar los formularios de seleccién a cualquier usuario
registrado. Con ello, los departamentos de seleccion crean bases de datos en funciéon de las
candidaturas recibidas. Para registrarse es necesario rellenar un formulario de valoracion de

capacidades profesionales, que se puede ir actualizando a través de la sesién de usuario. En algunas
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de estas paginas Web es posible subir a la Red un curriculum o incluso recibir periédicamente una
publicacion corporativa a través del correo electrénico en la cual aparecen las vacantes y ofertas de

empleo.

En cuanto a las grandes empresas de comercializacién de productos, el uso de Internet como fuente
de contratacion resulta vital. La mayor eficiencia se consigue con la apertura de un nuevo centro o en
las campafias de verano y navidad, momentos en los que se necesita contratar mucho personal en

muy poco tiempo.

Desde el punto de vista de los usuarios, un portal corporativo representa la posibilidad de evitar
intermediarios en el proceso. Algo menos del treinta por ciento de encuestados utilizan estas
herramientas frecuentemente, y los niveles de satisfaccidon respecto al uso de estas herramientas
corresponden con la media general. Sin embargo, al ser preguntados si reciben contestacion por
parte del empleador, la mayoria de los usuarios afirman no recibir contestaciéon al envio de sus

solicitudes.

El personal de recursos humanos entrevistado considera positiva la introduccion de los procesos
online, ya que han disminuido la informacidn en papel. Los costes ambientales y humanos se han
reducido en este tipo de empleadores. Ademas consideran interesante la eliminacién de
intermediarios y la posibilidad de generar bases de datos de candidatos en funcién de las solicitudes

recibidas.

6.3. Redes sociales y profesionales

6.3.1. Definicidn y caracteristicas generales de las redes

Los usuarios de Internet han optado desde el inicio de la crisis econdmica por desplazar y diversificar
sus busquedas de empleo a través de otros canales, principalmente las redes. Segln los expertos
consultados, desde el 2005 estan proliferando el uso de redes sociales y profesionales en los
procesos de busqueda de empleo. Estas herramientas se caracterizan por el aumento del nivel de

interaccidn que son capaces de generar entre sus usuarios.

Las redes sociales tienen un componente principal de ocio, pero pueden ser utilizadas como medio
para la busqueda de empleo. El objetivo de las redes profesionales es estrictamente laboral, estadn

orientadas hacia la busqueda de empleo personalizada.

Las redes permiten al usuario llegar a un empleador por medio de otros usuarios con los que puede

contactar y convertir en conocidos. Se produce un fendmeno de boca a boca online, y esto hace que
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sea mas sencillo encontrar los buenos profesionales en las redes que en la calle y que los candidatos
gue se presentan a una oferta puedan venir en muchos casos recomendados por otros usuarios de la
red profesional. Se pasa a un nivel de contacto mucho mds amplio. El soporte de informacion laboral
sobre un usuario deja de ser simplemente un curriculum para convertirse en un perfil digital, una

“identidad” digital mediante blogs, perfiles, recomendaciones...

La gran velocidad del cambio tecnoldgico provoca que la hegemonia de los portales de empleo
comience a ser amenazada por las redes. Los portales de empleo tratan de aumentar su flexibilidad y
comenzaran a tomar fuerza los portales de empleo de segunda y tercera generacién, con mayores
posibilidades de interaccién. Serdn parecidos a las redes sociales, pero mds especializados,

sectorializados. Irdn mas encaminados a aumentar especificidad de cada proceso de seleccion.

Un empleador que contacta con un usuario a través de una red social o profesional puede obtener
una informacion muy detallada sobre sus competencias profesionales y personales, ademas de
observarlo en persona e incluso acceder a intervenciones del candidato durante jornadas laborales,
presentaciones o congresos, teniendo una idea muy clara de sus competencias. Han aumentado la

transparencia de los procesos.

Permiten un mayor nivel de recomendacion entre usuarios y las profesionales cuentan con sistemas
de recomendacion propios entre sus usuarios. Segun uno de los expertos consultados, la
recomendacién entre trabajadores ha aumentado (puede ser debido a la situacion econémica) y en

ese aspecto es muy beneficioso contar con un perfil en las redes profesionales.

Al mismo tiempo, las redes (junto con otras herramientas) permiten que un individuo sea capaz de
crear una “personal brand” o identidad digital. Este concepto se genera cuando una persona
participa en una serie de sitios Web en los que pone de manifiesto sus competencias, tanto
personales como profesionales. A través de su participacidon en blogs, comentarios en medios de
comunicacion, perfiles en redes sociales y profesionales, etc. el usuario es capaz de generar una
“reputacion online” propia. Un empleador con capacidad para rastrear las aportaciones de un
posible candidato en redes y otros sitios Web puede obtener informaciéon sobre sus intereses,

experiencias y otros aspectos personales.

Un solicitante de empleo puede saber con quién debe hablar en cada empresa si el personal de
recursos humanos también participa en redes profesionales. Puede saber la ruta de contactos hasta
la persona responsable de seleccién en una empresa y puede participar en foros, grupos y eventos
para darse a conocer. Ahi es donde un candidato debe ofrecer su informacién, ya que es lo que

finalmente le va a permitir la diferenciacion del resto de candidatos. El usuario puede hacer
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aportaciones via grupos, blogs, etc. Ademas, las ofertas pueden cambiar su direccién y llegar via
empresas que piensen en usuarios con un determinado perfil profesional. Existe un
redireccionamiento de la informacién de las ofertas. La busqueda deja de ser la Unica forma posible

de encontrar un empleo.

Para los ofertantes significa una reduccién importante en los costes. Mientras que un portal de
empleo viene a costar unos doscientos euros de media por oferta publicada, estas herramientas son
totalmente gratis para las empresas. Existe gran rapidez para encontrar perfiles a través de una
busqueda con filtros avanzados. La informaciéon que las redes profesionales aportan sobre los
candidatos es generalmente mdas completa que la de los portales de empleo. La presencia de una
empresa en la Red profesional tiene un mayor alcance y aporta a ésta una cuota gratuita de

visibilidad online.

Segln las entrevistas a expertos, las redes profesionales se encuentran en un estado inicial de
penetracion en los procesos del mercado laboral. No obstante, la mayoria consideran que la
aportacién de estas herramientas es positiva. Actualmente la impresién es que son muy utiles para

buscar perfiles profesionales medios y altos.

Grafico 11: Porcentaje de usuarios que afirman utilizar redes sociales y profesionales durante sus procesos
de busqueda de empleo

= No Si

Fuente: Elaboracion propia. Datos: Proceso participativo (706 respuestas).

Tan sélo el veinte por ciento de los usuarios encuestados afirman haber utilizado redes sociales o
profesionales durante sus procesos de busqueda de empleo. Pese a que se trata de herramientas
novedosas y su actividad se encuentra en estado inicial, han alcanzado un porcentaje de usuarios
resefiable. Las redes estdn asociadas a perfiles profesionales medios y altos, y relacionados directa o

indirectamente con sectores familiarizados con las nuevas tecnologias.
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Los datos del proceso participativo reflejan un nivel de introduccién del usuario de portales de
empleo en redes profesionales no muy elevado. Mientras el 99,3% de encuestados ha utilizado
portales de empleo en alguna ocasidn, tan sélo el 21% lo ha hecho con redes profesionales. Desde el
punto de vista del candidato, la presencia en redes profesionales puede suponer cierta diferenciacion
con el resto, ya que las redes, lejos de encontrarse saturadas, se encuentran en un estado inicial de

uso.

Se observa un claro predominio de uso de las redes de caracter profesional ante las de caracter social
(Ver Grafico 12). Aunque éstas Ultimas cuentan con un mayor nimero de usuarios, no se conciben

como herramientas de caracter laboral.

Grafico 12: Distribucidn de las redes utilizadas por los usuarios encuestados

m Xing m LinkedIn
® Facebook m Otro (Por favor especifique)
= Windows Live Twitter

Hi5 MySpace

Viadeo NetworkingActivo

Fuente: Elaboracion propia. Datos: Proceso participativo (706 respuestas).

La red mas usada por los usuarios encuestados es Xing.com, seguida de Linkedln y Facebook. El
apartado denominado como “otro” la redes mds nombradas han sido la red social Tuenti y la red
profesional de nueva creacidn Job&Talent. Las dos redes mds importantes de caracter profesional

engloban a mas del cincuenta por ciento de los usuarios encuestados.
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Grafico 13: Porcentaje de empleadores que afirman utilizar redes sociales y profesionales durante sus
procesos de busqueda de empleo

m No Si

Fuente: Elaboracion propia. Datos: Proceso participativo (275 respuestas).

Los datos del proceso muestran un mayor porcentaje de empleadores que utilizan las redes sociales
y profesionales para encontrar candidatos adecuados en sus procesos de contratacion. El cuarenta

por ciento de los empleadores acceden a estas herramientas.

Las ventajas aducidas por los empleadores son la disponibilidad de contacto de perfiles profesionales
altos, la gratuidad de las busquedas y la cantidad de informacién que proporcionan sobre sus
usuarios (visibilidad). Ademas se han destacado aspectos como la posibilidad de realizar busquedas
de candidatos incluso cuando éstos no se encuentran en procesos de busqueda activa de empleo, el
nivel de actualizacién de los perfiles y la capacidad que aportan de buscar candidatos con mucha

experiencia en algun sector.

La impresién que generan las redes entre los profesionales de los departamentos de seleccion es que
requieren una mayor dedicacién en tiempo que la mera publicacion de ofertas, pero que los
resultados son mejores debido al aumento del nivel de emparejamiento entre el candidato y la

oferta y los costes son realmente inferiores a los de la publicacién de ofertas.

Para los empleadores, las redes sociales y profesionales aportan opiniones fiables sobre el candidato.
Son capaces de obtener las referencias mas seguras sobre un usuario a partir de contactos comunes.
Reducen el nimero de candidaturas a manejar en los procesos de preseleccion y permiten por tanto

III

utilizar criterios mas selectivos. Se puede generar un “rumor profesional” sobre una oferta especifica
del empleador y esperar a que aparezcan candidatos referenciados, lo que supone una importante

ventaja para los empleadores.

Segln uno de los expertos entrevistados, cuando las empresas tengan personal de recursos humanos
gue sean capaces de dominar las redes sociales y profesionales, podran extraer mucha informacién

sobre los posibles candidatos, cosa que antes resultaba imposible. Va a revolucionar la interaccién
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hasta el punto de que sea posible alcanzar cierto nivel de fidelidad con un candidato antes incluso de
su contratacion. Los portales 1.0 seran sustituidos por otros agentes de la “democratizaciéon

tecnoldgica”, especialmente las redes.

