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Resumen: Este articulo se centra en el andlisis del uso
del e-recruitment en empresas que operan en Espana
con el doble objetivo de, por una parte, conocer el grado
de utilizacion y, por otra parte, conocer la evolucion que
presenta durante los ultimos afios. Para conseguir los ob-
jetivos, se realizé un analisis cuantitativo cuya fuente de
datos fue la del Instituto Nacional de Estadistica (INE).
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Encontramos que la evolucién del uso del e-recruitment crece del afio 2009
al 2017. Ademas, la frecuencia de uso tanto de medios sociales para cap-
tar personal como de las paginas web para publicar anuncios de ofertas
de trabajo o permitir recibir solicitudes de empleo es inferior al 20%. Sin
embargo, estos resultados varian en funcién del sector y del numero de
trabajadores de la empresa. Los sectores Tecnologia de la Informacion y
Comunicacion (TIC) y servicios son los que, en términos relativos, utilizan
con mayor frecuencia las TIC para reclutar, frente a los sectores industria y
construccion. Finalmente, a mayor nimero de trabajadores en la empresa
mayor frecuencia relativa en la practica del e-recruitment.

Palabras clave: Paginas web, medios sociales, e-recruitment, sector de
actividad, tamafno de la empresa.

E-recruitment in Spain: Evolution and use of ICTs
to attract candidates

Abstract: This article focuses on the analysis of the use of e-recruitment
in companies operating in Spain with the dual objective of, on the one hand,
ascertaining degree of use and, on the other hand, ascertaining its evolution
over the past few years. To achieve these objectives, a quantitative analysis
was carried out with data being sourced from the Spanish Statistical Offi-
ce. Evolution in the use of e-recruitment is found to be positive though not
exceeding 10 percentage points. In addition, the frequency of use of both
social media to attract personnel and websites to post job offers or enable
job applications to be received amounts to less than 20%. However, the-
se results vary depending on the sector and the number of workers in the
company. Relatively speaking, the Information and Communication Techno-
logies (ICTs) and services sectors use ICTs for recruitment purposes more
frequently than the industry and construction sectors. And finally, the greater
the number of workers in the company, the greater the relative frequency in
the practice of e-recruitment.

Key words: Business, website, social media, e-recruitment, sector of
activity, size of the company.
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INTRODUCCION

Segun el Instituto Nacional de Estadistica (INE), el 22% de
personas utilizaron Internet para buscar empleo en Espafa en
2017. Pero, ¢las empresas utilizan las herramientas de Internet
para buscar candidatos? Y si es asi, ¢en qué medida? ;Qué
perfil tienen las empresas que las utilizan?

La busqueda del candidato potencial se realiza en la fase
de reclutamiento, que supone la localizacién y atraccién del
numero idoneo de posibles candidatos que se adecuen al
perfil profesional, y el cual se puede realizar por fuentes inter-
nas o externas a la organizacion (Morell Blanch y Brunet Icart,
1999). Estas fuentes tienen sus ventajas e inconvenientes. Como
apuntan Velando y Guisado (2006), la elecciéon de uno u otro
influye en el rendimiento del personal, bien sea por “las di-
ferencias existentes en el perfil de los candidatos en funcién
de su fuente de procedencia, o bien en los efectos que tales
opciones de reclutamiento pueden ejercer sobre la motivacion
de los trabajadores”, y afiaden que la eleccion del reclutamiento
interno presupone la complementariedad del externo, ya que el
movimiento de un trabajador de la plantilla a otro puesto dejara
vacante el puesto de origen. Por tanto, existen diferentes fuentes
para atraer y buscar a los candidatos potenciales, en los que
se pueden utilizar diferentes medios o recursos, como las que
ofrecen las TIC, lo que desemboca en el e-recruitment.
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El esquema utilizado es el siguiente: primero, en “material y
meétodos” se realiza una revision literaria que estudia el marco
tedrico del e-recruitment y da a conocer la base de datos y
marco empirico en el que se presentara como han sido obteni-
dos los datos. Tras esta seccion, se expondran los resultados y
discusién, dando a conocer en qué grado y cuales son las em-
presas que utilizan e-recruitment. Por ultimo, se expondran las
conclusiones, las implicaciones, las limitaciones y algunas ideas
para investigaciones futuras.

