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1. RESUMEN

El presente trabajo examina el impacto que tienen las nuevas tecnologias en el proceso
de seleccion. Se centra en como las empresas y los candidatos estan aprovechando las
numerosas ventajas que traen consigo las nuevas tecnologias para promover su reputacion
y adelantarse en los procesos de seleccion. De una manera mas profunda, se plantea una
comparacion con relacion a como se realiza el proceso de seleccion tradicionalmente y la
influencia que la transformacion digital ha tenido en el departamento de recursos
humanos. En general, la revolucion digital ha mejorado las empresas y sus procesos de
seleccion haciéndolos mas eficientes y agiles. Sin embargo, los tltimos procesos no
ensenan un trato personal que en muchas ocasiones estos procesos lo necesitan, tales
como un primer contacto con el reclutador o incluso una conversacion personal. Es por
lo que los ultimos procesos nunca seran sustitutivos a los tradicionales si no
complementarios ya que el uso de las tecnologias debe de ser algo que perfeccione la

empresa.

La incorporacion de las tecnologias ha cambiado el estilo de vida de las personas y por
ende de las empresas. Se pretende observar como incorporando estas tecnologias en los
procesos, las empresas obtienen un mejor rendimiento. Se intenta investigar si lo tedrico
estudiado se asemeja con lo que sucede en la realidad con muchas de las empresas, o si
el proceso utilizado tradicionalmente sigue siendo el proceso por excelencia. Es por lo
que se ha realizado una encuesta al finalizar la investigacion, con el fin de sacar alguna

conclusion que tenga relacion con lo estudiado en este trabajo.

Palabras clave: Nuevas tecnologias, proceso de seleccion, transformacion digital.



2. INTRODUCCION

La incorporacion de las nuevas tecnologias estd transformando el mundo y con ello
cambia el comportamiento de las empresas por que las empresas ya no se diferencian por
sus productos o su maquinaria si no que hoy en dia difieren en la captacion de los
empleados, estos cambios traen consigo el éxito empresarial. Segun Jorge Guelbenzu,
director general de Infoempleo “La innovacion y el cambio constante se convierten en
peajes necesarios para el éxito de las organizaciones” (Guelbenzu y Sol, 2019:4), pues
esto quiere decir que la empresa en la actualidad debe de innovar para seguir al cambio y

lograr el éxito.

Los ultimos afios fueron importantes por una variedad de cambios sobre todo en el &mbito
de las empresas, son cambios que nos conciernen en la disciplina que voy a exponer
durante todo este trabajo, es decir, los recursos humanos haciendo sobre todo hincapié en
el proceso de seleccion. La funcioén de los recursos humanos es un tema cada vez mas
notable en el mundo empresarial, sobre todo porque estd disciplina causa cierto interés
para muchos investigadores y cuenta con una constante evolucion y transformacion,
“existen una amplia variedad de herramientas digitales que permiten mejorar
significativamente los procesos de seleccion, impactando de forma muy positiva en las
métricas de tiempo necesario para la contratacion y calidad de esas nuevas
incorporaciones” (Guelbenzu y Sol, 2018:89), esto es incorporar tecnologias es innovar
y favorece a los resultados de las empresas. Ademas, la direccion de los recursos humanos
es una materia necesaria para las distintas ramas de la administracion lo cual es interesante
hacer un estudio sobre esta. Mas adelante, insistiremos en como la entrada de las
tecnologias influyen en el valor empresarial, principalmente en la gestion de los recursos

humanos.

Como estudiante de administracion y direccion de empresas es importante conocer la
evolucion historica de los recursos humanos centrado en una politica muy significativa
que determina el candidato idoneo para posteriormente ocupar el puesto de trabajo esto

es, el proceso de seleccion.

El objetivo de este Trabajo de Fin de Grado es manifestar los origenes de las nuevas

tendencias tecnologicas y su influencia en el area de recursos humanos y por ultimo



describiré una empresa que ha mostrado una firme evolucién de estos aspectos,
centrandonos en una actividad en concreto: el proceso de seleccion. De esta manera se
estudian los cambios que se han llevado a cabo y la conveniencia o no de su uso en la

empresa.

El éxito de las tecnologias ha sido dréastico y muy exitoso, ha sido una evolucion
tecnologica donde se crean y emplean formas novedosas de la gestion de una
organizacion. Segun Ibarra “la emergencia de nuevas tecnologias y la velocidad en que
¢éstas aparecen y se transforman, se han vinculado también con las nuevas exigencias de
formacion y desarrollo de recursos humanos” (Ibarra, 2000:95), esto es interesante a la
hora de la formacion de los empleados, pues la tecnologia requiere una formacidon mas

experta.

Las empresas espafiolas cada vez mas se estan adaptando a estas transformaciones
tecnoldgicas y mejorar su grado de digitalizacion. Un informe realizado por PWC en
2017, revela que el 56% de los directivos en Espafa consideran como alto o muy elevado
el grado de digitalizacion de las empresas. El siguiente grafico demuestra las sucesivas
cifras que alcanzan los paises, podemos ver que Espafia en 2017 estd por encima de la

mundial. Espafia cuenta con un 58% en comparacion a nivel global con un 52%.

% de las companias en Espafia que tienen un
nivel de digitalizacion alto o muy alto

Alemania | —
Italia | —
Reino Unido
EEUU
Espaiia | sy
Mundial |y

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

m2017 m2015

Figura n° 1- Grado de digitalizacion de las empresas en Espafia, el mundo y principales paises
desarrollados.

Fuente: Elaboracion propia a partir de PWC, 2017

Tal y como lo han hecho las innovaciones tecnologicas a lo largo de los afos, la

utilizacion de estas ha supuesto una etapa de transformaciones en las practicas



empresariales, y en la creacion de nuevas tendencias y vocabulario en el mercado. Todo
este proceso de cambio se ha originado a un ritmo acelerado que, en ciertas ocasiones,

genera confusion y desconocimiento hacia el uso de estas.

La estructura del proyecto se centra en poder atender los objetivos anteriormente fijados.
Para poder cumplir con ello, la metodologia del trabajo presentado puede descomponerse
en tres partes fundamentales:

En primer lugar, explicaré brevemente el concepto de proceso de seleccion y su evolucion

temporal desde su origen hasta la actualidad, asi como las fases del proceso de seleccion.
Mas tarde expondré las tecnologias aplicadas a este proceso. Por otro lado, presentaré¢ las
ventajas e inconvenientes de las nuevas tecnologias en la seleccion de personal.

En segundo lugar, realizaré¢ el andlisis del caso en particular la empresa Unilever, haré

una descripcion de esta y a continuacion explicaré el proceso de seleccion de la empresa
y la entrada de las nuevas tecnologias.

Por altimo, en el analisis del caso, se va a recurrir al analisis de una fuente de informacion
primaria mediante la realizacion de una encuesta que se haré a la empresa con el objetivo
de estudiar a fondo la transformacion digital en el proceso de seleccion. La encuesta se
puede ver en la parte de anexos (ver anexo 1) al final de la investigacion. Esta encuesta,
se ha realizado con la herramienta de formularios de Google, y enviada a la empresa
Unilever, especialmente al departamento de recursos humanos. El estudio de la encuesta
aportara informacidon importante para apreciar la transformacién digital en este
departamento. Como he mencionado antes, los resultados son obtenidos por el personal

de recursos humanos, se trata entonces de informacion real y concisa.

Este Trabajo de Fin de Grado pretende exponer los aspectos anteriormente citados a partir
de fuentes primarias y fuentes secundarias. Para ello se utilizara articulos e informes de
fuentes relevantes. Abordaremos estas y otras ideas recogidas a lo largo del trabajo a

modo de conclusiones.

3. CONCEPTO DE PROCESO DE SELECCION Y SU
EVOLUCION TEMPORAL

Las empresas se enfocan cada vez mas en el proceso de seleccion pues reconocen que es

el inicio para crear calidad a nivel de los recursos humanos en las organizaciones. Este



proceso es muy importante no solo para el departamento de los recursos humanos si no
que también para la empresa en general, ya que seglin sean las habilidades del personal

seleccionado, sera la eficiencia que desempefara en su cargo.