6.3.2. Redes sociales

Una Red social consiste en una estructura compuesta de personas que estan conectadas por uno o
varios tipos de relaciones, tales como amistad, parentesco, intereses comunes, intercambios
econdmicos, o comparten creencias, hobbies o pasatiempos comunes, conocimientos o estatus

(Teulings & Gautier, 2004).

Los internautas espafioles dedican un 20% de su tiempo de navegacion en Internet a las redes
sociales, segun un informe de la consultora Nielsen Online, donde se afirma ademds que el
crecimiento en uso de este tipo de redes fue de un 4,4% durante el ultimo afio. Este Ultimo dato
representa el menor crecimiento anual entre los paises de la Unidn Europea. El informe aiiade que el
77% de los internautas espafioles "utiliza las redes sociales de manera habitual para comunicarse con
familiares y amigos y compartir, en tiempo real, sus opiniones sobre temas variados o sus ultimas

fotografias o videos" (Efe, 2010).

Las redes sociales cumplen una funcién de contacto entre amigos, conocidos y usuarios con algunos
factores en comun. Por el momento, no son un elemento directo utilizado en las busquedas de
empleo por usuarios de la Red. Sin embargo, esta concepcion esta variando con el paso de los afios.
Actualmente, grandes empresas e incluso especialistas en seleccion y reclutamiento cuentan con sus
propios canales o perfiles en una Red social. A través de ellos es posible difundir ofertas de empleo o

informaciones de caracter laboral interesantes para sus contactos sociales.

Existen dos modelos clave en el funcionamiento de las redes sociales. Por un lado, existen redes en
las que dos usuarios deben aceptarse afiadirse mutuamente como contactos para acceder a la
informacién publicada por uno de ellos. Es el modelo, por ejemplo, de la Red Facebook, la mas
importante. Por otra parte, existe otro modelo utilizado entre otras por la Red Twitter, donde un
usuario puede seguir libremente la informacién publicada por otro sin tener que solicitar su

consentimiento.

Ante la creciente importancia de estas redes, las principales compaiiias ofertantes de servicio de
correo electrénico se han lanzado a la creacién de redes sociales en las que el usuario del correo
electrdnico es incluido, salvo peticion en contra. Asi lo han hecho Hotmail con Windows Live, Gmail

con Buzz! y Yahoo con la Red social del mismo nombre. Lo que intentan estos servicios es sacar
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partido a su gran inventario de cuentas de correo electrdnico (en el caso de Yahoo!, por ejemplo, 280
millones de usuarios). Los usuarios, como ya ha sucedido con Hotmail y Gmail, seran afiadidos a la

Red social por defecto, y tendran que solicitar su eliminacién expresamente (Alandete, 2010).

Tabla 10: Clasificacion de las redes profesionales con presencia en Espaiia

Red profesional Caracteristicas especificas Direcciéon Web
Red social pionera desarrollada por estudiantes de
Facebook Harvard. Abierta a cualquier persona con cuenta www.facebook.com

de correo electrénico
Red social de caracter juvenil, con acceso a juegos

HiS y contenido de entretenimiento R
Red social que ofrece al usuario la posibilidad de
publicar documentos en formato multimedia. Red
MySpace . . WWW.myspace.com
de referencia para profesionales del sector
audiovisual
Orkut Beta Red social implen'!entada por Google en pf':\ralelo a B S—
la Red social de contactos de Gmail I —
Red social con enfoque profesional, destinada a
Red Social PYMES | compartir informacion sobre el mercado laboral de www.redsocialpymes.com
PYMES
Red social dedicada a espafioles que residen o
Spaniards viajan al extranjero y desean conocer la WWwWw.spaniards.es
experiencia de personas en situacién similar
Red social con acceso a contenidos de
Tagged entretenimiento, buscador de contactos y chat S
La Red de actualidad mas importante del mundo.
. Los usuarios publican las ultimas noticias. Red .
Twitter www.twitter.com

donde se pueden encontrar multitud de usuarios
influyentes a nivel social
Fuente: Elaboracion propia

Originalmente la Red social lider a nivel mundial (Facebook) era un sitio Web para estudiantes de la
Universidad de Harvard, pero actualmente esta abierto a cualquier persona que tenga una cuenta de
correo electrdnico. Los individuos pueden participar en una o mas redes sociales, en relacion con su
situacion académica, su lugar de trabajo o region geografica, entre otros pardmetros comunes con

otros usuarios.

6.3.3. Redes profesionales

En el caso de las redes profesionales el perfil de usuario es gestionado en torno a sus competencias
laborales. Las redes profesionales permiten establecer contacto con otros usuarios con los que un
candidato puede contactar a través de una ruta de contactos, servicio proporcionado por la propia
compaiiia. Cuentan con varios niveles de conocidos o amigos, segun los cuales se permite acceso a

informacién profesional del usuario hasta un determinado nivel de detalle.
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Las redes profesionales surgieron como una herramienta disponible para cubrir un segmento de
empleo altamente cualificado que apenas utilizaba los portales de empleo durante sus procesos de
busqueda. Los primeros usuarios en entrar en ellas fueron aquellos que contaban con perfiles
profesionales mas altos, y las consultoras de recursos humanos y cazatalentos supieron hacer un uso
de ellas muy importante. Sin embargo, en los Ultimos dos afos su uso se ha comenzado a generalizar

y comenzaron a ser utilizadas por usuarios con perfiles profesionales de nivel medio.

Estas redes han permitido a agentes de intermediacién laboral llegar hasta candidatos que antes no
eran accesibles de ninguna manera. Han simplificado el proceso de contactar a perfiles muy altos que
estén abiertos a recibir ofertas. Ha aumentado la accesibilidad, el tipo de contacto que se produce ha
variado y ahora hay posibilidad de que la interaccion de Red se haga de manera mucho mds amplia 'y
efectiva. Han incrementado las posibilidades de visibilidad para la mayoria de usuarios de portales de
empleo, permiten interaccionar y mostrarse de una manera mds detallada. Algunos de los expertos

|ll

consultados hablan del “efecto escaparate” que han introducido las redes profesionales.

Las empresas de seleccién de candidatos con perfiles profesionales muy altos han conseguido
repentinamente una manera mas flexible y sencilla para contactarlos. Sin embargo, seglin expertos
de estas propias empresas, las redes profesionales han perdido algunos de sus miembros con un
perfil profesional mads alto. Se han achatado por la parte superior, debido a la mala gestidon que se ha
podido realizar por parte de algunos usuarios. Un usuario registrado que cuente con alguna
caracteristica deseada por muchos otros usuarios de la Red puede sufrir cierta sensacion de agobio si

tiene muchas peticiones de contacto y recomendacion.

Un usuario que desee publicar una oferta de empleo puede encontrar la demanda casi
instantaneamente y las capacidades de busqueda y de indexacidon que se consiguen son mayores.
Esto consigue aumentar ligeramente la transparencia del proceso. Segin uno de los expertos
consultados, “Si sufriéramos la misma crisis que ahora mismo, pero sin Internet y las herramientas

gue aporta para la intermediacion laboral, la situacidn seria peor y los plazos serian mds largos”.

La mejor ventaja que aportan es que basta con generar un perfil profesional propio para permitir
multiplicar nuestro nimero de contactos. El perfil generado puede ser visitado, hasta un cierto limite
de privacidad, por cualquier usuario y a cualquier hora. El perfil puede abrir muchas vias de acceso a
otros perfiles, tanto de candidatos como de empresas o instituciones de interés para el usuario. A las

posibilidades de establecer nuevas relaciones se afiade la notoriedad que esto nos proporciona.
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Como su uso no es aun generalizado, los usuarios registrados son sensiblemente mds visibles que los
no presentes en las redes. Normalmente los especialistas en seleccidén y recursos humanos cuentan

con un perfil propio en este tipo de herramientas.

Tabla 11: Clasificacion de las redes profesionales con presencia en Espaiia

Red profesional Caracteristicas especificas Direccion Web
Red profesional de profesionales y empresas de
IcTNet - Viadeo ambito espaiiol y latinoamericano. Con diversos www.ictnet.es

grupos sectoriales
Red de innovadores para el intercambio de ideas y
Infonomia experiencias creativas. Posibilidad de intercambio www.infonomia.com
de informacién relacionada con la innovacidn
Red destinada a poner en contacto a recién
Job & Talent titulados con grandes empresas, cuenta con un www.jobandtalent.com
marcado cardcter profesional
La Red profesional lider a nivel mundial. Posibilidad
de realizar busquedas mediante rutas de contacto.

LinkedIn . www.linkedin.com
Alertas por correo electrénico, canal RSS, redes
sociales. Acceso a grupos profesionales
. Red profesional espafiola. Ofrece contenido
Networking s . .
Activo especializado y muchos enlaces con canales de www.networkingactivo.com
iv .
¢ empleo y redes sociales
La primera Red social de profesionales de recursos : .
RHM P N P . - www.redsocial.rrhhmagazine.com
humanos en Espafa. Contenido especializado.
Ofrece la posibilidad de contactar con expertos en
. funcién de cada sector, pertenecer a grupos .
Viadeo ) . o e www.viadeo.com
profesionales, informacién sobre master y ofertas
de empleo
Acceso a grupos profesionales, ofertas de empleo y
Xing.com bases de datos especializadas. Mapa de contactos WWW.Xing.com

y ruta de contactos a disposicion del usuario
Fuente: Elaboracion propia

Segun la informacién de Nielsen Online Espafia, la Red social LinkedIn, lider a nivel mundial y
nacional, paso de tener 674.000 usuarios en abril de 2009 a contar con mds de un millén de usuarios
(1.004.000) en el mismo mes de 2010, representando un crecimiento mayor del 35%. LinkedIn es la
primera Red profesional en Europa y Estados Unidos por nimero de miembros. Cuenta con once
millones de registros en Europa y cuarenta y cinco en el mundo. Sus visitas han crecido un 80% en
Espafia desde julio de 2008. En 2010 ha alcanzado el millén de usuarios en Espafia, situdndose como
segunda herramienta laboral online con mayor nimero de usuarios, Unicamente superada por

Infojobs.net.

Aunque en menor medida la empresa europea Xing.com ha evolucionado desde los 410.000 usuarios
a los 434.000. El volumen de negocio de esta Red en Espafia ha crecido un 31% en el primer trimestre
de 2010 respecto al mismo periodo del aifo anterior. El incremento de usuarios, segin datos propios

de la empresa, ha sido de un 23% durante los ultimos doce meses.
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El concepto de Red tal y como estd articulado hoy en dia, promete asimismo evolucionar. Un buen
ejemplo de ese desarrollo es la espafiola Job&Talent. Esta Red de cuio reciente pone en contacto a
jévenes profesionales licenciados con grandes compaiiias, en un formato hibrido que conserva la
vocaciéon de Red -y su cardcter social- dando entrada a las empresas, hasta ahora presentes en los

portales de empleo (Ledn, 2010).