MATERIAL Y METODOS

En este apartado se analiza el marco tedrico y empirico del
e-recruitment. Ademas, se presenta tanto la base de datos utili-
zada como el marco empirico que se ha desarrollado.

Revision literaria

Aguado, Rubio y Fernandez (2016), indicaron que determina-
dos informes sefalan que el 69% de profesionales de recursos
humanos en Espafa utilizaron redes sociales para reclutar y
seleccionar. Este alto porcentaje, unido con afirmaciones como
que el e-recruitment es extensamente usado por personas y
organizaciones como el principal modo de reclutamiento (Kup-
pusamy y Ganesa, 2016) o que, en su rapida expansion, las em-
presas tratan de usar las paginas web corporativas para recoger
solicitudes de trabajo a través del e-recruitment (Maurery Cook,
2011), nos hace pensar en un primer momento que la frecuencia
de uso de Internet, asi como su crecimiento, es alta. Ademas,
en Espafia, la adopcion de Internet aumenta cada afo des-
de 2001 a 2011, siendo las grandes empresas que operan en
actividades intensivas en informacién y que se encuentran en
regiones mas desarrolladas y con mejores infraestructuras las
que tienen mas probabilidades de buscar nuevos empleados en
linea (Campos, Arrazola, y de Hecia, 2017).

Sin embargo, otras afirmaciones hacen surgir el debate. In Lee
(2011) indica que a pesar de las historias de éxito de la rapida
expansion del e-recruitment, algunas compafias abandonaron el
reclutamiento a través de Internet después de afios de usarlo y
volvieron a las fuentes de reclutamiento tradicional tales como
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referencias de los trabajadores o anuncios en periddicos de
papel. Ademas, en un estudio realizado en Reino Unido, habia
dudas entre los encuestados (altos cargos de Recursos Huma-
nos o administradores de personal con la tarea de reclutar) de
si ellos encontrarian al candidato que ellos requerian a través de
métodos de reclutamiento en linea, llegando a admitir que el uso
de métodos de reclutamiento en linea es extendido entre las
organizaciones britanicas, pero no ha dominado el mercado
de reclutamiento en la manera que fue predicha en los medios
(Parry y Tyson, 2008). En Espafia, estudios como los de Frutos
(2015) y Mababu (2016) determinan que menos del 30% utilizan
las herramientas de Internet para reclutar, aunque estos analisis
sean en funcién del puesto vacante a ocupar. Frutos (2015) con-
cluye que, para puestos de direccion, el 30% de las entidades
contactaban con empresas de seleccién; en el caso de mandos
intermedios el 28% ocupaban la vacante por promocion inter-
na, el 25% reclutaban a través de las redes sociales y el 23%
a través de las webs corporativas; y, para puestos técnicos, las
empresas optaban por las presentaciones en las universidades
(80%), portales de empleo (26%) y centros de formacion (26%).
En otro estudio similar, Mababu (2016) encuesta a 416 directi-
vos y profesionales de recursos humanos de diferentes zonas
de Espafna y encuentra que el 44% de ellos suele contactar y
reclutar a través de las redes sociales para cubrir puestos de
directivos, el 22% para cubrir mandos intermedios y el 18%
para especialistas o staff técnico.

Por lo expuesto arriba, planteamos dos hipétesis. La primera,
creemos que el uso de recursos de Internet para reclutar posibles
candidatos ha aumentado en Espafna del afio 2009 al 2017. La
segunda, sin embargo, creemos que menos del 30% de empre-
sas utilizaron el e-recruitment. Ello es porque tanto en el estudio
de Frutos (2015) como en el de Mababu (2016) menos del 30%
de las empresas que analizaron utilizaban alguno de los recursos
disponibles en Internet. Ambas hipétesis habra que matizarlas en
funcion de la herramienta (medios sociales o paginas web de las
empresas), sector, tamafo y periodo, en cuanto que los modelos
de gestion en la organizacién poseen niveles de eficiencia que
deben aplicarse segun el tipo de empresa (Pico, 2016).