El proceso de seleccion forma parte del proceso de integracion de recursos humanos, y es
posterior al reclutamiento, es importante mencionar que el reclutamiento y el proceso de
seleccion son dos conceptos diferentes. Existen muchas definiciones para explicar el
concepto de proceso de seleccion. Esto es el procedimiento por el cual la empresa escoge
al candidato ideal para ocupar el puesto de trabajo y cumpla con las politicas establecidas
por la empresa, “el proceso de seleccion es un procedimiento que tiene como finalidad
dotar a la organizacion del personal adecuado, garantizando el desempefio correcto del
puesto y reduciendo el riesgo que supone incorporar a nuevas personas a la empresa”
(Gonzalez y Montes, 2020:48). Por lo tanto, el objetivo basico es clasificar a los
candidatos adecuados para desempenar bien el puesto de trabajo con el proposito de
conservar o aumentar la eficiencia, asi como la eficacia de la empresa. La seleccion es la
comparacion de dos variables; La primera es la especificacion de los requisitos del puesto
vacante, mientras que la segunda es el perfil del candidato.” La primera variable la
proporciona la descripcion y el andlisis de puestos, mientras que la segunda se obtiene

por medio de la aplicacion de las técnicas de seleccion”. (Chiavenato, 2020).

Este proceso, es el momento culminante donde se toman las decisiones a cerca del
candidato, estas decisiones suelen llevar riesgos y expectativas tanto para la empresa
como para el individuo, por el lado del riesgo seleccionar a un individuo para que
desempefie correctamente el puesto de trabajo conlleva una decision muy importante por
la cual las empresas sienten un cierto temor, “seleccionar a una persona que pueda
desempefiar adecuadamente un puesto de trabajo no deja de entraiar un riesgo”
(Rodriguez-Serrano, 2004:83). Por otro lado, “esta dirigida a cambiar de posicion a las
personas dentro de la propia empresa.” (Bretones y Rodriguez, 2008:2), esto tiene que
ver con las expectativas para el empleado ya que si sabe que realiza bien su actividad en

el puesto de trabajo puede llegar incluso a promocionarse dentro de la propia empresa.

También, el proceso de seleccion trata de buscar una solucion a dos problemas; la
adaptacion y la eficiencia del individuo en el cargo. Hace unos afios, el objetivo de este

proceso era como anteriormente he explicado, encontrar el candidato ideal para cubrir ese



puesto de trabajo. Hoy en dia, esto es mas complejo, se busca el rendimiento, capacidades
y expectativas, formacion, adaptacion a la empresa y al puesto, del candidato

seleccionado.

En este proceso por lo general se suelen hacer una serie de pruebas para reducir asi los
candidatos que han optado por el puesto y encontrar al personal adecuado. En esta fase
nos encontramos con dos tipos de pruebas objetivas: “Pruebas técnicas (pruebas
especificas del puesto de trabajo) y pruebas psicotécnicas” (Gonzalez y Montes,
2020:50). Estas pruebas psicotécnicas tienen como principal objetivo evaluar las
capacidades intelectuales y ademas son més fiables que las entrevistas. La fiabilidad, trata
de medir el error de los instrumentos de medida. Las pruebas de seleccion son utiles y
validas en la evaluacion de los candidatos, cierto es que si se emplean técnicas deficientes
puede llevar a cabo la eleccion de un candidato erréneo, en el caso de incorporar un
candidato inadecuado, los empleados pueden abandonar la empresa ya que estarian

disgustados.

Los procesos de seleccion existen desde hace mucho tiempo, sin embargo, no estaban
muy estructurados y con el tiempo se fueron adaptando a la evolucion de cada época. En
la Grecia antigua ya se empezaron a reconocer de manera individual las capacidades de
las personas. En la edad media, el desarrollo de una profesion se heredaba de padres a
hijos. En el pasado, no se daba importancia a este proceso y se seleccionaba a los
candidatos “a ciegas” que generaban para la empresa “accidentes laborales, malas
rotaciones y poca satisfaccion laboral.” (Maldonado Teran y Samaniego Jiménez,

2013:17), pues esto fue evolucionando de manera positiva.

Podemos decir que fue a través de ciertos autores / economistas como Adam Smith,
Taylor, Fayol o Ford que empez6 a cobrar importancia el proceso de seleccion.
En 1911, Taylor public6 “The principles of scientific management”, con el que se
inauguraba “la era de la gestion cientifica del trabajo.” (Delgado, 2016). En los escritos
de Federick Taylor encontramos los siguientes principios: (Jumbo Quichimbo, 2019:18).
e “Asignar a cada trabajador la tarea mas elevada posible, de acuerdo con sus
aptitudes personales (seleccion cientifica del trabajador)”
e “Seleccionar cientificamente los trabajadores, prepararlos y entrenarlos para

que produzcan mas y mejor”.



Taylor bas6 estos principios en la seleccion del trabajador que estd relacionado con las

aptitudes.

En las décadas siguientes, las empresas ya necesitaban una mano de obra cualificada,
Ford asignaba tareas muy especificas a sus operarios en las cadenas de montaje. Las dos
guerras mundiales, marcaron en este siglo un punto de inflexion por consecuencia de la
necesidad que tenia Estados-Unidos de incorporar nuevos trabajadores en su proceso
productivo. Posteriormente, llegé una nueva corriente “Con la corriente llamada de las
relaciones humanas se centra mas la idea de los recursos humanos como funcién
empresarial y, al menos en los paises mas desarrollados, se consolidan determinados
métodos para seleccionar trabajadores” (Bozal, Diez y Noya, 2001:35). Esta corriente
empez6 a desarrollarse en Estados-Unidos y su precursor fue Elton Mayo se bas6 en” un
movimiento de reaccion y de oposicion a la teoria clasica de la administracion.”
(Ramirez,2020). Las caracteristicas que engloba esta teoria fueron las siguientes:
(Ramirez,2020).

e Se empez6 a estudiar la relacion con las personas.

e Enfasis con las personas.

e Trabajador independiente.

e Confianza en los individuos.

¢ Dindmicas de grupo.

En la década de 1950, se evoluciono al concepto de administracion de personal, en este
momento se gestionaba el personal seglin la legislacion laboral vigente. Los objetivos de
las empresas cambiaron radicalmente; las personas ya no eran vistas como maquinas de
produccidn si no como individuos “indispensables para la produccion y cumplimiento de
objetivos” (Flores Chavez y Torres Briones, 2015:11). Esto quiere decir que la mentalidad
cambia y se ve que el ser humano tiene un papel fundamental en las organizaciones. Con
este cambio de mentalidad, la administracién de personal evolucion6 a la administracion
de recursos humanos. “La administracion de recursos humanos es la funcién
administrativa encargada de tomar decisiones tanto de reclutamiento, seleccion,
capacitacion y desarrollo del personal de una organizacion.” (Flores Chavez y Torres

Briones, 2015:11).



Antes de los anos 90, las empresas publicaban sus vacantes en periddicos, en
determinados dias y horarios y pasaba una semana en recoger el curriculum en papel. Es
entonces a finales de los anos 90 que empezaron a aparecer los primeros portales de

empleo, esto agilizo el proceso.

En el afio 2000, el “mundo” empez6 a cambiar, las sociedades, los canales de
comunicacion y las estructuras laborales cambiaron y con esta transformacion se
adoptaron otros procesos de seleccion, en este momento ya se implementaron algunas
tecnologias y una serie de pruebas para llevar a cabo correctamente el proceso. La
empresa estd sumergida a numerosos cambios tecnologicos, es esencial conocer
previamente la capacidad para recibir una formacioén adecuada de los empleados para que

rapidamente puedan adaptarse a los nuevos cambios.