En cuanto a la tendencia, la opcidn generalizada que manejan los expertos consultados radica en que
las redes profesionales terminaran por ser herramientas de cardcter sectorial. Su contenido, ofertas y
perfiles de usuarios se irdn especializando por sectores hasta que estas herramientas reflejen a

través de Internet la situacion real de un sector determinado.

La inclusidon de las grandes empresas en las redes profesionales estd siendo mas lenta de lo
esperado. Hasta ahora parece que son las PYMES las empresas mas interesadas en este tipo de
herramientas que les permiten la coordinacién e interacciéon con otras pequefias empresas del
mismo sector. Segun las grandes empresas consultadas, es preciso determinar bien los términos de
proteccién de datos. Ademads, crear un perfil profesional de cada uno de sus empleados seria un

proceso mas largo y complejo que crear un perfil profesional online para una PYME.

Se puede asumir que las redes se destapan en el mercado laboral como un fenémeno imparable.
Debido a que los perfiles profesionales de los usuarios son ahora de nivel mds moderado las redes
profesionales han aumentado su variedad. Hay un mayor nimero de profesionales de tipologias muy
diferentes presentes en las redes. Ahora no todos los participantes son directivos y usuarios de nivel
profesional alto. El proceso de actualizacidon de un perfil profesional online representa un coste casi
inapreciable, una vez éste ha sido creado. Incluso se perciben ciertas variaciones en el modelo. Por
ejemplo, una persona que cuenta con un contrato en vigor puede crear su propio perfil profesional y
simplemente aplicar un mantenimiento periddico mientras que sigue siendo visible para los

empleadores que puedan considerarse potencialmente interesados en él.

Las redes permiten a un Unico usuario asumir tanto el papel de candidato como el de empleador, ya
gue cuentan con la posibilidad de publicar ofertas de empleo a través del perfil del usuario. Por otra
parte, es posible acceder a ofertas de empleo de otros usuarios mediante busquedas a través de
filtros. Muchos de los usuarios estan registrados con el pseudénimo de su empresa. Resulta una
herramienta muy importante para las empresas pequefias y familiares, que consiguen una presencia

en su sector profesional muy valiosa a través de una herramienta totalmente gratuita.

Otra ventaja de este tipo de herramientas es la posibilidad de pertenecer a grupos muy

especializados de profesionales del mismo sector que el usuario, donde se debaten las ultimas
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novedades, se informa sobre las tendencias y se puede acceder a la informacién sobre vacantes del

sector por medio de la interaccién establecida entre miembros de un mismo grupo.

Por ultimo, las redes profesionales son un elemento clave en la difusidon de eventos especializados.
Un evento puede ser difundido entre profesionales especializados ayudando a que éste cuente con
un mayor nivel, tanto de ponentes como de asistentes. Ademads se puede gestionar incluso la gestion

de los procesos de inscripcién contactando con los organizadores a través de la herramienta.

6.3.4. Interaccion entre redes sociales y profesionales

La relacién entre las redes de caracter social y las de caracter profesional es un hecho cada vez mas
patente entre los usuarios de Internet. Seguin datos de la Red social Twitter, el ocho por ciento de sus
usuarios se han registrado por motivos laborales. Twit JobSearch es el portal de empleo asociado a

esta Red social que ofrece la posibilidad de que el usuario presente su candidatura a través de Skype.

Algunas compaifiias relacionadas con el mercado laboral cuentan con un perfil de usuario en las redes
sociales a través del cual publican ofertas de empleo. De hecho, este es uno de los servicios ofrecidos
a sus clientes. Algunos portales tienen su propio perfil en Facebook y las ofertas se van volcando en
esta Red social a la vez que se publican en el portal de empleo. Con ello consiguen llegar a sus
candidatos a través de otras herramientas como las redes sociales. Es una manera de aumentar la
difusion de las ofertas publicadas a través de redes sociales y por lo tanto un servicio extra que se

puede ofrecer a un cliente.

Existen otros servicios de visibilidad para los empleadores, como que sus ofertas de empleo sean las
primeras que aparecen. Se resaltan mediante banners, texto en negrita en el canal corporativo en el

perfil de la Red social. Se trata de llevar las ofertas donde se encuentran los candidatos.

El aspecto mds contradictorio de todo este nuevo proceso reside en la proteccion de la informacion
privada de un candidato. Unicamente los contactos que el candidato ha decidido aceptar tienen
acceso a esta informacidn (fotos, comentarios personales, gustos...). Para poder acceder a las ofertas
publicadas en el perfil del empleador ambos deben aceptarse como contactos. Desde el perfil del
empleador el personal de recursos humanos tiene acceso a informacién del candidato relacionada

con sus caracteristicas profesionales y personales.

En este sentido, surge un nuevo componente al que todo usuario de una Red social debe prestar
atencién. ¢Cémo gestionar la reputacién profesional en las redes sociales? Es muy importante
seleccionar los contactos que se aceptan en las redes ya que ese hecho aporta un nivel de acceso a

informacién personal que es preciso medir, ya que puede existir informacion privada. Es necesario
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gue un usuario aprenda a controlar el tipo de conexiones y relaciones que va a afrontar mediante el
uso de dichas redes. En cierta manera, el usuario se encuentra ante un escenario en el que las

barreras entre la informacién profesional y personal que aporta a su perfil se vuelven algo difusas.

Si bien existen herramientas para establecer filtros y a qué contenidos acceden nuestros contactos,
lo cierto es que la mayoria de los usuarios no utilizan la configuracidn de preferencias o diferentes
niveles de privacidad o bien no sabe que existen. Sigue siendo una minoria la que se preocupa de

establecer listas o niveles de privacidad.

En cuanto a la aceptacién de los usuarios que desean establecer contacto, el dilema reside en
aceptar todas las solicitudes de contacto o bien establecer una pequena Red de contactos “de
confianza” para el usuario. Si se trata de alcanzar el mayor nimero de contactos para aumentar la
visibilidad del perfil profesional en la Red el criterio deberia ser el de aceptar la interacciéon con todos
los contactos, pero se tiene que prestar mucha mds atencién a los contenidos del perfil, que seran de
dominio publico para mayor cantidad de gente. Si por el contrario se decide reducir el uso del perfil a
un ambito mas cercano a nosotros, se pueden publicar contenidos sin preocuparse por la privacidad,
ya que todos los contactos son personas cercanas al usuario en la vida real, aunque el alcance del

perfil profesional sera menor.

Los criterios personales de aceptacion de contactos pueden ser variados, pero la realidad es que
como profesionales los usuarios deben tener un objetivo claro y en base a esto definir qué
procedimiento es el mejor y qué va a aportar la herramienta utilizada a corto, medio y largo plazo.
Por tanto, las decisiones adoptadas deben estar alineadas con los objetivos de uso establecidos, sean

estos personales, profesionales o la combinacién de ambos.

6.4. Herramientas complementarias y otras fuentes de informacion

Aunque las herramientas de acceso directo a ofertas de empleo son principalmente los portales de
empleo y las redes sociales, especialmente las profesionales, existen una serie de herramientas que

proporcionan informacidn complementaria sobre el mercado laboral.

Por ello, suelen ser herramientas de consulta gestionadas por un experto en el sector para
profesionales de todo tipo, ya que se encuentran completamente actualizadas y en ellas se accede a

informacién muy interesante sobre las caracteristicas del mercado laboral.

Las herramientas de informacién mas importantes son los blogs, foros de empleo y publicaciones
especializadas. Todos los usuarios de Internet con cuenta de correo tienen la posibilidad de crear su

propio blog de manera totalmente gratuita, y publicar en él los contenidos que crea interesantes
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para el resto de usuarios. De la misma manera, se han identificado una serie de publicaciones de
caracter periddico asociadas al mercado laboral, que ofrecen contenidos muy actualizados

proporcionando informacion interesante.

Los contenidos de este tipo de sitios Web giran en torno a aspectos como la preparacién, el sueldo,
los derechos laborales, las relaciones profesionales, el futuro profesional y el mercado laboral en
general. Son medios enfocados al trabajo y para el desempleado tratan de ofrecer soluciones
innovadoras sobre como buscar empleo, cdmo reciclarse profesionalmente, dénde buscar empleo,
etc. Los contenidos son presentados en formato de articulo o en video. Ultimamente la
presentacién en video resulta la mas extendida, ya que en éstos el experto puede presentarse con

mayor versatilidad y aportar informacién de manera mas precisa y comoda.

Tabla 12: Caracterizacion de herramientas complementarias de informacién laboral

Herramienta Caracteristicas especificas Direccién Web
Modelo anglosajén de blog con contenidos
laborales, incluidas ofertas de empleo
Investigacion y opinion acerca de los Sistemas
y Tecnologias de Informacion.

Web dedicada a la recopilacién de recursos
relacionados con el empleo
Herramienta informativa sobre foros de
empleo a nivel nacional.

Foro de trabajo Para particulares o empresas.
Foro trabajo y empleo dudas laboral, Ofertas de trabajo, oposiciones, www.trabajosyempleo.com
noticias, test de empleo, formacion
Blog, listado de cursos y acceso a red de foros
de empleo
Periédico online de recursos humanos.
Ademas permite el acceso a empleo
RRHH Press Publicacién de a.ct.u,alidadl tematica de recursos e T ECeREaT

humanos. Opinion y busqueda de empleo
Blog sobre Orientacion Profesional, Busqueda
de Empleo, Coaching, Psicologia en la
Empresa, Networking, y Andlisis de Ofertas de
Trabajo
Fuente: Elaboracion propia

Blogger Jobs.biz www.bloggerjobs.biz

El blog de Enrique Dans www.enriquedans.com

Empleo.astalaweb.com www.empleo.astalaweb.com

Foro empleo www.forodeempleo.com

Forotrabajo.es www.forotrabajo.es

RRHH Digital http://www.rrhhdigital.com

Yoriento.com www.yoriento.com

Existen blogs y foros donde se recoge informacién de los usuarios que tienen o han tenido
informacién de una empresa que pueden ser positivos o negativos, es decir, el usuario puede
encontrar online la reputacién de una determinada compaiia. Se ha aumentado el nivel de
transparencia gracias a la existencia de este tipo de herramientas. Por tanto, el papel de los propios
empleadores es el de aportar informacion a los usuarios de la Red, ya que se va a poder acceder a

informacidn sobre el ofertante por la via corporativa o mediante foros en los que participen usuarios
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qgue han tenido o tienen actividades laborales relacionadas con el funcionamiento de un posible

empleador.