Hoy en dia, son muchos los medios sociales que pueden uti-
lizarse para la comunicacién. En este trabajo, cuando hablemos
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de uso de medios sociales (que abreviaremos MS), nos limita-
remos a las siguientes herramientas que ofrece Internet, que
son las consideradas en la encuesta del INE (INE, 2017): (1) redes
sociales en linea, (2) Blogs de empresas o microblogs, (3) Websi-
tes que comparten contenido multimedia o (4) Herramientas para
compartir conocimientos cuyas paginas pueden ser editadas por
multiples usuarios a través del navegador web. Los MS pueden
ser profesionales o no-profesionales (El Ouirdi, Pais, Segers, y El
Ouirdi, 2016), por lo que no tienen por qué proporcionar infor-
macion relacionada con el puesto; existiendo un desequilibrio
entre los propésitos de algunos MS y el uso que la organiza-
cién hace de los datos obtenidos de los MS (Roth, Bobko, Van
Iddekinge, y Thatcher, 2016). El sistema legal ha mantenido el
derecho de una organizacién de revisar los MS como un ele-
mento de informacion publica y, por consiguiente, soluciona el
problema de la privacidad (Curran, Draus, Schrager, y Zappala,
2014), aunque el alcance de proteccion varia por paises y fre-
cuentemente los solicitantes de trabajo no estan cubiertos por
las normas reguladoras porque la relacién con los emplea-
dos ocurre antes de que los acuerdos formales hayan sido
realizados (Mc Donald, Thompson y O'Connor, 2016), llegando
a experimentarse un creciente niumero de disputas en el traba-
jo relacionadas con los MS que han resultado en litigio entre
los usuarios y las organizaciones que los emplean (Drouin,
O’Connor, Schmidt, y Miller, 2015).

¢ Pero es realmente importante el método a utilizar en la fase
de reclutamiento? Segun Stone, Deadrick, Kimberly, y Johnson
(2015), “un reclutamiento eficaz no solo puede mejorar las habi-
lidades y la diversidad de la fuerza de trabajo sino también pue-
de ayudar a contribuir la satisfaccion del cliente, fomentar la
innovacion y estimular la creatividad”. Ademas, observando las
normas de Proteccion de Datos se puede repercutir positivamen-
te en la propia imagen y una manifestacion de la responsabilidad
social corporativa (Observatorio de Seguridad de la Informacion,
2009). Estudios legales y sobre el lugar del trabajo sugieren una
expansion del uso de la evaluacién del perfil y unas implicacio-
nes legales y profesionales significativas para los gestores de
recursos humanos (Mc Donald, et.al., 2016). Por ello, destacamos
dos implicaciones.
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La primera, la dificultad légica de atender a todas las regu-
laciones que existen en Espafia. Sin animo de exhaustividad,
y siendo conscientes de la existencia de otras normas y de
jurisprudencia al respecto, en Espafa se regula fundamental-
mente por (1) Reglamento UE 2016/679 del Parlamento Euro-
peo y del Consejo, de 27 de abril de 2016, relativo a la protec-
cién de las personas fisicas en lo que respecta al tratamiento de
datos personales y a la libre circulacién de estos datos, (2) la Ley
Organica 15/1999, de 13 de diciembre, de Proteccion de datos
de caracter personal y (3) el Real Decreto 1720/2007, de 21 de
diciembre, por el que se aprueba el Reglamento de desarrollo de
la Ley Organica 15/1999, de 13 de diciembre, de proteccion de
datos de caracter personal. Hay otras leyes relevantes también
en el e-recruitment, como la Ley de Igualdad Efectiva entre
Mujeres y Hombres (Garcia-lzquierdo, Ramos-Villagrasa y Casta-
fo, 2015).