A partir de 2002, empezaron a aparecer redes sociales como LinkedIn, Twitter y
Facebook lo cual revolucion6 el proceso de seleccion. A través de estas plataformas “se
podia difundir de manera masiva las ofertas de empleo y al mismo tiempo realizar una
seleccion de las candidaturas al momento en que estos aplicaban” (Jumbo Quichimbo,

2019:19).

Era de la | Era de la | Era de la informacion

industrializacion clasica | industrializacion (1990-Actual)

(1900-1950) neoclasica (1950-1990)

Modelos mecanicistas Modelos menos Modelos organicos
mecanicistas

Personas vistas como | Personas vistas como | Personas vistas como

mano de obra recursos humanos socias
Departamento de | Departamento de recursos | Departamento de gestion
relaciones industriales humanos del talento humano

Tabla n° 1- Origen y evolucion de la administracion de recursos humanos.

Fuente: Elaboracion propia a partir de Toledo Soriano,2016

Como se puede observar en la tabla, el cambio que ha sufrido el area de recursos humanos

durante tiempos ha aportado nuevos rasgos necesarios para su entendimiento.
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3.1.FASES DEL PROCESO DE SELECCION

La seleccion del personal no esté dirigida a escoger al mejor candidato, sino a la busqueda
del individuo cuyos requisitos se adecuen mas al perfil del puesto que se pretende cubrir.
“Y dicho perfil debe de cefiirse a la posible integracion en un ambiente laboral.” (Vértice,
2007:2).
El proceso de seleccion consta de siete fases:

e Necesidad del personal

e Definicion del perfil

e Preseleccion

e Seleccion y evaluacion

e Presentacion de candidatos

e Incorporacion y acogida

e Seguimiento

El proceso empieza con la deteccion de una necesidad de contratar a un nuevo empleado,
estas necesidades pueden ser actuales o futuras, pueden ser por varias razones; Creacion
de nuevos puestos de trabajo, nueva vacante, incorporacion de nuevas tecnologias,
promociones...etc. Si el candidato se ajusta al perfil que la empresa solicita, se llevara

acabo la validacion del perfil por parte de la persona responsable del proceso.

A partir de ahi comienza la fase de preseleccion o reclutamiento. “El reclutamiento es un
conjunto de procedimientos orientados a atraer candidatos potenciales calificados y
capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion.” (Chiavenato,1999:20). El
departamento encargado del proceso publica la oferta en internet o a través de otras vias
como por ejemplo anuncios en la universidad, estudia la plantilla existente, acude a la
bolsa de trabajo...etc. En la fase de preseleccion, los profesionales han de establecer un
baremo de las habilidades, experiencias previas...etc., para ver si se adecua al perfil de la

empresa.

Seguidamente se realiza un estudio de las candidaturas recibidas y descartando aquellas
que no desea entrevistar, de esta manera se inicia el proceso de seleccion aplicando unas
técnicas especificas; Entrevista personal, pruebas psicotécnicas y profesionales,

entrevista en profundidad del candidato seleccionado, pruebas psicoldgicas las cuales se

11



miden a través del test de personalidad y pruebas proyectivas. Estas pruebas, son la
manera de verificar el perfil estudiado del candidato previamente seleccionado, las
pruebas deben de ir cambiando en funcién de la vacante a cubrir ya que no siempre se
requieren las mismas habilidades. La entrevista, es el instrumento mas empleado en la
seleccion del personal ya que de esta manera el reclutador puede conocer bien al

candidato y observar si da el perfil.

En cuanto a la incorporaciéon y acogida, “la incorporacion y acogida también seran
planificadas de antemano con el fin de que la integracion del nuevo trabajador sea lo mas
rapida y exitosa posible.” (Nebot Lopez y Garcia Yuste,2000:22). En esta fase, el
candidato ha de sentirse acompafiado y mostrandole todas las facilidades para su

adaptacion.

El proceso termina con un seguimiento y controles periddicos en funciéon de cada empresa
desde la incorporacion del candidato para evaluar el desempefio y la adaptacion del
empleado a la empresa. Es importante llevarlo a cabo con toda seriedad ya que
posteriormente va a ofrecer una informacion muy valiosa para su evaluacion. “La
finalidad del seguimiento radica en el conocimiento del rendimiento y adaptacion del

candidato y la obtencién del valioso feedback por parte de este.” (Up-Spain.com,2020).

Presentacion

Necesidad Descipcion Preseleccion Seleccion de Incorporacion Seguimiento
de personal del perfil candidatos

Figura n° 2- Fases del proceso de seleccion de la empresa

Fuente: Elaboracion propia a partir de Up Spain,2020.

3.2.Influencia de las nuevas tecnologias en el proceso de seleccion

En primer lugar, vamos a definir lo que significa el concepto de digitalizacion, “la
transformacion digital no viene tanto de implementar nuevas tecnologias sino de
transformar la organizacion aprovechando las posibilidades que ofrece la tecnologia, que
es solo una parte de la ecuacion, el verdadero reto esta en la gestion del cambio.” (Grupo

Blc,2020:26), esto es que la entrada de las nuevas tecnologias en este departamento

12



supone un reto para observar si la empresa puede realizar esta transformacion de forma

eficiente.

Las nuevas tecnologias son ventajosas y contribuyen a tener mucha informacion relevante
sobre los candidatos que optan a un puesto de trabajo. Ademas, el buen uso de la
tecnologia se ha convertido en una herramienta muy competitiva para las empresas. El
departamento de recursos humanos se ha visto afectado por la continua evolucion de las
nuevas tecnologias. Los avances tecnoldgicos estan cambiando constantemente la
sociedad y ha permitido que los datos digitales sean una fuente de informacion para atraer

el talento.

Son muchas las definiciones que se pueden encontrar a cerca de las nuevas tecnologias,
cierto es que el concepto en si mismo es muy claro, es decir son todos los medios que han
facilitado el flujo de la informacion. Estas tecnologias ayudan a que el proceso de
seleccion sea mucho mas eficiente que en afios anteriores, ya que permiten obtener
resultados mas rapidos y eficaces. “Este crecimiento en torno a la tecnologia recae
directamente en el departamento de recursos humanos especialmente en la
automatizacion, optimizacion y el uso de herramientas en los procesos de seleccion de
personal.” (Marcano,2013). Cierto es que el uso de las tecnologias debe de ser un
complemento que valga de recurso para tener en cuenta y tampoco debemos de hacer un
uso constante de ellas. Las empresas se enfrentan cada vez mas en la captacion y atraccion
del mejor talento es por ello por lo que los reclutadores deben de aprovechar todos los
beneficios que ofrecen las tecnologias. Las nuevas tecnologias en la seleccion del
personal no es una novedad, en Asia, muchas empresas utilizan la gamificacion en el

departamento de recursos humanos.

Hace no mucho tiempo, se trataba de una actividad “a la antigua”, es decir, desde que se
colocaba el anuncio hasta la posterior incorporacion de la persona elegida, era un proceso
largo ya que se trataba de leer los curriculums, filtrar a los candidatos, dejar mensaje en
los domicilios para concretar las entrevistas...etc, actualmente este proceso estd mucho
mas automatizado, las nuevas tecnologias han mejorado el trabajo de este departamento.
Muchas empresas ya han incorporado la digitalizacién en el proceso de seleccion, un
informe elaborado por EY en 2019 destaca algunas métricas muy relevantes a cerca de

esta incorporacion de la tecnologia. En este informe, podemos ver la media que sittia a
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las empresas en Espafia con un 54,30% en 2019 y un 53,50% en 2018. Esta evolucion se

caracteriza por el continuo crecimiento de la incorporacion de las tecnologias.

Para avanzar mas en la investigacion, a continuacion, voy a mostrar un grafico que nos

va a reflejar los tipos de tecnologias aplicadas en los procesos de seleccion.

% de adopcion de tecnologias en el proceso de
seleccion

Inteligencia artificial y Machine learning
Chatbot
Plataforma de crowdsourcing
Realidad virtual
HR analytics
Gamificacion
App de seleccion
Test de aptitud en formato digital
Video entrevista
Cuestionario de competencia en formato...