6.5. Ferias de empleo virtual

En los procesos de busqueda de empleo en la Red han surgido en los ultimos afios las llamadas ferias
de empleo virtual. Se trata de herramientas de simulacién muy potentes, que permiten al usuario
interaccionar de la misma manera que lo haria en una feria de empleo presencial. Los empleadores

disponen de espacios distribuidos en stands dentro del recinto virtual.

Los stands cuentan con varias areas que aportan al usuario informacién acerca de los empleadores.
Estos apartados proporcionan contenidos diversos sobre la empresa o empleador en cuestion. En
ellos se puede encontrar informacién corporativa como los departamentos con los que cuenta una

empresa, los clientes, los segmentos de su actuacion profesional, etc.

El usuario cuenta con la posibilidad de contactar a través del stand con un empleado del
departamento de recursos humanos a tiempo real. Esta comunicacidn se realiza mediante un servicio
de chat a tiempo real, que ofrece también la posibilidad de enviar el curriculum directamente al
personal de seleccidn. Este sistema permite la interaccion bidireccional inmediata entre la empresa y
el candidato permitiendo resolver dudas o aclarar aspectos de su perfil profesional a tiempo real.
Como novedad, el servicio ofrece la posibilidad de realizar un test de emparejamiento entre la
empresa y el candidato, a través de una serie de preguntas que se responden online. Con ello se
consigue mejorar la relacion solicitante — ofertante previamente al envio de la candidatura desde la

propia herramienta.

Segun los datos de los entrevistados, una feria de empleo virtual a nivel local es visitada por
alrededor de 10.000 personas, mientras que una feria de empleo de alcance nacional recibe unas
120.000 visitas. El periodo de duracién de estos eventos es aproximadamente de dos semanas. Las
ferias de empleo virtuales se realizan en funcién de un perfil profesional definido previamente, son
completamente dirigidas a un tipo de usuario. En Europa ya han utilizado esta herramienta unas

setecientas empresas, siendo la tipologia mas comun la de una empresa de tamafio grande.

En este caso, al igual que en las redes sociales, el curriculum se convierte en una parte de la
candidatura, que no tiene porqué ser la mas importante. Puede ser mas eficiente una buena gestion
de la presencia del candidato en la feria de empleo o una buena interaccion con la empresa a la hora

de conseguir éxito.
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7. Pautas para la eleccion de las herramientas y los modelos de busqueda de

empleo

Como se ha hecho referencia en apartados anteriores, el gran inconveniente de la penetracién tan
brusca de Internet en los procesos de intermediaciéon laboral es su saturacién, caracteristica negativa
que ha sido mencionada tanto por los usuarios como los empleadores consultados. Una situacion
negativa muy comun en la Red, familiar para el usuario medio y muy mencionado por los expertos
(durante el proceso participativo), es la competicion de una candidatura con las numerosas

solicitudes que acceden a un mismo proceso de oferta empleo.

Esta situacién puede desembocar en una pérdida de motivacion en el candidato y es posible que
aparezca cierto sentimiento de desilusién. La Red ha alcanzado ya valores muy importantes de
presencia en hogares y puestos de trabajo y que, por lo tanto, practicamente la totalidad de Ila
poblacién puede acceder a ofertas de empleo presentes en este medio. Un usuario debe imaginar
que el acceso a estas ofertas de empleo seria como un proceso de seleccién presencial en el que la
puerta esta abierta para todo aquel que quiera apuntarse, incluso cuando su perfil profesional no

coincide con las caracteristicas requeridas en la oferta de empleo.

Por ello, es de vital importancia que el candidato prepare muy bien cada solicitud de empleo, como
un proceso independiente, dedicando el tiempo suficiente, y sin caer en la falsa idea “cuanto menos

tarde, mas solicitudes podré enviar”.

7.1. Pautas para aumentar la visibilidad de la candidatura en funcion de las

preferencias de los empleadores

Es importante tener una idea previa de lo que un empleador busca cuando publica una determinada
oferta de empleo. El usuario debe analizar bien los requerimientos, las condiciones y los términos en
los que estd redactada cada oferta para poder conseguir una correcta visibilidad de su solicitud. Sin
este analisis previo el envio de candidaturas es menos efectivo. Existen gran cantidad de
empleadores con diferentes tipologias a las que el usuario tendra que adaptar el estilo, el fondo y la

forma de sus solicitudes.

Saber cémo destacarse sobre los demds se estd convirtiendo en un factor estratégico. Segin uno de

los expertos consultados: “Mantenerse activo en el mercado laboral es fundamental para cualquier
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profesional en los tiempos que corren y ahora se pueden servir de todas las herramientas que nos

ofrecen las nuevas tecnologias para conseguirlo.”

Los candidatos deben diversificar su busqueda al maximo con el objetivo final de estar presente en
diferentes tipos de herramientas y portales. Los seleccionadores buscan candidaturas claras, concisas
y que resalten claramente las diferencias con el resto de solicitantes. Resulta fundamental darle
visibilidad extra a la candidatura, ya que puede marcar la diferencia respecto a los demads. Cuando un
usuario pretende aumentar sus expectativas profesionales es importante que se muestre lo mejor

posible ante los que buscan un candidato.

Los resultados del proceso participativo, realizado sobre cerca de doscientos setenta empleadores de
todas las tipologias, muestran que el aspecto mas valorado es el ajuste del perfil profesional a la
oferta de empleo. Es imprescindible mandar solicitudes Unicamente a las ofertas de empleo que se
ajusten perfectamente a nuestro perfil profesional. Incluso, segin uno de los entrevistados, mandar
el curriculum a ofertas de empleo a través de una misma pdagina Web corporativa que no esté
emparejado con el perfil del usuario puede generar una mala reputacion previa en el empleador y

gue esto perjudique al candidato a medio plazo.

En la actualidad, debido a la masificacion de las ofertas de empleo, un candidato no puede
encontrarse fuera del mercado ni permitirse el lujo de pasar desapercibido debido a la gran
competencia y a la crisis econdmica. Estos factores dificultan la posibilidad de alcanzar un buen
puesto de trabajo. Independientemente de la situacidn laboral del candidato, los empleadores
aprecian la posibilidad de afadir a sus plantillas nuevas promesas y por ello hay que ser visible ante

cualquier oportunidad que pueda aparecer.

7.2. Pautas para la eleccion de las herramientas online mas interesantes en los

procesos de busqueda de empleo.

Un candidato debe saber diversificar sus busquedas de empleo a través de las herramientas que
encuentra a su disposicién en la Red para buscar empleo. Con la introduccidn las redes profesionales
se ha producido un cambio en el escenario online del mercado laboral. Estar iUnicamente presente en
portales de empleo se ha vuelto en algin caso insuficiente, siendo interesante para el usuario
encontrar nuevas formas de presencia en la Red de cara a promocionar su perfil profesional

mediante la diversificacién de su presencia.
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La Red es un proveedor de informacidén laboral, y es importante saber donde debe un usuario estar
presente y qué informacion es necesario aportar. Es necesario una seleccién de las herramientas que

se van a utilizar por parte de un candidato.

Para ello, el usuario en busqueda de empleo debe autoanalizarse y decidir qué es lo que puede
ofrecer y cdmo es el trabajo que busca. Hay que tener muy claro qué se busca y qué se ofrece. Para
ello hay que saber resumir los intereses. Es preciso analizar variables como disponibilidad para viajar
y vivir en otra ciudad o pais, condiciones que espera del trabajo, retribucién. Igualmente un usuario
debe tener muy claro antes de comenzar a buscar empleo de manera activa qué aportard al

empleador, cudles son sus principales competencias técnicas, personales y contextuales.

Para aumentar la visibilidad profesional de un candidato, éste debe ser muy especifico en la
busqueda. Debe realizar busquedas especializadas en herramientas de su sector profesional,
apuntandose a portales de empleo, bolsas de trabajo, empresas de trabajo temporal y consultoras
especializadas en las que su perfil especifico tenga posibilidades. Hay que hacer uso de plataformas
profesionales especificas que garanticen la visibilidad ante empresas que se encargan de reclutar

profesionales de una determinada area.

Como se ha comentado en anteriores apartados, la evolucién de las herramientas online del
mercado laboral tiende a conseguir un flujo de comunicacién bidireccional y horizontal. El formato
de presentacién de las competencias profesionales de un usuario ha pasado de ser un curriculum a
ser un conjunto de aportaciones en diferentes herramientas. La presencia del candidato en la Red
estard marcada por su participacion en foros, blogs y redes profesionales de su sector. Los
empleadores podran conocer mas acerca de sus competencias personales mediante la bdsqueda de
sus aportaciones en Internet. Si el perfil del usuario se hace publico modificando las configuraciones
de seguridad de la herramienta puede ser indexado por Google. Esto permite que un usuario pueda

ser encontrado a través de Google.

En redes sociales y profesionales, lo mds valido para aumentar la visibilidad es estar recomendado
por alguna persona influyente. Los contactos son un elemento imprescindible para aumentar la
“visibilidad” en redes profesionales. Ademas, la participacion en foros virtuales, discusiones o grupos
permite el aumento de la interaccion con mds usuarios y un acceso a un mayor volumen de

informacion especializada.

Existen otras herramientas muy validas a la hora de aumentar la visibilidad de un candidato. Las
ferias de empleo virtual permiten interaccién con empleadores de diferentes tipos que cuentan con

su stand corporativo al alcance de cualquier usuario. La creacidon de blogs resalta competencias
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personales del creador como la creatividad y la constancia. La participacidn e incluso moderacion de
foros produce buena impresién en empleadores, que observan la capacidad de liderazgo, trabajo en

equipo, etc.

7.3. Técnicas para realizar una busqueda activa de empleo eficiente a través de

Internet

La busqueda de empleo en Internet es un concepto muy amplio que incluye acceso a bolsas de
empleo electronicas, envio de candidaturas por e-mail y bldsqueda en publicaciones especializadas
con acceso ofertas de empleo. No obstante, en la mayoria de los casos el proceso de solicitud lleva
implicito la presentacion de un perfil profesional en formato curriculum. La seleccidon de candidatos
se realiza mediante el analisis de estos documentos por parte del empleador. En un medio donde
existe tanta competitividad como Internet, es muy importante definir una serie de puntos clave en la
elaboracion de las solicitudes de empleo y aplicarlos a la busqueda activa para que las posibilidades

de éxito aumenten.