La segunda, es la influencia de los datos dados a conocer por
la empresay los requeridos por estas a los potenciales candida-
tos en la identidad digital y en la reputacion on line (Thompson,
2008; Howardson, 2014; Chan y Chin, 2018). La identidad digital
es “el conjunto de la informacion sobre una empresa expuesta
en Internet que conforma una descripcién de dicha organizacion
en el plano digital” (INTECO, 2012). La reputacion online es “la
valoracién alcanzada por una empresa a través del uso o mal
uso de las posibilidades que ofrece Internet” (INTECO, 2012).
Sobre éstos conceptos descansa la percepcion de las personas
(Sylva y Mol, 2009), llegando incluso a causar que un candidato
valido no solicite el puesto y generar reacciones negativas de
solicitantes (Garcia-lzquierdo, et al., 2015). Y en definitiva, las
organizaciones no siguen las recomendaciones cientificas en re-
lacion al tipo de informacién que deberia ser incluida en en los
formularios de solicitud a puestos (Garcia-lzquierdo, Aguinis y
Ramos-Villagrasa, 2010).
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Ademas de las implicaciones, hay que analizar las ventajas
e inconvenientes del uso del e-recruitment, resumidas en la
Tabla 1:

Tabla 1

Ventajas e inconvenientes en el uso de recursos de Internet en la
fase de reclutamiento

Ventajas Inconvenientes

Reduccion de costes de tiempo y dinero Saturacion de candidatos y privacion del
contacto humano.

Mayor disponibilidad que los métodos Dudas en los sistemas de filtrado de los
tradicionales. sites de empleo.
Publicidad y promocién de la empresa. Utilidad escasa para ciertos puestos de
trabajo.

Facilitacion del proceso y comunicacion Universo objeto de la oferta puede no ser

instantanea, pudiendo volverse mas el adecuado.
automatizada
Cobertura y alcance mas amplio. Formato inadecuado de Curriculum Vitae
o del perfil.

Creacion de bases de datos y posibilidad Los contenidos expuestos pueden influir
de mantenimiento de estas para futuros en la decision del empleador
procesos de contratacion.

Posibilidad de transmitir mas informacion Discrimina a los que no utilizan este
al empleado potencial. sistema.
Posibles filtrados en linea, segmentando el | Falta de sensibilidad en la confidencialidad
publico objetivo al que va dirigida la oferta de los datos.
laboral.

Fuente: Elaboracion propia a partir de Stone (2009), Sylva y Mol (2009),
In Lee (2011), Chauhan, Buckley, Harvey (2013), Ahmed, Annaya, Rahman,
Tasin (2015), Garcia Izquierdo et al. (2015), y Contreras-Pacheco, Camacho-
Cantillo y Badran-Lizarazo (2017).

Base de datos y marco empirico

La base de datos que se ha utilizado es la que proporciona
el INE. La metodologia que utilizan para obtener datos es una
encuesta continua de periodicidad anual y ambito nacional. El
tamafo muestral, aunque varia cada afio, es representativo. El
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INE indica que se realizan alrededor de 15000 encuestas a
empresas de 10 o mas trabajadores y 10000 para empresas
de 10 o menos trabajadores. No obstante, en la ultima ola se
realizaron un nimero superior de entrevistas, como se indica en
la Tabla 2.

Los sectores de actividad (Industria, Construcciony Servicios)
hay que entenderlos segun su Clasificacién Nacional de Acti-
vidades Econdémicas (CNAE), siendo los siguientes: (1) Sector
Industria: CNAE 10-39; (2) Sector Construccion: CNAE 41-43; (3)
Sector Servicios: CNAE 45-82, excepto CNAE 56, 75, 64, 65, 66
y 95.1; (4) Sector TIC: CNAE 261-264, 268, 465, 582, 61, 6201,
6202, 6203, 6209, 631, 951.