TS

0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00% 30,00%

2019 m2018
Figura n° 3- Nivel de adopcion de tecnologias digitales en el proceso de seleccion en Espana

Fuente: Elaboracion propia a partir de EY, 2019.

El alto grado de desconocimiento sobre ciertas tecnologias tienen niveles menores como

se puede observar en el grafico anterior.

Cuando hablamos de inteligencia artificial nos referimos a la “combinacion de algoritmos
planteados con el propoésito de crear maquinas que presenten las mismas capacidades que
el ser humano” (Iberdrola,2020). La inteligencia artificial es capaz de procesar
informacion racionalmente. Aplicando la definicion al proceso de seleccion es una muy
buena forma de agilizarlo empezando por la clasificacion de las solicitudes de empleo,
abordar el seguimiento de las candidaturas...etc. Esta tecnologia se ha convertido en un
sistema inteligente que permite ver una vision 360° de cada candidato “desde su nivel de
empatia o tolerancia al estrés hasta su capacidad de atencion al detalle o de adaptacion a
la cultura empresarial.” (Guelbenzu y Sol, 2019:86). Esta tecnologia esta presente sobre

todo en la nueva tendencia llamada video entrevista donde tiene la capacidad de revelar

las alteraciones que revelan el lenguaje corporal o la forma de dirigirse al reclutador. Por
otro lado, esta tecnologia ha causado un gran desengaiio, un claro ejemplo es el de
Amazon “El software demostr6 tener prejuicios a la hora de seleccionar a mujeres para

un puesto de trabajo.” (Peco, 2020), por lo tanto, podemos afirmar que las tecnologias
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necesitan tener unos margenes de errores ya que no son el 100% validas. “Una buena
inteligencia artificial deberia saber reconocer el talento sin tener en cuenta la edad de los
potenciales aspirantes, si tienen alguna discapacidad, su origen étnico, su género o
cualquier otro aspecto que pueda convertirse en un sesgo.” (Peco, 2020). Esto quiere decir
que no basta que esta tecnologia sea capaz de procesar agilmente la informacion si no que
sepa reconocer bien la validez profesional del candidato. De todas maneras, la inteligencia
artificial también tiene riesgos por ejemplo esta tecnologia puede ser manipulada por un
hacker. Y no siempre tiene por que gustar, es decir hay algunos candidatos que pueden
llegar a pensar que no les gusta el trato con una maquina y eso hace que algunos de ellos
abandonen el proceso de seleccion. Por lo que podemos concluir que la inteligencia
artificial es util para un primer cribado de las candidaturas, pero no se utilizard “en las
fases finales de un proceso de seleccion tomando decisiones sobre los candidatos

finalistas a un puesto.” (Pérez-Barco, 2019).

Con respecto al chatbot, la evolucion de un afio a otro no ha cambiado mucho, es decir se
ha quedado estable. Los chatbots, son “asistentes virtuales que se encargan de mantener
informados a los candidatos sobre el estado de su solicitud en todo momento” (Guelbenzu
y Sol, 2019:83). Esto resulta muy eficiente para el postulante ya que es necesario
mantener una buena experiencia para el usuario. Pero el chatbot no solo tiene esa
funcionalidad, también puede programar entrevistas, enviar correos electronicos de
confirmacion...etc. Como ya he mencionado antes, esta tecnologia permite ahorrar
tiempo a los reclutadores y mejorar la experiencia del candidato. “A pesar de todas las
ventajas mencionadas, el nivel de desconocimiento de esta herramienta supera el 95% en
el global de los departamentos de RRHH.” (Guelbenzu y Sol, 2019:83) esto quiere decir
que la mayoria de los departamentos de recursos humanos no conocen bien esta

tecnologia o no la implementan en sus procesos.

El siguiente punto trata de la plataforma de crowdsourcing, igualmente no se ha notado
la evoluciéon de un afo a otro. “Jeff Howe definié el crowdsourcing en 2006 como la
“externalizacion (...) de una funcién realizada por un empleado a un grupo indefinido (y
normalmente grande) de personas mediante una convocatoria abierta”. (Guelbenzu y Sol,
2019:84), este recurso implica contar con las aportaciones de personas para afrontar
diversas tareas administrativas, este modelo busca la innovacion fuera de la empresa.

Ademas, permite tener acceso a una gran base de talento y que los profesionales se sientan
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atraidos por esta plataforma. “Su nivel de desconocimiento entre los profesionales de

RRHH llega al 93,5%” (Guelbenzu y Sol, 2019:84).

En cuanto a la realidad virtual, podemos ver que, en 2019, el 2,30% de las empresas estan

empezando a hacer uso de esta tecnologia y ademas ha habido una evolucién con respecto
al 2018. La realidad virtual ayuda en ocasiones en muchos procesos de seleccion donde
las compaiias recrean distintos escenarios a través de simulaciones en tres dimensiones
de esta manera evaluan las habilidades de los candidatos en especial los puntos fuertes y
débiles. “Cada vez son mas las empresas con gran volumen de contratacion que optan por
esta tecnologia porque permite conocer de antemano la forma de ser de una persona y

basar su decision de contratacion en parametros cientificos.” (Guelbenzu y Sol, 2019:86).

En cuanto, al cuestionario de competencias en formato digital, y las pruebas de aptitudes
en formato digital, son las tecnologias que estan mas presentes en las empresas ya que no
han cambiado con respecto a los afios anteriores simplemente el papel ha sido sustituido

por un formato digital.

Del mismo modo, la herramienta HR analytics, podemos observar en el grafico un ligero
aumento de 2018 a 2019. HR analytics conocida también como people analytics tiene
como objetivo aplicar modelos matematicos esto es el big data que existe sobre los
candidatos, con esto se consiguen una serie de patrones que anticipan de forma eficiente

y agil el éxito o fracaso del perfil contratado.

Por otro lado, la siguiente tecnologia es la gamificacion, esta relacionada con la
inteligencia artificial y la realidad virtual. Permiten medir una serie de habilidades,
fortalezas, competencias y conocimientos durante un juego online. También, se puede

constatar una evolucion en 2019 con respecto a 2018.

Por ultimo, la aplicacién de seleccion también llamada “mobile rectruiting”, ha

aumentado de un afio con respecto al otro. Esta aplicacion tiene como objetivo que los
candidatos puedan acceder al proceso de seleccion a través de sus teléfonos moviles, ya
que esta demostrado que pasamos mucho tiempo conectados con nuestros teléfonos, todas
las herramientas de seleccion on-line deberian de usarse con comodidad en cualquier

dispositivo electronico.
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3.3.Ventajas e inconvenientes de las nuevas tecnologias en el proceso de

seleccion

El mundo empresarial ha cambiado y con ¢l los procesos de seleccion, pues las
capacidades y habilidades que se requieren en las empresas ya no son las mismas y la
forma de captar el candidato también es diferente. Las empresas buscan candidatos que
tengan buena capacidad resolutiva es decir personas que tienen habilidades para innovar,
aportar ideas...etc., son imprescindibles en los equipos. El uso de las tecnologias ha
permitido obtener en el proceso de seleccion numerosas ventajas con respecto a los

sistemas tradicionales, pero también han causado ciertas desventajas.