El gran volumen de candidaturas recibidas hace que los empleadores destinen cada vez menor
tiempo al analisis de las solicitudes, por lo que un curriculum debe estar bien estructurado y ser claro
y conciso, con el objetivo de superar estos primeros filtros del proceso. Segun uno de los
entrevistados: “Entre 200 candidaturas, no puedes hacer nada para que no se lean tu curriculum en
medio minuto, pero si puedes hacer que en ese medio minuto tu curriculum resalte”. Esto conlleva
un tiempo de preparacion por solicitud suficiente para garantizar la completa sinergia entre la
solicitud y la oferta de empleo. Es importante preparar una solicitud individualizada para cada oferta
de empleo publicada a la que se quiere acceder. En este sentido, se han recogido una serie de
aspectos clave durante el proceso participativo relacionados con la presentacion de solicitudes en la

Red.

La adaptabilidad es una caracteristica primordial en la presentacién de solicitudes. Hay que adaptar
el curriculum al entorno al que se va a enfrentar, es lo mas importante. Hay que tener claro si el
curriculum debe ser formal o informal (estilo), saber qué partes se deben destacar para presentar lo
qgue los empleadores buscan y hacerlo vivo y dinamico. Debe ser adaptado a la oferta: formacion,
sectores trabajados, idiomas, etc. Es necesario ajustar a la oferta el perfil profesional que se envia, al
empleador al que va dirigido y a las condiciones del mercado laboral en este sector y periodo
concretos. Un buen ejercicio es comparar la oferta con la solicitud y valorar uno mismo el nivel de
emparejamiento alcanzado. Después se debe modificar la candidatura hasta que resalte lo que el

ofertante estd buscando. Debe ser facil de leer y lo mas escueto posible, entendible por cualquier
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persona, sin muchos términos técnicos. El continente también representa un importante papel, hay
que saber qué subrayar, donde poner espacios, indices, tabuladores, margenes y otros factores de

formato.

La individualidad de cada proceso es la mentalidad que un usuario debe siempre conservar en sus
métodos de busqueda. Cada proceso debe ser enfocado de manera individual. El curriculum debe ser
adaptado a esa candidatura y si existen “killer questions” deben ser contestadas de manera correcta,
pausada y ldgica. La elaboracion de una carta de presentacion o motivacion es una ayuda
Unicamente si se enfoca exclusivamente segun la oferta publicada y se aporta informacion laboral
gue sea coherente con la existente en el curriculum. Es recomendable que la carta de presentacion
sea especifica, aportando lo que no se ha explicado en el curriculum. Hay que dar informacién que
demuestre que el usuario conoce la empresa, y demostrar en la carta interés por la oferta. En
muchas ocasiones existe la posibilidad de adjuntar una referencia de antiguos empleos que

representa una ayuda extra.

La especializacion del perfil profesional. Es indispensable caracterizarse y diferenciarse del resto de
candidaturas. El curriculum debe tener gancho y para ello es necesario saber destacar las
competencias propias por encima de las de los competidores. Su objetivo final es conseguir una
entrevista de trabajo. Para ello, es necesario tener claro en qué aspectos destaca el perfil profesional
de un usuario, y resaltarlos tanto en el fondo como en la forma. Los aspectos mas importantes deben
estar claros, destacar entre los demas y encontrarse bien posicionados. Hay que aportar la
informacién util que el usuario cree que tiene y que el resto no tiene. Como en todo proceso de
marketing (venta del propio perfil profesional) lo importante es diferenciarse ofreciendo un valor
afadido como especializacion en formacidon, manejo de idiomas o herramientas informaticas
especificas, etc. El usuario no debe contar con un Unico perfil profesional rigido, sino que debe

almacenar varios modelos abiertos y flexibles.

La actualizacidon del perfil es otro punto fundamental. Para ello, lo importante es que un usuario
seleccione con criterio los portales y herramientas en los que desea participar activamente. Es mejor
ser miembro de pocos portales pero muy especificos y actualizando el perfil de usuario que perderse
en una marea de ofertas de empleo de muchos portales diferentes en los que luego el perfil no es
actualizado periddicamente. La recomendaciéon de los especialistas consultados es actualizar el

curriculum y el perfil de usuario al menos una vez al mes.

La veracidad del curriculum debe ser contrastada en el propio documento. Todas las experiencias

profesionales deben estar acreditadas y acompafiadas de referencias con las que el seleccionador
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pueda contactar. El salario que desea el candidato debe justificarse aportando una ndémina. Los
conocimientos en estudios deben ser corroborados con la presentacién de los titulos

correspondientes (especialidad, idiomas, etc.).

La rapidez de respuesta a las ofertas publicadas que se adaptan al perfil profesional del usuario
cobra importancia con la reduccién de los periodos de preseleccion. Es importante comprobar
mediante busquedas cada pocos dias la situacion de las ofertas de empleo interesantes en cada uno
de los portales y revisar las alertas recibidas en el correo electrdnico. Algunos portales de empleo
ofrecen la posibilidad de comprobar el estado de las solicitudes presentadas. Las empresas buscan
candidatos de forma inmediata y en muchas ocasiones se rigen por sus propios periodos de
actividad. Hay ofertas que son retiradas a los pocos dias de su publicacién por la saturacién de

candidaturas, por lo que debe prestarse especial atenciéon a las novedades.

El contacto directo con el empleador es generalmente beneficioso como complemento a la
presentacién de la solicitud. Hay que tratar de “acercarse” a través de la Red lo mas posible al
empleador, incluso tratar de contactar sin la mediacién de un portal de empleo. Muchas de las
ofertas publicadas contienen la informacién de la empresa o empleador que las ha publicado. Si esto
ocurre (se ha observado cierta tendencia a publicar las ofertas de manera andnima) el usuario cuenta
con dos vias diferentes para llegar al empleador, ya que los empleadores suelen contar con un correo

electrénico de contacto en sus sitios Web corporativos.

Es importante buscar el valor afiadido resaltando las caracteristicas del perfil diferenciadoras de los
competidores y hace que nuestra solicitud sea la idonea para la vacante. Hoy en dia los perfiles cada
vez poseen caracteristicas mas similares y por tanto el candidato debe tener la habilidad de saber
explotar esas caracteristicas que le diferencian de su competidor, bien a través de su curriculum o

mediante sus aportaciones complementarias.

Ill

La importancia del “networking” resulta otro punto importante para aumentar la eficiencia de las
solicitudes presentadas. En el nuevo escenario laboral que se abre ante el usuario en la Red, la
interaccion y el trabajo de contacto se posiciona como un elemento indispensable. Este factor ayuda
a que el usuario permanezca continuamente en el mercado, esté o no en situacién de desempleo.
Los contactos a los que se accede a través de herramientas online pueden constituir una base de

datos estable para el candidato a través de la cual mejorar las posibilidades de encontrar un empleo.
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7.4. Pautas para la elaboracion de un curriculum por competencias profesionales

Después de todos los consejos de los expertos que han participado en el proceso participativo, se ha
observado que en el mundo actual de los recursos humanos y debido a su creciente
internacionalizacién se hace necesario un curriculum que aporte, ademas de las competencias
técnicas de cada candidato, informacion sobre sus competencias de comportamiento y contextuales,

que son las que realmente pueden predecir el éxito del emparejamiento.

En los ultimos afios se han desarrollado distintos modelos de competencias. Se han aplicado tanto en
el drea de gestidn de recursos humanos como en la certificacién de proyectos por competencias. En
consecuencia, en recursos humanos se utilizan cada vez mas las entrevistas por competencias y los

perfiles competenciales en los procesos de seleccion de personal.

“Las competencias son repertorios de comportamiento que algunas personas dominan mejor que

otras, lo que las hace eficaces en una situacion determinada” (Levy, 1996)

Segln este autor estos comportamientos son observables en la realidad cotidiana del trabajo y en
situaciones de test, y ponen en practica de manera integrada aptitudes, rasgos de personalidad y
conocimientos adquiridos. Por lo tanto, las considera como comportamientos que adnan diferentes

caracteristicas personales y experiencias para un rendimiento eficaz.

“Las competencias son caracteristicas subyacentes a la persona, que estdn casualmente relacionadas

con una actuacion exitosa en el puesto de trabajo” (Boyatzis, 1982)

Estas se refieren a la capacidad efectiva para llevar a cabo exitosamente una actividad laboral

plenamente identificada (segun la O.1.T, éste es el concepto generalmente aceptado).

“Una competencia es un compendio de conocimiento, actitud personal, destrezas y experiencia

relevante, necesario para tener éxito en una determinada funcion” (Martinez Almela, 2006)

Todas las definiciones ponen de manifiesto que los conocimientos y las habilidades por si solos no
son premisas del éxito de una actuacidn. Ese algo mads necesario para el éxito seria lo que se ha

definido como competencias.
7.4.1. ¢Qué es un curriculum por competencias?

El curriculum tradicional que conocemos tiene como misién difundir la disponibilidad del usuario y su
busqueda de empleo. Su destino final es pasar una serie de filtros estandares que el reclutador utiliza

para ajustar al candidato al perfil de la vacante. Después de hacer la seleccion, eliminara de ésta a un

75



95% de los candidatos, y se quedard para los Ultimos pasos del proceso de seleccidon al 5%, pero este
5% no le dard al reclutador toda la fiabilidad posible y por tanto este tendra un cierto nivel de

incertidumbre a la hora de seleccionar al candidato.

El curriculum por competencias es una herramienta de comunicacion escrita utilizada para que
genere confianza en el empleador. Esta herramienta pretende reducir la incertidumbre del
empleador ofreciendo mas informacién acerca del candidato. Generalmente, el empleador no tiene
suficiente tiempo para leer toda la informacién de cada uno de los candidatos, ya que su tiempo es

limitado.

El curriculum por competencias pretende que el empleador pueda valorar, ademas de las
competencias técnicas, las competencias de comportamiento y contextuales segin el modelo IPMA —
International Project Management Association basado el 46 variables de la competencia reconocido

en 54 paises del mundo.

Existen dos modelos principales de resumen de las competencias a evaluar por el seleccionador:

La primera es uno de los modelos mas extendidos, el modelo de Hay McBer que incluye 20

competencias ordenados en 6 grupos. (Spencer et al, 1993):

Tabla 13: Resumen de las Competencias de Hay Mcher

CONGLOMERADO COMPETENCIAS

1. Orientaci6n al Logro
I. Logro y Accién 2. Preocupacion por Orden, Calidad y Precision
3. Iniciativa
4. Bisqueda de Informacién
5. Comprension Interpersonal
6. Orientacion al Servicio al Cliente
7. Impacto e Influencia
I11. Impacto e Influencia 8. Conciencia Organizacional
9. Establecimiento de Relaciones
10. Desarrollo de Otros
11. Asertividad y Uso del Poder Posicional
12. Trabajo en Equipo y Cooperacién
13. Liderazgo de Equipo
14. Pensamiento Analitico
V. Cognitivo 15. Pensamiento Conceptual
16. Pericia (Expertice)
17. Autocontrol
VI. Efectividad Personal 18. Autoconfianza
19. Flexibilidad
20. Compromiso Organizacional
Fuente: Elaboracion propia.