Tabla 2

Numero de empresas encuestadas en funcién del niimero de
trabajadores y ambito sectorial

Sector\N° Trabajadores | De0a9 | De 10 a49 | De 50 a 249 | De 250 y mas | Total
Total empresas 10.773 8.086 4.198 2.343 25.400
Industria 1.087 2.422 1.428 710 5.647
Construccion 1.501 815 310 102 2.728
Servicios 7.960 4.798 2.447 1.523 16.728

Fuente: elaboracion propia a partir de datos del INE (2017).

Para conocer la practica del e-recruitment por las empresas
en Espanfa se dividira en dos el estudio: (1) uso de las empresas
de su pagina web para anunciar puestos de trabajo o recoger
solicitudes y (2) uso de medios sociales para captar personal.

El uso por las empresas de su pagina web para anunciar
puestos de trabajo o recoger solicitudes analiza su evolucion
en el periodo 2009 - 2017, tanto por ambito sectorial como
tamafio de empresa, entendiéndose ésta como numero de traba-
jadores. El tamafo de empresas se divide en dos: (1) pequefia
empresa si tiene menos de 10 empleados y (2) mediana o gran
empresa si tiene 10 o mas trabajadores.

Los datos han tenido que ser tratados para este trabajo ya

que el INE pone a disposicion los datos filirados. La forma en
que se han tratado es la siguiente.
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Primero, el porcentaje de empresas que utilizan su pagina web
para anunciar ofertas de trabajo es de aquellas que han contesta-
do que si tienen pagina web vy, a su vez, éste es el porcentaje de
empresas sobre aquellas que han contestado que disponen de
conexion a Internet en sus organizaciones. Para conocer el por-
centaje de empresas que ponen a disposicién anuncios de trabajo
o la posibilidad de solicitar empleo a través de la pagina web sobre
el total de empresas encuestadas se han multiplicado los valores
de las variables (1) porcentaje de empresas que disponen de con-
exion a Internet por (2) porcentaje de empresas que disponen de
pagina web y por el (3) porcentaje de empresas que en su pagina
web anuncian ofertas de trabajo o posibilitan solicitar trabajo.

Segundo, en el caso de los medios sociales (MS) los datos
puestos a disposicion por el INE variaban segun el afio. Asi para
el afo 2013 estaba disponible el porcentaje de empresas que usan
MS para seleccién de personal sobre aquellas que tienen conexion
a Internet. Para el afio 2014, estaba disponible el porcentaje de em-
presas que usan MS para seleccion de personal pero, en este caso,
sobre todas aquellas que usan MS. Es por ello que para todos los
anos se multiplican los valores usar medios sociales para captar
personal por usar MS y por tener conexion a Internet, salvo en:

¢ El afno 2013, que se multiplican los valores usar MS para se-
leccidon de personal por el porcentaje de empresas con cone-
Xion a Internet.

e El aflo 2014, que se multiplican los valores usar MS para se-
leccion de personal por el porcentaje de empresas que usan
MS.

Hay que anadir que la variable medios sociales para seleccién

de personal no estéa disponible en la base del INE el afio 2016.

RESULTADOS Y DISCUSION

En el apartado “Resultados” se expondran los datos del INE y
en el de “Discusion” se analizaran las implicaciones del estudio.

Resultados

Se analizara tanto el uso de las paginas web como los MS para
captar personal, por ambito sectorial — Industria, Construccion,
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Servicios y TIC — asi como por numero de trabajadores. Por am-
bito sectorial conoceremos en qué grado es utilizado Internet en
la busqueda de empleados potenciales y cuales son los sectores
que mas y menos lo utilizan. Por nimero de trabajadores sabre-
mos, en términos relativos, pues hay mas pequefias empresas
que grandes en el tejido empresarial de Espafa, qué intervalo de
trabajadores tienen las organizaciones que con mas frecuencia
utilizan Internet y cuales con menos.

Uso de las empresas de su pagina web para anunciar puestos
de trabajo o recoger solicitudes.