Por el lado de las ventajas, “la tecnologia ha permitido reducir hasta un 75% los costes y
un 40% el tiempo invertido en realizar los procesos de seleccion de personal con relacion

a los métodos tradicionales” (Vértice, 2007:62). Esta es una de las grandes ventajas que

ha supuesto la entrada de las tecnologias ya que al ahorrar tiempo se podria conseguir

mas candidatos. También, hay muchas habilidades que gracias a las tecnologias se estan

validando. Por otro lado, la recopilacion de informaciéon ha permitido reunir toda la

informacion de los candidatos de forma ordenada y poder verlo mediante un formato
digital, ademas estos sistemas de recopilacion de informacion por ejemplo la herramienta
Cloud permite que todo se almacene en un espacio seguro. Las nuevas tecnologias

también contribuyen a “mejorar la imagen de la empresa” (Sodexo, 2020), esta ventaja es

importante ya que hoy en dia muchas empresas se quieren diferenciar y la mayoria de
ellas son muy competitivas por lo tanto aquellas empresas que apuesten por la innovacion
tendran una mayor preeminencia en el mercado, la experiencia del candidato es
significativa a la hora de contribuir a mejorar la imagen de la empresa pues permite
obtener una comunicacion mas eficaz en los diferentes canales. En esta ventaja podemos
subrayar la reputacion, ya que si se cuida bien el proceso de seleccion podemos conseguir

una buena imagen en el exterior.

En cuanto a las desventajas, hay ciertas barreras que influyen en esta transformacion. En

primer lugar, supone un coste muy elevado, solo podran adoptar las tecnologias las

grandes empresas con un volumen de contratacion anual alto. En segundo lugar, la
prioridad, algunos departamentos de recursos humanos no consideran que la tecnologia

sea primordial para su area. También hay una falta de informacién, un informe elaborado
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por EY revela que “el 24% de las empresas consideran que no existe informacion
suficiente sobre las diferentes opciones tecnoldgicas que existen en el mercado para

recursos humanos.” (Guelbenzu y Sol, 2019:88). Por otro lado, es muy dificil obtener una

inversion a corto plazo, sabemos que la tecnologia es muy costosa en término econémico

por lo que a corto plazo es muy dificil ver un retorno de la inversion. La competencia,

también supone una desventaja ya que se considera que hay empresas que tienen
herramientas mas eficientes que la transformacion digital, “el 8% de las empresas afirman
que existen otras herramientas en el mercado igual o mas efectivas que la tecnologia
digital” (Guelbenzu y Sol, 2019:88). Del mismo modo, la complejidad también es una
desventaja pues el cambio que ha supuesto la entrada de las tecnologias requiere mantener
un aprendizaje constante que hace que los profesionales del 4rea salgan de su zona de

confort y trabajar con herramientas mas complejas. Ademas, hay una ausencia de

capacidades, “la tecnologia estd cambiando rapidamente y quienes se encargan de la
gestion de personal se dan cuenta de que es complicado encontrar talento.” (Humanos y
Digitalizacion, 2020). Ademas, los encargados de la gestion del personal deben de tener
un conocimiento previo de estas tecnologias, es decir, deben de desarrollar ciertas
competencias para manejar bien las herramientas. Por supuesto también para lograr ese
conocimiento previo las empresas deben de realizar cursos de formacion ya sean internos
o externos para ofrecerles la formacion adecuada y poder utilizarlas con éxito. Aqui
podemos encontrar un reto: no basta con invertir en tecnologia si no también en formacioén

de los miembros del departamento.

4. ANALISIS DEL CASO

En este apartado empezamos ya con el andlisis de un caso, es decir, el andlisis de la
empresa en cuestion; Unilever. En primer lugar, describiremos brevemente la empresa y
mas tarde veremos como esta compafiia ha conseguido mantener una constante y
creciente transformacion en su proceso de seleccion ademas de los resultados que han

conseguido con la implantacion de las nuevas tecnologias en la organizacion.

4.1.DESCRIPCION DE LA EMPRESA UNILEVER

Unilever es una empresa fundada en 1930 de origen britanico-neerlandesa como resultado

de la fusién Margarine Unie y Lever Brothers, es una de las compaiiias de gran consumo
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a nivel mundial y cuenta con 223.000 empleados, de los cuales 1200 se encuentran en
Espafia, se dedica a la elaboracion y vende a 400 marcas con presencia en 190 paises.

(Unilever, 2020).

Hace tiempo, la compaiiia consistia en pequefias empresas que cada una de ellas fue
adquirida con el paso del tiempo. En la actualidad se centra en un modelo de negocio de
vida sostenible que caen dentro de tres metas claves; “Ayudaremos a mas de mil millones
de personas a mejorar su salud y bienestar, reduciremos a la mitad nuestro impacto
ambiental por la fabricacion y uso de nuestros productos, mejoraremos la vida de miles

de personas en nuestra cadena de suministros.” (Unilever Southern Cone, 2020).

Como ya hemos comentado antes, Unilever es una empresa con mucho prestigio a nivel
nacional e internacional, con el objetivo de entregar a sus clientes y consumidores

productos de calidad.

Historia Unilever Espana: (Unilever, 2020).

e 1800: Se crea Unilever

e 1870: Se introduce a la familia Van Den Bergh, donde se comienza a exportar en
Inglaterra.

e 1871: Se fabrica margarina, la familia Jurgen adquiri6 una patente para poder
fabricar la margarina.

e 1884: William Lever y Lever & Co lanzan el primer jabén de marca, lo venden
envuelto en paquetes distintivos con un nombre de marca “Sunlight”.

e 1886: El jabon bajo el nombre de “Sunlight” empieza a tener publicidad.

e 1887: Se produce el jabon en toneladas.

e 1890: El negocio se registra como Lever Brothers Ltd.

e 1906: Lever Brothers empieza a abastecerse de sus propias materias primas.

e 1930: Margarine Unie y Lever Brothers se unen para crear Unilever, fue el 2 de
septiembre de 1929 que Margarine Unie y Lever Brothers firmaron un acuerdo

para crear lo que posteriormente fue llamado Unilever.
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William Lever y Lever &
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Unilever

Figura n°® 4- Linea del tiempo de la historia de Unilever

Fuente: Elaboracion propia a partir de Unilever, 2020.

La vision de Unilever tiene como objetivo el siguiente; “En Unilever queremos hacer
crecer nuestro negocio, a la vez que reducimos el impacto ambiental y aumentamos
nuestro impacto social positivo.” (Nuestra vision, 2020). Esta vision fue establecida en
2010 con un proposito de lograrla en el 2020. En 2010, hicieron un plan para una vida

sostenible donde se fundaron las bases para lograr la estrategia. Es por lo que su objetivo

es sencillo: “hacer que la sostenibilidad sea algo cotidiano.” (Unilever,2020).

4.2.Proceso de seleccion de la empresa Unilever y sus beneficios

El 1 de marzo de 2017, la empresa Unilever abrid puestos vacantes para optar a una

posicion. Tras el éxito que tuvo en Irlanda y Reino Unido, la compaiiia decidio6 establecer
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un nuevo sistema de reclutamiento completamente digital. El objetivo primordial de
implantar este nuevo sistema “es atraer talento joven y fomentar y reconocer las
competencias individuales por encima de los conocimientos académicos.” (ORH, 2020).
Como previamente he explicado esta decision de digitalizar el proceso de seleccion tiene
muchas ventajas de las cuales se incluyen agilizar el proceso, reducir costes y “promover

la diversidad de la plantilla.” (ORH, 2020).

Para llevar a cabo esta transformacion digital, Unilever colabor6 con dos empresas para
establecer adecuadamente la inteligencia artificial en el sistema. Estds son; Pymetrics y
HireVue. La primera “es una empresa que se dedica a conectar el talento con las
organizaciones, sin tener en cuenta los sesgos, a través de juegos de neurociencia y con
la inteligencia artificial para seleccionar personal.” (Unilever, 2020). La segunda, es una
plataforma que se basa en inteligencia artificial que combina video entrevista. Este nuevo
sistema digital se implantd en el programa de recién graduados, los candidatos
seleccionados tendran la oportunidad de rotar en la empresa para elegir el departamento
que mas se ajuste a ellos y ademas podran rotar a nivel nacional e internacional. Este
programa, tiene una duracion de tres afios y tiene en cuenta las necesidades a futuro y a
partir de ahi su trayectoria se centra en dos pilares: (Equipos & Talento, 2010:48)

e La experiencia en el puesto de trabajo, en la que a los candidatos se les dan una

serie de tareas concretas para la empresa.
e Dos programas de formacion que comprenden dos 4reas; la formacion

profesional y “el desarrollo de competencias de liderazgo™.