II. Apoyo y Servicio Humano

IV. Gerencia
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7.4.2. Objetivos del curriculum por competencias

La creacién de un curriculum por competencias se realiza aplicando la metodologia de las
competencias descritas por IPMA — AEIPRO a las experiencias del candidato, desde su contenido
técnico (son las que habitualmente aparecen en el curriculum clasico: puesto y funciones o tareas)
hasta las competencias personales (fundamentalmente las de comportamiento y las contextuales)
que se han puesto en juego en cada experiencia o proyecto. La hipdtesis de partida es que este tipo

de curriculum tendra una doble utilidad:

e Por un lado, los departamentos de Recursos Humanos de las Empresas en las que se reciban
tendrdn informacién de las competencias de la persona que lo aporta, podran analizar si
estas competencias coinciden con las descritas en sus perfiles de puestos. Ademas este tipo
de curriculum aportara una mayor credibilidad en lo expuesto, ya que elimina la
incertidumbre que siempre se genera a la hora de leer un curriculo de alguien de quien se

carece de referencias.

e Por otro lado, en la busqueda de empleo por parte del candidato, la realizacién de este tipo
de curriculo ayuda a que el candidato se conozca mejor, conozca sus puntos fuertes, sus
puntos débiles, las competencias que ha ido desarrollando y poniendo en juego a lo largo de
su vida laboral, este conocimiento ‘per se’ es muy positivo pues el autoconocimiento es el
primer paso para valorarse y poder ofrecer/vender una candidatura. Por otro lado, este
analisis competencial, serd de gran ayuda a la hora de realizar una entrevista ya que cada vez
mas empresas utilizan la metodologia de entrevistas por competencias, fruto de su sistema
de gestidn por competencias, ya que sera capaz de transmitir mucho mejor sus competencias

al ser consciente de las mismas.
7.4.3. Metodologia de elaboracién del curriculum por competencias
A continuacidn se detallan los pasos para la elaboracion del curriculum por competencias:

e Conocer el modelo IPMA y las 46 variables de la competencia (www.ipma.com).

e El candidato debe elegir el proyecto de su vida (conocer el proyecto muy bien, y que este
te haya aportado competencias, y tengas lecciones aprendidos) y darle forma en modelo

curriculum, exponiendo claramente las competencias adquiridas durante su desarrollo.

e Descarga la ficha de proyecto Nivel C - IPMA vy rellenarla

(http://www.aeipro.com/index.php/remository/func-startdown/1137/).
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8. Conclusiones, discusion y recomendaciones
8.1. Conclusiones

La integracién de la informacion recopilada durante el proceso participativo y de las fuentes de

informacién analizadas ha dado pie a las siguientes conclusiones y puntos de discusion:

Conclusiones generales:

Internet es actualmente el canal de referencia para la busqueda de empleo practicamente para
cualquier profesional. Los habitos y procesos de busqueda de empleo se centran cada vez mas en las
herramientas online, tanto por parte de los empleadores como de los candidatos. El indice de
contrataciones online se ha situado en la actualidad torno al 90%, segun datos del proceso
participativo propio. Sdélo algunas contrataciones excepcionales, normalmente asociadas a
dificultades de acceso a la Red o a recomendaciones personales y perfiles de nivel alto se realizan

mediante procesos laborales externos a Internet.

La Red no constituye un factor influyente en otros aspectos como la duracién de los periodos de
desempleo o la variacion de la tasa de paro. La creacion de empleo depende de otros indicadores,
no relacionados directamente con la utilizacién de las herramientas online. Como conclusion del
proceso participativo propio, los expertos consultados no relacionan la introduccién de Internet con

la calidad de los contratados.

El crecimiento de las herramientas online para la bisqueda de empleo esta directamente
relacionado con la penetracién de la Red en la sociedad. Las regiones con indices de accesibilidad

mas elevados cuentan con un mayor numero de usuarios de herramientas con base en la Red.

Se ha detectado una falta de datos y estudios sobre la evolucién del mercado laboral online.
Actualmente no existe ningiin informe anual o periddico que permita conocer la situacion de los
procesos de contratacién llevados a cabo a través de Internet. Unicamente algunos estudios
realizados por las propias compaiiias ofrecen datos claros sobre el nimero de contrataciones
realizadas a través de la Red. Existe una lacra de indicadores como la cantidad de oferta global en

Internet, el nimero total de usuarios, procesos...

Internet se muestra como la herramienta clave para la interaccién entre usuarios y empleadores.

Mas que una fuente de generacion de empleo, es un canal de interaccion que ha mejorado los la
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interaccion entre los agentes del mercado laboral. Actualmente es el canal mas importante del

mercado laboral por su accesibilidad, rapidez y versatilidad.

Aumento del nivel de emparejamiento entre solicitante y empleador. Actualmente existen
herramientas que permiten una interaccién fluida entre ofertante y demandante a tiempo real.
Ademas muchos empleadores cuentan con direcciones de contacto de su personal de recursos
humanos que gestionan bases de datos propias de potenciales futuros empleados. Los candidatos
pueden acceder a una mayor cantidad de informacion sobre el empleador. Por su parte, los
empleadores cuentan o contardn en un futuro con mayor cantidad de informacién sobre las
competencias personales y contextuales (“softskills”) de los candidatos a través del estudio de las

aportaciones de éstos en la Red.

Mejora general de la difusion del contenido laboral tanto para candidatos como para empleadores.
Los candidatos pueden difundir sus perfiles profesionales a través de un mayor nimero de bolsas de
empleo. Cuando un empleador publica una oferta en la Red el alcance es incontrolado, puede llegar

a una cantidad de candidatos muy elevada.

Aportaciones de las herramientas online

e Para usuarios en proceso de busqueda de empleo:

0 Facilita el acceso a una mayor cantidad de ofertas de empleo. Internet ha motivado

un gran aumento la oferta de empleo accesible por usuario en términos globales.

O La ausencia de limitaciones geograficas, por lo que la localizaciéon tanto del

candidato como del empleador no influyen en el proceso de preseleccion.

O La rapidez que aporta la Red a los procesos de envio de solicitudes permite enviar
mas curriculos. Lo que para el candidato es una ventaja, en términos globales puede

también presentar desventajas, como la saturacién de las ofertas publicadas.

0 Ha permitido que los costes asociados a la blusqueda activa de empleo se hayan
reducido, actualmente un candidato puede acceder a servicios de intermediacién

laboral de manera gratuita.

e Para empleadores:

0 Incremento en la rapidez de los procesos de contratacion. Una vez que una oferta

de empleo es publicada en Internet, la respuesta por parte de los usuarios es
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Dificultades

practicamente inmediata. Segln los expertos, la respuesta es siempre mayor que

mediante métodos tradicionales.

Aumento de la difusion de las ofertas de empleo. Los datos de uso de Internet entre
los principales empleadores confirman el éxito de la difusién de las ofertas de

empleo a través de este canal.

Variacidn en los costes asociados a la busqueda de candidatos. La funcion de costes
de un proceso de contratacién ha variado respecto a los métodos tradicionales. Los
factores de coste de tipo ambiental si que han disminuido claramente con el trasvase

de los procesos a la Red.

El proceso de preseleccion se alarga. En algunos casos, los empleadores se pueden

encontrar saturados de candidaturas al publicar una oferta de empleo.

En el modelo de uso de los portales de empleo por parte de los empleadores se
observa un cambio a la hora de publicar en las empresas, ya que cada vez son mas
las que publican sus ofertas en ciego (sin logotipo y descripcion de empresa)

preservando su identidad frente a competidores.

Pese a que la impresion generalizada es que la Red cuenta con pocos o ningln inconveniente, existen

una serie de dificultades asociadas a su uso que no deben ser infravaloradas (Ver Grafico 5).

Durante el proceso participativo se ha constatado que practicamente la mitad de los usuarios

encuestados se han encontrado con dificultades en algunos aspectos y un porcentaje algo mayor de

empleadores también han encontrado puntos en contra.

e Por parte de los usuarios, las dificultades se centran en la correcta presentacion de sus

cualidades y aspectos profesionales favorables. Algunos usuarios tienen problemas para

plasmar en las herramientas online el nivel real de sus cualidades profesionales. Las

dificultades para obtener respuestas por parte del empleador y el posicionamiento en la Red

de su perfil profesional son los otros puntos a tener en cuenta.

e Encuanto alos empleadores, la saturacidon de las ofertas de empleo ha sido la dificultad mas

repetida (por cerca del sesenta por ciento de los encuestados). Ademas se han enumerado

en un porcentaje mucho menor dificultades relacionadas con el contacto con los candidatos

y con la facilidad de uso de las herramientas online.
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Estado actual de las herramientas online

La Red absorbe gran cantidad de informacidn laboral. A través de Internet se puede acceder a una
gran cantidad de bolsas de empleo. Muchos municipios cuentan con bolsas de empleo online, las
empresas cuentan con sus propios canales de empleo y la informacidn laboral se ha publica cada vez

mas en Internet.

Los portales de empleo son las herramientas mas utilizadas en los procesos laborales en Internet.
Los resultados avalan el uso de este tipo de herramientas por la mayoria de los usuarios debido a su

eficiencia, a su rapidez y a su facilidad de uso (Ver Tabla 2).

Aunque actualmente el modelo vertical de los portales de empleo es el que mas usuarios genera,

existen algunos cambios que pueden resultar diferenciadores:

e Por una parte, se observa una cierta especializacion de los portales. Los nuevos portales de
empleo tienden a ser cada vez mas especificos, normalmente por sectores o por el nivel
profesional de usuarios a los que va dirigido. La tendencia en este sentido gira en torno a la
creacion de portales de empleo por gremios o profesiones en los cuales todo el contenido,

tanto profesional como formativo sigue una misma linea tematica.

e El objetivo es alcanzar la mayor segregacion de manera que resulten herramientas cada dia
mds especificas y los perfiles profesionales seleccionados se ajusten a la oferta lo mas
estrechamente posible. Las variables de esta futura diferenciacidon vendran definidas por el
tipo de empleo ofertado y los modelos de publicaciéon de oferta. A través de portales de
empleo segmentados, el acceso a contenidos especificos resultard mas sencillo para el

usuario.

e Por otra parte, surgen nuevas herramientas de caracter horizontal que integran diferentes
elementos de interaccion y comunicacion bidireccional (redes, blogs, foros, etc.). Las
candidaturas cambian de forma, en una red profesional se pueden valorar otros factores
como contactos, recomendaciones, creatividad, etc. Este tipo de herramientas integradas
fomentan patrones de uso donde los procesos de intercambio de informacidn e interaccién

con otros usuarios adquieren mayor importancia.