El proceso consta de cuatro etapas que “los participantes tendran que superar para tener
la oportunidad de ser uno de los 800 jovenes seleccionados entre los 250.000 jovenes que
se presentan a nivel global” (ORH, 2020). Realizaron el proceso en varias etapas para

encontrar el talento de los jovenes de forma fiable y eficaz.

Como en toda seleccion de personal, la empresa Unilever identificé en primer lugar, la
necesidad de una persona en la empresa para cubrir el puesto vacante.

En segundo lugar, se realizara un formulario, este formulario es de la empresa
anteriormente citada Pymetrics, donde los participantes tendran que rellenar toda la
informacion esto es experiencia, formacion...etc., para agilizar el proceso lo pueden

importar directamente desde LinkedIn.
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En tercer lugar, una vez hayan enviado el formulario y recibido el email de confirmacion,
los candidatos deberdn de realizar una serie de juegos online en 20 minutos para evaluar
sus competencias profesionales, es a partir de este momento que empieza ya la
digitalizacion del proceso. “Los juegos prueban rasgos como la capacidad de enfocar, la
memoria, la relaciéon con el riesgo, y la capacidad de leer las sefiales emocionales”.
(Coonect, 2020). Estos juegos son la manera de predecir el éxito que tendra el individuo
en el puesto de trabajo, también son una herramienta valiosa para la empresa ya que
pueden observar donde se desenvuelve mejor el candidato. El sistema aceptara a aquellos
candidatos que mas se encajen con la empresa y por lo contrario rechazara aquellos que
no se adecuen con los requisitos establecidos previamente por la organizacion. Tras
terminar los juegos, se les informa a los candidatos su rendimiento.

En cuarto lugar, si el candidato ha sido seleccionado por la prueba anterior entonces

tendrd la oportunidad de realizar una entrevista digital, también llamada video entrevista,
lo harén a través de HireVue, el eslogan de esta compaiiia es el siguiente: "Contratar
mejor con predicciones guiadas por la Inteligencia Artificial". (El diario, 2020). Este
programa cuenta con una gran base de datos y diferentes tipos de informacion facial
reunidas en antiguas entrevistas y en funcion de esto pueden seleccionar al mejor
candidato segun sus requisitos. En esta fase entra la inteligencia artificial, es decir el
candidato se graba mediante cualquier dispositivo y posteriormente serd evaluado por “un
sistema de inteligencia artificial con el objetivo de eliminar cualquier tipo de prejuicio o
sesgo inmediato.” (ORH, 2020). Esto parece ser algo muy novedoso que muchas
empresas estan implantando ya que resulta muy eficiente a la hora de seleccionar y sobre
todo en esta fase la inteligencia artificial analiza el lenguaje corporal, la entonacion y las
palabras que utilizan los candidatos a la hora de grabarse. Segtn el articulo escrito por el
diario, las empresas multinacionales; Goldman Sachs, Vodafone y Under Amour utilizan
este tipo de plataformas en sus procesos de seleccion.

La ultima fase, es la evaluacién final, esta evaluacion tiene lugar en las oficinas de

Unilever, en esta etapa también se incluye una nueva tecnologia llamada realidad virtual,
donde ““se pone a prueba las habilidades profesionales de los candidatos en base a un caso
auténtico de la empresa.” (ORH, 2020). En esta etapa logran ver como el individuo se
desenvuelve y observan como se sienten los individuos en situaciones como las que
trabajan dia a dia en la empresa, les entregan un caso para trabajar de manera dindmica

todos juntos.
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Fases Definicion

Formulario inicial Los participantes tendran que rellenar
toda la informacion requerida a través de

un formato digital.

Gamificacion Se examina las caracteristicas cognitivas

a través de 12 juegos online

Entrevista digital Si el candidato pasa la prueba anterior
tendra la oportunidad de realizar una
entrevista personal mediante video

entrevista

Realidad virtual Fase final donde se presentan problemas
del mundo real y casos de negocio a

través de la realidad virtual

Tabla n° 2- Fases del modelo de seleccion del personal de Unilever.

Fuente: Elaboracion propia a partir de Pyme,2019.

La empresa ha presenciado muchos beneficios desde que adoptaron este nuevo proceso
de contratacion. Los principales han sido por la diversidad y productividad. Diversidad
por que han conseguido implementar técnicas muy variadas que les diferencia de las otras
empresas y productividad por la agilidad del proceso. Ademas del impacto interno, las
candidaturas se duplicaron pasando de 15.000 a 30.000 solicitudes en 90 dias. “El 98%
de los que empezaban a jugar, los terminaban y se mejord del 63% al 80% de personas
que llegaban a la ronda final.” (Unilever, 2020). Los candidatos que llegaban a la fase
final es decir la fase de la realidad virtual aument6 en un 40%. Ademas, el tiempo medio
del proceso de seleccion paso de 4 meses a 4 semanas esto caus6 la reduccion de un 75%
el tiempo empleado por los reclutadores. También, “se ahorraron el equivalente a un
millon de libras esterlinas.” (Morales, 2018), “los candidatos ahorraron 50.000 horas de
su tiempo en el proceso”. (Morales, 2018). Asimismo, “detectar mejor sus valores
intangibles y su potencial de futuro” (Jumbo Quichimbo, 2019:36). Otro beneficio que

presencid la empresa fue gestionar mas candidatos con un cribado mas objetivo.
Todos estos beneficios se produjeron gracias a la inteligencia artificial que cribé muy
bien las candidaturas. Pero, no obstante, esta técnica resulta a veces ser erronea ya que no

siempre escoge los candidatos segiin sus competencias o capacidades. Es aqui donde
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empiezan los “problemas” en cuanto a la utilizacion de las nuevas tecnologias. Uno de
los problemas es que hay dilemas morales ya que se desconfia de una maquina, pues esta
puede ser manipulada para cambiar la informacion, este problema es muy importante ya
que en el caso de que esto fuese asi el proceso de seleccion no seria valido. De la misma
manera, puede reemplazar a los profesionales de recursos humanos como he mencionado
antes. Podemos destacar que es importante que las empresas se adapten a la evolucion del

mundo laboral, desarrollando una cultura digital.

4.3.La entrada de las nuevas tecnologias en la empresa Unilever

La incorporacion de estas tecnologias fue en 2012, en el programa Unilever Future
Leader’s, la empresa quiso reinventarse y adaptarse a los cambios que la sociedad esta
llevando a cabo, de esta manera cambi6 un enfoque basado en proyectos a una estrategia
de plataforma. La propuesta de Unilever en incorporar estas tecnologias va mas alla que
cualquier otra empresa ya que incluye las tecnologias anteriormente mencionadas en
todas las fases del proceso de seleccion desde la recogida de datos hasta la evaluacion

final.

En 2012, se instaurd el primer ATS (Application Tracking System), lugar donde se
conectan las plataformas internas y externas relacionadas con el proceso de contratacion.
La empresa Unilever ha conseguido digitalizar el proceso de seleccion en un 90% y esta
pensado para los millenials ya que es una buena forma de contactar con ellos pues es su
realidad. Han incorporado muchas tecnologias estas son video entrevistas, gamificacion
(para los juegos online), inteligencia artificial y en un futuro no muy lejano empezaran a
incorporar chatbot “son asistentes virtuales que se encargan de mantener informados a los
candidatos sobre el estado de su solicitud en todo momento” (Guelbenzu y Sol, 2018:91).
Un informe elaborado por EY en 2018 realizé una serie de preguntas a Yolanda Menal
(directora de recursos humanos en Unilever), de las cuales podemos extraer muchas

conclusiones sobre la digitalizacion de la empresa.

En primer lugar, la tarea de los reclutadores es cada vez menos administrativa ya que el
trabajo en si es realizado por una maquina y el empleado debe de estar mas enfocado en
atraer el talento. Por otro lado, la incorporacion de estas tecnologias en la empresa ha

supuesto en gran medida un reto ya que los profesionales deben de adaptarse y estar al
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corriente de las transformaciones y sobre todo enfocarse en la experiencia del usuario,
ademads la implementacion de estas tecnologias es un reto muy desafiante y se requiere
un compromiso de ambas partes ya no solo del talento humano si no también de los

profesionales del area.

Sabemos que la incorporacion de nuevas tendencias en el proceso de seleccion rompe con
las bases tradicionales de los recursos humanos en las que un reclutador utiliza su
experiencia y dotes profesionales para conseguir un perfil. Varios elementos como la
comprension, la empatia, la comunicacion...etc son algunos de los aspectos en los que un
profesional del area de recursos humanos puede estar més capacitado para detectar que

cualquier otro recurso tecnologico.

5. LA ENCUESTA

Este apartado estd orientado a contestar las cuestiones siguientes en base al andlisis que
he realizado mediante la encuesta. La encuesta, es un procedimiento de investigacion
descriptiva en el que se recopilan datos mediante un cuestionario. En este caso, la muestra
es solo a una empresa ya que solo necesitamos informaciéon de la empresa mencionada.
A partir de la informacion que hemos podido recoger abordaremos el estudio de la
transformacion digital de la organizacion, con el objetivo de conocer en profundidad el
tema en cuestion. El cuestionario consta de 15 preguntas tanto abiertas como cerradas
sobre el tema objetivo de la investigacion. En el caso de las preguntas abiertas, la empresa
tiene opcidon de marcar “otras” con el objetivo de que Unilever pueda argumentar la
respuesta sin ninguna condicion. En el siguiente apartado, comentaremos los resultados
que me ha proporcionado la empresa Unilever. La encuesta ha sido respondida por dos
personas responsables en el departamento de recursos humanos; Ana Romero y Berta

Escudé.

5.1.RESULTADOS DE LA ENCUESTA

Las preguntas elaboradas en la encuesta pretenden analizar:
e La presencia de las tecnologias en el departamento de recursos humanos.
e Uso de las tecnologias por parte de la compaiiia.

e El comportamiento de estas.
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A partir de este estudio podemos extraer los siguientes resultados;

Como se ha podido observar, las tecnologias han sido una fuente de inversion muy
importante para las empresas, Unilever cuenta con una estrategia digital y ademads
considera que la digitalizacion es clave para la competitividad de la empresa. Esta ultima
respuesta es importante ya que el concepto de competencia significa distinguirse de los
demas en este caso de las demas empresas con el objetivo de tener una ventaja sobre esta.
Podemos afirmar que la competitividad es clave para cualquier empresa, pero sobre todo
para las empresas que estan incorporando las tecnologias pues ahora, los millenials estan
acostumbrados al uso de estas. La empresa nos da una respuesta clara y argumenta que la
competitividad es clave pues te diferencias de las demas compaiias, ofrece nuevas salidas

al mercado y mejora la experiencia del cliente.

En la siguiente pregunta; ;Las tecnologias contribuyen a incrementar la eficiencia en su
proceso de seleccion?, la respuesta ha sido afirmativa y en su caso destacamos la
eficiencia por su rapidez. Como anteriormente he mencionado en este trabajo, la
incorporacion de las tecnologias contribuye a la rapidez del proceso de seleccion siempre
y cuanto sean complementarias y nunca sustitutivas. Gracias a la rapidez, el proceso de

seleccion pasé de 4 meses a 4 semanas.

En cuanto a la pregunta si considera que a largo plazo las tecnologias van a sustituir a los
reclutadores la respuesta ha sido “No”, esto puede ser por diversas razones en primer
lugar por que se necesita un personal humano que este altamente cualificado para realizar
este tipo de actividades, esto se refiere a la primera toma de contacto con el candidato que
es necesario que sea una persona fisica para que de esta manera el postulante se sienta
cémodo y cercano a la empresa a la que esta aplicando, también piensan que es cierto que
la tecnologia te puede ayudar en muchos aspectos, pero las decisiones las tiene que tomar
los humanos ya que en algunas situaciones se exigen perfiles mas complejos para altos

cargos y estos solo podran ser evaluados por el reclutador.

La siguiente pregunta para analizar en la encuesta fue que la empresa dé su propia
valoracion sobre las diferentes herramientas de seleccion on-line, propuse un total de 6
tipos de herramientas de seleccion y en el siguiente grafico se pueden ver los distintos

resultados;
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En una escala del 1 al 6, siendo el 1 mas
importante y el 6 menos importante.i Cémo
valoraria usted la siguiente lista de
herramientas de seleccién on-line?

Chtabot

Cuestionario de competencias
Video entrevista

Inteligencia artificial

Realidad virtual

Juegos on-line (gamificacion)

o
=
N
w
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wn
o))
~

Figura n°5-Herramientas de seleccion on-line

Fuente: Elaboracion propia con el cuestionario

En la figura expuesta se puede ver que a los juegos on-line le dan muy poca importancia,
esto puede ser porque actualmente muchas empresas no saben como implementar este
tipo de juegos para incentivar al candidato, ademas son caros e incluso quizd han
experimentado que este tipo de juegos no motivan a los postulantes. Con respecto al
chatbot y al cuestionario de competencias le dan un poco mas de importancia, pero no la
suficiente, esto puede ser por varias razones, en primer lugar, el chatbot es una
herramienta que actualmente estd muy desconocida, “el nivel de desconocimiento de esta
herramienta supera el 95% en el global de los departamentos de RRHH.” (Guelbenzu y
Sol, 2019:83). Las empresas no conocen aun las ventajas que puede suponer esta
tecnologia. En cuanto al cuestionario de competencias, tampoco ha tenido mucho éxito
ya que este cuestionario es bastante tradicional y la Ginica novedad que se ha implantado
ha sido realizarlo en formato digital, pero sin embargo su funcionamiento es el mismo.
Por ultimo, la video entrevista, la inteligencia artificial y la realidad virtual, han sido las
mas importantes, cierto es que Unilever estd muy familiarizada con este tipo de
tecnologias pues son las mas utilizadas en su proceso de seleccion y aportan muchas
ventajas. Aunque los resultados obtenidos no son de gran extension si que podemos
comprobar que la entrada de estas tecnologias estd suponiendo un impacto en la

compaiia.
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Hemos visto que no solo es necesario incorporar nuevas tecnologias en la empresa si no
que también es importante invertir en formaciones para los empleados y Unilever cuenta
con varias formaciones sobre la introduccion de las metodologias agiles, formacion de
software, tendencias de la tecnologia y su aplicacion en la empresa y por tltimo formacion
de competencias del uso de las tecnologias. La formacion de los empleados es esencial
puesto que tienen que adaptarse y estar al corriente de los nuevos cambios que exigen las

tecnologias.

¢COmo estan tomando generaciones
como la X o baby boomer este

cambio?
Muy positivo
Negativo

Muy negativo

Figura n°6-Comportamiento de las generaciones ante el cambio tecnologico

Fuente: Elaboracion propia con el cuestionario

Las personas que pertenecen a la generacion X fueron las primeras que se familiarizaron
con los ordenadores como herramienta de trabajo y deseaban autonomia, un punto fuerte
que tiene esta generacion es la capacidad de adaptarse al cambio en este caso segin
Unilever estas generaciones han sabido llevar de manera positiva el impacto que estan
teniendo las tecnologias en el &mbito laboral ya que estan cada vez mas abiertos a probar

nuevas innovaciones.

La ultima interrogacion fue saber si la empresa cuenta con un departamento de HR
analytics, este departamento tiene como objetivo utilizar el big data que existe sobre los
candidatos, con esto se consiguen una serie de muestras que anticipan de forma eficiente
y agil el éxito o fracaso del perfil contratado. En su caso, Unilever si que cuenta con este

departamento cuyo principal objetivo es la obtencion de informacién basada en datos.