El incremento del uso de las redes conlleva un aumento en los niveles de emparejamiento entre
usuarios y empleadores. El Ultimo paso hacia la inclusidn total de este tipo de herramientas en los

procesos de intermediacion laboral es la participacion de todos los grandes empleadores y la
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generacion de oferta desde la propia red. Las redes profesionales surgen como una alternativa al

modelo vertical a través de la asociacion de sus usuarios.

Situacidn actual del mercado laboral online

La competitividad en el mercado laboral se ha trasladado a la Red, lo que demanda una
diferenciacion por parte de los candidatos. Los grandes niveles de accesibilidad y la comodidad de
uso hacen que algunas de las ofertas publicadas se vean saturadas por el nimero de usuarios que
envian su solicitud. Esto provoca una necesidad de diferenciacion mucho mayor, mediante mejores

soportes y mediante la diversificacion de las busquedas.

La informacidn laboral ya no se puede encontrar en unos pocos sitios de referencia. El abanico de
bolsas de empleo donde un usuario puede encontrar informacién laboral relevante es enorme. Las
busquedas de empleo, por tanto, deben ser meticulosas y de una duracidn suficiente para clasificar,
verificar y catalogar la informacién laboral interesante. El usuario debe aprender a seguir la pista de
los empleadores que le resulten mas interesantes, contactar con ellos y estar pendiente de nuevas

vacantes.

Una de las conclusiones mas importante es que algunos procesos asociados a la intermediacion
laboral se han acortado con la introduccion de los modelos online de contratacion. Por ello, la
candidatura de un usuario debe encontrarse totalmente actualizada. Esto permite un descenso del

tiempo de reaccién que un candidato necesita para enviar su solicitud.

Existen diferencias de uso de la Red segun el tipo de empleador. Las grandes empresas se decantan
por la publicacion de ofertas en portales de empleo generalistas de gestién privada. Un empleador
que genera gran cantidad de oferta de empleo y de manera muy continuada prefiere comprar
paquetes de servicios de intermediacion laboral en un portal generalista que le asegure grandes
audiencias. El personal de seleccidon de pequefias y medianas empresas busca la diversificacion y la
difusion de su vacante a través de una serie de herramientas que pueden incluso asegurarle la
gratuidad del proceso. En este sentido, los Servicios de Empleo Publico y las redes profesionales

serian las herramientas mas favorables para PYMES.

8.2. Discusion

Los resultados obtenidos en el informe generan una serie de puntos de discusion:

Las herramientas online diseiiadas para influir en los procesos de contratacidon se han convertido

en la referencia para el reclutamiento. Los métodos para encontrar empleo online son cada vez mas
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eficientes y dindmicos. En 1998, el quince por ciento de las personas que buscaban empleo lo hacian
a través de la Red (Kuhn & Skuterud, 2000). Actualmente, como se ha visto reflejado durante el
proceso participativo, los indices de busqueda de empleo online alcanzan porcentajes elevados y en
crecimiento, aunque dependen de factores externos, como accesibilidad o capacidad de manejo de
Internet. Se ha convertido en el canal imprescindible para la busqueda de empleo a cualquier nivel
profesional. Existen sitios web de empleo adaptados a todos los perfiles posibles, e incluso esta

comenzando a producirse un proceso de diferenciacién asociado al nivel profesional de los usuarios.

El nivel de emparejamiento en los procesos de contratacion online es, al menos, igual al alcanzado
por los métodos tradicionales (segiin algunos expertos incluso superior). Las respuestas obtenidas
en el proceso participativo muestran que Internet facilita el proceso de emparejamiento entre oferta
y demanda, aporta rapidez a algunos procesos y acorta los periodos de seleccidon. La efectividad de
un canal de reclutamiento viene medida por la cantidad de oferta a la que un candidato puede
acceder, por el nimero de candidatos a los que una oferta de empleo puede llegar y por el tiempo
que se necesita para encontrar un nuevo empleado o empleo (Lindeboom, 1994). Por tanto, la Red

se puede considerar como un canal de reclutamiento de mayor eficacia que los tradicionales.

La diversificacion de las herramientas online donde se encuentra la oferta de empleo comienza a
ser un hecho contrastado. Pese a que los niveles de uso tanto de redes como de foros de empleo no
llegan a los de portales de empleo, si se comienza a observar una tendencia a utilizar redes donde un
candidato puede mostrar mejor sus cualidades. Los empleadores usan de manera mas frecuente
este tipo de herramientas, y las consideran generalmente beneficiosas. El uso de las redes
profesionales por parte de pequefios y grandes empleadores suele contar con importantes
diferencias (Teulings & Gautier, 2004). La impresiéon generada después de las entrevistas con
expertos es que las pequenas y medianas empresas utilizan mas este tipo de herramientas, y

encuentran en ellas mayores ventajas que las grandes compaiiias.

Mientras el mercado laboral se traslada a estas nuevas herramientas los modelos de
comportamiento del usuario en busqueda de empleo sufren nuevas variaciones. La comunicacién
pasa a ser bidireccional, y un empleador puede buscar candidatos sin que éstos se hayan inscrito
expresamente en una oferta de empleo. En el marco de este nuevo modelo, las recomendaciones y
referencias entre usuarios crecen en importancia. Los contactos informales son ampliamente
utilizados por empleadores en proceso de busqueda de candidatos y viceversa. La importancia del
contacto informal entre diferentes agentes del mercado laboral es un factor relevante en los

procesos de reclutamiento (Pellizari, 2004). La importancia del “networking” en las redes
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profesionales llega a niveles mas elevados que en los portales de empleo. Los empleadores buscan

directamente candidatos referenciados para cubrir sus vacantes a través de las redes profesionales.

Los nuevos modelos de contratacion online suponen un ahorro en costes. Segun el 53% de los
empleadores encuestados el uso de la Red conlleva una disminucién de los costes asociados al
proceso de seleccion. Uno de los claros efectos del uso de la Red en los procesos de reclutamiento es
la reduccién de los costes por candidatura (Hadass, 2003). Aunque algunos de los expertos
entrevistados sugieren que los costes simplemente han cambiado de manos, se ha identificado una
disminucién general de los costes ambientales y asociados al periodo de seleccién. Los costes en
personal no se han reducido. “Los portales de empleo han permitido a los departamentos de
recursos humanos reducir costes en un 85%” (Lopez, 2010). Esta afirmacion no resulta tan rotunda
en los resultados derivados del proceso participativo, en el que los responsables de departamentos
de seleccidn de grandes empresas tienen la impresion de que los costes se han reducido muy poco, o
gue “no se han reducido, simplemente han cambiado de manos”. Sin embargo, no se puede obviar el
hecho de que los costes ambientales si han sufrido una clara reduccidn, ya que actualmente no es
necesario imprimir la gran cantidad de curricula que manejan los departamentos de seleccion de los

empleadores.

La reduccion de los costes tiene efectos contradictorios en los procesos de busqueda de empleo. El
usuario de Internet ha visto como los costes asociados al envio de solicitudes de empleo se han
reducido drasticamente, hasta el punto de resultar practicamente un servicio gratuito. Esto implica
qgue el conjunto de solicitantes para una determinada oferta haya aumentado de manera brusca.
Cuando los costes por solicitud son relativamente bajos, los usuarios con menores probabilidades
de ser contratados mantendran los envios de sus candidaturas (Hadass, 2003). Este hecho se ha
corroborado durante el proceso participativo, apareciendo como el mayor problema (con un 60% de

respuestas) al que deben enfrentarse los departamentos de seleccién de los empleadores.

La situacion actual del mercado laboral en Espaia se refleja de manera directa en las busquedas de
empleo online. Las respuestas de los usuarios encuestados giran en algunos casos en torno al
aumento de la competitividad entre candidatos. Los empleadores aportan como principal problema a
la hora de realizar procesos de seleccion la saturacion de las ofertas publicadas. Generalmente la
efectividad de un canal de reclutamiento depende del nimero de potenciales candidatos y del
numero de ofertas disponibles. Resulta obvio afirmar que si el nimero de trabajadores que buscan
empleo a través de un determinado canal de reclutamiento supera con creces el nimero de
vacantes publicadas, se pueden esperar periodos de busqueda activa de empleo largos y periodos

de seleccion muy cortos (Lindeboom, 1994). El panorama actual del mercado laboral online
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responde claramente a este modelo. De los 433 usuarios encuestados que se encontraban en
situacion de desempleo, 385 (el 88,9%) afirmaron llevar mas de seis meses en periodo de busqueda

activa de empleo.

8.3. Recomendaciones

El enfoque general de las recomendaciones esta orientado a la necesidad de estar presente en la
Red, el canal mas importante de empleo. En este sentido, se han generado una serie de

recomendaciones especificas:

Usuarios

Los usuarios en busqueda de empleo deben asumir una mentalidad diferenciadora. Muchas veces
la herramienta online aporta al usuario una impresién de seguridad y suficiencia que no se
corresponde con la tremenda competitividad del mercado laboral actual. El acceso a un gran nimero
de ofertas de empleo no significa un aumento en la probabilidad de éxito. El candidato debe estar
preparado para competir a través de la Red, lo que supone unos periodos de dedicacién elevados, el
establecimiento de una estrategia previa y una seleccion muy concreta de los flujos de informacién

interesantes.

Es necesario extraer toda la informacidn posible de las ofertas de empleo publicadas. Cada solicitud
que realiza un candidato debe ser totalmente personalizada y contar con todos los elementos
necesarios para responder a los requerimientos de la oferta. Mas de la mitad de los encuestados no
utiliza carta de presentacion ni de recomendacién. Ademas, el ochenta por ciento afirma no haber
diversificado la busqueda de empleo a través de redes profesionales. Es muy importante dedicar el
tiempo necesario a leer y extraer las claves de cada oferta de empleo, para después amoldar la
informacion enviada en la solicitud a las condiciones previas de la oferta. Las solicitudes

presentadas deben ajustarse totalmente a los requisitos de la oferta publicada.

Los usuarios deben estar familiarizados con la gestion de un volumen de informacién muy elevado.
La Red ofrece grandes cantidades de informaciéon que un candidato debe ser capaz de almacenar,
clasificar y valorar adecuadamente, para poder seleccionar a través de su propia experiencia los sitios

y modelos mas eficientes.

Un usuario en proceso de busqueda de empleo debe tener claras dos cuestiones fundamentales:

éQué ofrezco? y ¢Qué quiero? Contestar a estas dos cuestiones antes de comenzar a buscar empleo
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a través de la Red es muy importante para gestionar la informacién laboral a la que va a acceder el

candidato.