El estudio de la encuesta puede concluir con la coherente investigacion elaborada hasta

ahora sobre la incorporacion de las nuevas tecnologias, y principalmente en el area de los
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recursos humanos. La digitalizacion que ha experimentado las empresas, la cual se lleva

discutiendo a lo largo de este documento presenta ya algunas de las ventajas y beneficios

en estas.

6. CONCLUSIONES

En esta investigacion he analizado una de las muchas politicas que tiene los recursos

humanos esto es, el proceso de seleccion en la implantacion y desarrollo de las nuevas

tecnologias.

1.

Los resultados de este trabajo de fin de grado muestran importancias en la entrada
de las nuevas tecnologias a nivel tedrico y practico. No solo en el &mbito laboral
si no que también en la vida personal. Por el lado del ambito laboral, el proceso
de seleccion contintia con una estructura clasica iniciada por el departamento de
los recursos humanos esto es, escoger el candidato idéneo para desempefiar el
puesto de trabajo por el cual se pretende encontrar al individuo con las
caracteristicas deseadas por la empresa, es en este proceso donde las nuevas
tecnologias han ayudado a la empresa a elegir de forma répida y eficiente los
diferentes postulantes. Por el lado de la vida personal, las nuevas tecnologias han

ayudado al crecimiento de la persona, esto es la formacion.

Las nuevas tendencias han ayudado a las empresas a buscar el talento y se han
adaptado a la transformacion que esta “sufriendo” la sociedad. Tecnologias, como
la inteligencia artificial, la realidad virtual, video entrevistas y chatbots han
supuesto una transformacién novedosa no solo en el departamento de recursos
humanos, sino también en la forma de acercarse a los postulantes y con ella, sus
procesos. El proceso de seleccion no trata del modelo antiguo que tiene sus fases
marcadas si no que tiene hoy en dia una vision hacia el futuro y se involucra mas
por sus empleados. En la actualidad es una combinacion de ambos, es decir, se
mezcla lo novedoso que supone una transformacion digital para las compaiiias
con lo tradicional que se ha utilizado hasta ahora. Esta nueva revolucion dentro
del departamento de recursos humanos ha supuesto ventajas que no conocian ni
las empresas ni los candidatos, ventajas que han llevado consigo la obtencion de

beneficios. Es ahora el talento quien busca a las empresas.
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3. Elproceso de seleccion ya no es algo generalizado, se ha convertido en un aspecto
mas especifico y personal, y parte de ello se ha logrado mediante la entrada de las
nuevas tecnologias. Entre las nuevas tecnologias podemos destacar que la
inteligencia artificial, ha causado nuevos usuarios que quieren disponer de ella, ya
que muchas empresas se han dado cuenta de las ventajas que otorga. Las
tecnologias comenzaron a percibirse en el departamento de los recursos humanos
a finales de los noventa. El creciente desarrollo de estas ha transformado el
entorno tradicional de la competencia de las empresas, asi como la experiencia
del usuario. En el mercado laboral suponen un cambio muy profundo, creando
nuevas fuerzas de competitividad y cada vez destruyen més empleos. A pesar del
éxito que ha tenido la incorporacion de las tecnologias, hay un momento de
incertidumbre; tanto las empresas como los individuos no saben si la

incorporacion de estds van a sustituir a los reclutadores.

4. Considerables estudios y articulos ponen de manifiesto la digitalizacion del
proceso de seleccion “Informe talento conectado” elaborado por la consultora EY,
y el grado de digitalizacion de las empresas elaborado por PWC. En términos de
tecnologias como realidad virtual, video entrevistas y big data, representan una
gran oportunidad para las compafiias para atraer el talento de sus candidatos, al
mismo tiempo trabajan para construir su imagen de marca, la reputacion. Este es
uno de los principales resultados de la incorporacion de las nuevas tecnologias.
Este proceso ha ido recibiendo innovaciones y el crecimiento no solo se explica
por la creciente utilizacion de las redes sociales si no también por las empresas
que han digitalizado sus procesos de seleccion. Para realizar una buena
implantacion de las tecnologias se requiere una interaccion con una generacion de
profesionales estos son nativos digitales, para que a través de las tecnologias se

derive una buena busqueda del talento creativo.

5. A través de la encuesta elaborada a la empresa Unilever, podemos destacar que
los resultados son coherentes con la investigacion que he realizado y estos
resultados determinan:

- Un aumento de la utilizacion de las tecnologias en el departamento de
los recursos humanos, siendo la video entrevista, la inteligencia artificial

y la realidad virtual las herramientas mas utilizadas en este proceso.
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- Esevidente que este proceso aporta muchas ventajas y podemos destacar
que la eficiencia es una de ellas que se caracteriza por su rapidez.

- Una tendencia muy acentuada en la realizacion de los cursos de
formacién y su importancia para llevar a cabo un buen uso de las
tecnologias. No basta con invertir en tecnologia si no que también es

importante hacer una inversion en este tipo de cursos.

Para terminar con este trabajo, me he encontrado con una empresa que concuerda con la
realidad existente, han conseguido en pocos afios pasar de un proceso tradicional a un
proceso completamente digitalizado basado en las nuevas tecnologias, adaptdndose a un
mercado muy competitivo. Considero haber cumplido con las expectativas proyectadas
al principio del documento sobre la influencia de las nuevas tecnologias en el proceso de

seleccion.
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10. ANEXOS

Anexo 1: Encuesta repartida al departamento de recursos humanos de Unilever.

1. ;Tiene su compaiia una estrategia digital de recursos humanos?
e Si
e No

2. (Considera que la transformacion digital es clave para su competitividad?
e Si
e No

3. En relacion con la pregunta anterior ;Por qué piensa que es clave para su
competitividad?
e Te diferencias de las demas compaiiias
e Ofrece nuevas salidas al mercado
e Mejora la experiencia del cliente y su relacion con la marca

e Otra...

4. ;Las tecnologias contribuyen a incrementar la eficiencia en su proceso de

seleccion?
o Si
e No

5. Enrelacion con la pregunta anterior jPor qué o no contribuyen?
e Por su coste
e Por su rapidez
e Por tener mejores perfiles

e Otra....
6. (Considera usted que a largo plazo las tecnologias van a sustituir a los

reclutadores?

o Si
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7. Enrelacion con la pregunta anterior ;Justifique su respuesta?
e No, por que se necesita siempre un personal humano cualificado
e Si, pues la tecnologia sera el motor de crecimiento
e No, una maquina te puede ayudar, pero las decisiones las tienen que tomar
los humanos
e Otra......
8. Enunaescaladel I al 6, siendo el 1 mas importante y 6 menos importante. ;Como

valoraria usted la siguiente lista de herramientas de seleccion on-line?

Juegos on-line
(gamificacion)

Realidad

virtual

Inteligencia
artificial

Video

entrevista

Cuestionario
de
competencias

Chatbot

9. En relacion con la pregunta anterior ;Considera otras tecnologias a parte de las

mencionadas en la tabla como importantes?

10. ;Su compaiiia cuenta con formaciones internas o externas para los empleados
sobre digitalizacion?
e Si
e No
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11. En relacioén con la pregunta anterior ;Qué tipo de contenidos les ofrece estas
formaciones?
e Metodologias agiles
e Formacion de software
e Tendencias de la tecnologia y aplicacion en la empresa
e Formacion de habilidades y competencias del uso de las tecnologias

e Otra.....

12. ;Cémo estan tomando generaciones como la X o baby boomer este cambio?
e Muy positivo
e Positivo
e Negativo

e Muy negativo

13. En relacion con la pregunta anterior ;Cudles son las razones por las que se lo
estan tomando bien o mal?
e Bien, estan abiertos a probar las innovaciones tecnologicas

e Mal, les cuesta mucho interiorizar la dindmica digital

14. ;Se ha creado un departamento o unidad de HR analytics?
o Si
e No

15. En relacion con la pregunta anterior /En el caso que exista una unidad de HR

analytics, me podria describir brevemente los objetivos de esta unidad?

Muchas gracias por su atencion y dedicacion.

42



43