Ante la saturacidn de las ofertas publicadas en portales de empleo, la buisqueda de nuevos canales
de informacién y comunicacion se hace cada vez mas necesaria. Herramientas como las bolsas de
empleo sectoriales, las ferias virtuales o las redes sociales y profesionales ofrecen alternativas muy
interesantes a la busqueda directa de oferta de empleo. Ninguna herramienta online puede
asegurar al cien por cien a sus usuarios el hecho de encontrar un nuevo empleo de forma rédpida. El
éxito de la busqueda de empleo online para el candidato reside en la correcta combinacién de

modelos, procesos y herramientas.

Las redes sociales y profesionales constituyen una potente herramienta de comunicacion entre los
agentes del mercado laboral. El modelo de uso de las redes no consiste Gnicamente en leer la
informacion que aparece, sino mas bien en realizar aportaciones propias. Las redes profesionales
fomentan el “networking” entre sus usuarios y son muy eficientes para crear nuevos contactos

interesantes a nivel profesional.

Entre estos nuevos canales de busqueda de informacién laboral, las redes profesionales surgen
como la herramienta con mayores posibilidades de interaccion. Por ello, para muchos usuarios la
presencia en redes profesionales podria suponer un factor positivo durante sus procesos de
busqueda de empleo. La manera de gestionar el perfil de usuario en las redes es la decision mas
importante que debe asumir un nuevo participante. Se debe plantear previamente una reflexién
acerca de la informacidn que se publica, el nivel de privacidad que se quiere mantener y el objetivo

de la presencia del usuario.

Las referencias y cartas de presentacidon deben ser utilizadas mas frecuentemente por los usuarios
de portales de empleo. El 51% de los encuestados afirma no usar nunca cartas de presentacion en
sus solicitudes. Los expertos consultados consideran este tipo de documentos un importante valor
afadido para cualquier solicitud de empleo, siempre que dicha carta se redacte de manera

personalizada y coherente con las expectativas del empleador.

Empleadores

Los empleadores y/o intermediarios deben generar sistemas de respuesta para los candidatos
inscritos en una oferta de empleo. En las encuestas realizadas se ha identificado una sensacién
generalizada de malestar entre los usuarios debido a la escasa respuesta que genera el envio de sus

candidaturas. La estimacion de las contestaciones recibidas por los solicitantes encuestados oscila
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entre el cero y el quince por ciento. Esto produce una reduccién drastica de la transparencia del
proceso, generando sensacion de desconfianza, tanto por parte de los empleadores como por parte

de los intermediarios.

Los empleadores deben identificar las posibilidades disponibles antes de escoger la herramienta a
utilizar. Es necesario que los empleadores realicen una identificacién y caracterizaciéon de las
herramientas online previa a la publicacién de su oferta de empleo. Esto se hace ain mas importante
cuando se buscan perfiles profesionales muy especificos. Con ello seran capaces de escoger la mejor

via para encontrar los candidatos que mds se ajusten a sus necesidades.

Las busquedas de candidatos no siempre tienen que suponer un desembolso para el empleador.
Actualmente, la flexibilidad del mercado laboral online permite proporcionar tanto herramientas de
pago como herramientas totalmente gratuitas para cubrir las ofertas de empleo, fundamentalmente
a través de los Servicios Publicos de Empleo y la participacion en herramientas de caracter horizontal.
Las pequenas y medianas empresas pueden encontrar en la Red herramientas que les permiten

llegar a un gran nimero de candidatos sin coste econémico.

La gestion del proceso de preseleccion debe ser valorada en términos de inversion de tiempo y
recursos. Debido al cambio de modelo un empleador se puede encontrar con cantidades elevadas de
candidaturas recibidas, por lo que el proceso de preseleccién cobra una mayor relevancia. Es
importante conocer bien los requisitos del puesto de trabajo ofertado, delimitar las competencias

necesarias y buscarlas con calma entre todas las solicitudes recibidas.

Intermediarios: Portales de empleo de gestion privada

La especializacidon de los portales de gestion privada podria suponer una mejor general de los
procesos de intermediacion laboral. A pesar de poder encontrar oferta de empleo por sectores
mediante filtros de busqueda, la especializacion de un portal de empleo generalista aporta otros
valores afadidos como los contenidos ofrecidos, el conocimiento de los empleadores mas
importantes de un sector, de la terminologia propia del sector, etc. Se facilitaria la interaccién entre

los usuarios y se aumentaria la especificidad de las ofertas publicadas.

La introducciéon de elementos de interaccion entre los propios usuarios podria aumentar los niveles
de emparejamiento alcanzados. El modelo vertical de los portales de empleo podria ser
complementado mediante aportaciones destinadas a mejorar la comunicacidon entre usuarios y

empleadores o incluso entre los propios usuarios. Servicios como el chat a tiempo real, debates y
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foros comunes donde los usuarios puedan expresarse agilizan algunos procesos y permiten a los

empleadores conocer mas sobre los candidatos y viceversa.

Intermediarios: Servicios Publicos de Empleo

Actualmente, la mayor cantidad de oferta de empleo se puede encontrar en los portales de empleo
de gestiodn privada. Los servicios publicos de empleo deben trabajar para integrar la mayor cantidad
posible de oferta en sus portales de empleo. Para ello es fundamental que el valor afadido con el
gue cuente un gran empleador para introducir su oferta en servicios publicos de empleo aumente.
Pese a que la publicaciéon de ofertas de empleo es gratuita en estos servicios, existen una serie de
factores que impiden que la mayor cantidad de oferta se publique en los servicios publicos de
empleo. Esto produce un incremento en los periodos de contratacion, considerado negativo por
parte del empleador. Es necesario trabajar bajo el enfoque de la supresion de estas limitaciones
para atraer la oferta, ya que una vez la oferta se concentre en los portales publicos de empleo los
candidatos comenzarian a utilizar mayoritariamente estos servicios. Los Servicios Publicos de
Empleo deben mostrarse proactivos en lugar de pasivos en la bisqueda de nuevas ofertas de

empleo para publicar en sus bolsas de empleo.

Los Servicios Publicos de Empleo cuentan con un valor ainadido que deberia ser aprovechado, no
conllevan costes econémicos para los empleadores. Los empleadores pueden generar difusion para
sus ofertas sin costes econdmicos a través de los servicios publicos de empleo. Esto resulta
especialmente interesante para tipologias como la de las PYMES o empleadores sin grandes
presupuestos para los procesos de seleccidn. La gestion que ofrecen estos servicios es, en términos

de rapidez y eficacia, muy similar a la ofrecida por portales de gestion privada.

Los Servicios Publicos de Empleo garantizan la igualdad de oportunidades para todos los colectivos,
con lo que los colectivos especificos con indices mas bajos de empleabilidad tienen mayores
oportunidades en los mismos, que las que puedan tener en aquellos intermediarios que tienden a

seleccionar en funcién de parametros como la capacidad, la formacién, la experiencia, etc..

Los servicios publicos de empleo deben aumentar la interaccion con sus usuarios mediante el
intercambio de informacion. Debe elaborar indicadores, realizar informes periddicos sobre el
mercado laboral online y conocer, sobre la sélida base de estudios participativos, las tendencias de
los procesos de contratacion online. Estos procesos se encuentran en un estado continuo de cambio
que produce una necesidad de informacion muy actualizada ya que el desarrollo de nuevas

herramientas online para la busqueda de empleo se produce muy rapidamente.
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Para el cumplimiento del objetivo anterior, es importante que se introduzcan herramientas de
comunicaciéon 2.0 entre los portales de empleo publicos. La interaccion entre empleadores vy
candidatos puede provocar un aumento de la eficiencia de las herramientas disponibles. La creacién
de una red social de tipo publico para habitantes de la Comunidad de Madrid generaria sinergias
entre sus usuarios, pudiendo suponer una herramienta muy potente para la creacidon de empleo, el

intercambio de nuevas ideas de emprendimiento, asociacionismo, etc.

Una de las debilidades de los servicios publicos de empleo es la necesidad de gestionar la privacidad
de los datos de sus usuarios. Se debe trabajar en la adaptabilidad de los servicios ofrecidos a la Ley
Organica de Proteccion de Datos con el objetivo final de eliminar rozamientos y aumento de los
periodos de algunos procesos. Es el marco en el que se debe manejar la informacién relativa a los
usuarios del servicio, y en algunas ocasiones repercute en la agilidad de los procesos. Por ello, se
deben elaborar nuevos modelos, certificados o procesos que permitan asemejarse en uso a los
portales de gestidén privada, que cuentan con procesos mas simples y rdpidos, aunque en algunos

casos no se ajustan completamente a dicha ley.

Es importante desburocratizar al maximo posible los servicios publicos de empleo con el objetivo de
poder competir en igualdad de condiciones con los servicios privados. Las gestiones a realizar por los
usuarios deben ser cien por cien online y tratar de evitar al maximo esperas, cumplimentacién de

estancias o documentos oficiales, etc.

Ademas, los servicios de empleo dependientes de las Comunidades Auténomas deberian aumentar
su interconexidn, ser complementarios entre ellos y con el Servicio Publico de Empleo Estatal con
el objetivo de alcanzar niveles de versatilidad y acceso a igual o incluso superior volumen de oferta

que los portales de gestion privada.

Intermediarios: Redes sociales y profesionales

Las redes sociales y profesionales cuentan con un gran potencial para desarrollarse como
herramientas online de comunicacién entre los principales agentes del mercado laboral. Aunque
actualmente no alcancen el nivel necesario de penetracién como para ser consideradas herramientas
de referencia, cuentan con un acceso a gran cantidad de informacién laboral muy actualizada. Sus
usuarios siguen en aumento y las redes actian como almacén de gran cantidad de informacion

laboral de miles de usuarios.

Uno de sus enfoques fundamentales el de fomentar las relaciones entre sus usuarios, para lo cual

cuentan con un sistema facil de contacto. Los propios gestores deben facilitar la creacion de grupos
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de usuario, especialmente de caracter profesional, que actiien como plataformas de intercambio

de informacion.

Debido a su novedad, el modelo de uso debe ser regulado correctamente, extremando la
transparencia de los procesos y la informacidn al usuario sobre su privacidad y el almacenamiento
seguro de sus datos personales. Esto ayudard a generar un clima de confianza entre los
profesionales que tengan algun tipo de dudas sobre su participacién debido a la utilizacién de su

informacidn personal.

Por ultimo, las redes profesionales deben conseguir trasladar volumen de oferta de empleo a sus
sistemas. Aunque este proceso esté ya en marcha mediante la aparicion de bolsas de empleo dentro
de las propias redes, no se ha conseguido competir en volumen de oferta con los principales portales

de empleo.
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