Las paginas web para anunciar ofertas de trabajo o recoger
solicitudes se utilizan cada vez con mayor frecuencia en el pe-
riodo 2009-2017, pero sigue sin superar el 20%, y asi sucede
también con los MS, utilizados para captar personal sélo en
un 13 por ciento de los casos (afio 2017). En los siguientes
apartados profundizaremos en el estudio de estos datos.

Empresas segun numero de trabajadores

La frecuencia en el uso de Internet para reclutar aumenta cada
afno en las empresas salvo en aquellas de 10 trabajadores o me-
nos (ver Tabla 3). En estas pequenas empresas la frecuencia es
inferior al 2% en todo el periodo analizado, lo que representa,
en 2017, s6lo 112 empresas utilizando e-recruitment de un
total de 10.773. En ese afno, el 16% de las empresas de 10 o
mas trabajadores tenian anuncios de empleo en Internet, lo que
supone 2.356 de las 14627 empresas de este tamafno encues-
tadas. No obstante, el tejido empresarial espafnol esta formado,
en su mayor parte, por pequefas y medianas empresas. Los
resultados del INE, a fecha 1 de enero de 2017, muestran que
existian 2.207.798 empresas de menos de 10 empleados. En
cuanto a las de 10 trabajadores o mas su cifra alcanzaban las
155.907 empresas.
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Tabla 3

Frecuencia de uso de paginas web para anunciar ofertas de tra-
bajo o recibir solicitudes de trabajo en linea en el periodo 2009 -

2017, en funcion del nimero de trabajadores

Anos De0Oa9 De 10 De 50 De 250 Medianas y
a49 a 249 y mas Grandes empresas
2009 1,02% 7,711% 23,63% 48,64% 10,54%
2010 1,37% 9,66% 28,11% 53,04% 12,73%
2011 1,54% 9,92% 29,50% 56,31% 13,38%
2012 1,68% 10,51% 30,63% 56,11% 13,98%
2013 1,73% 11,88% 30,89% 59,41% 15,37%
2014 1,48% 12,04% 31,82% 59,12% 15,72%
2015 1,56% 12,55% 34,35% 62,64% 16,91%
2016 1,39% 12,86% 33,72% 62,39% 17,16%
2017 1,04% 11,67% 33,85% 64,21% 16,11%

Fuente: elaboracion propia a partir de datos del INE (2017).

Y todo ello, sin tener en cuenta la crisis econémica que ha
vivido Espafa en los ultimos tiempos. El esfuerzo que han rea-
lizado las organizaciones es, en este caso, merecedor de un
analisis mas profundo. Es por ello y, dado que las empresas de
10 o mas trabajadores son de lejos las que mas utilizan las pa-
ginas web, analizaremos en el siguiente apartado las empresas
de 10 a mas trabajadores por ambito sectorial.

Empresas de 10 o mas trabajadores por ambito sectorial

La tendencia en el uso de Internet para disponer anuncios de
ofertas de trabajo o recepcion de solicitudes de trabajo online es
positiva, como muestra la Figura 1. Sin embargo, sélo un 16% de
todas las empresas encuestadas en 2017 publicaban en su pagina
web ofertas de empleo o permitian solicitar uno a través de esta
herramienta. Si lo comparamos con otros servicios, en el mismo
afio, no es de los mas frecuentes. Segun el INE, el 68% de Ia§
empresas utilizaban la pagina web para presentar a la entidad .

' Resultado obtenido tras multiplicar el porcentaje de uso de la pagina web
para presentar a la entidad por tener conexién a Internet y tener pagina web y por
el porcentaje de empresas que tienen pagina web.
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Mas bajo es la frecuencia de su uso para acceder a catalogos de
productos? o listas de precios (87%) y aun mas bajo para realizar
un seguimiento online de un pedido (8%).

El uso es escaso, pero recordemos que son medias de todas
las empresas. El sector que menos utiliza paginas web para
captar personal es Construccién y el que mas TIC y Servicios
(el sector TIC se analiza con mayor profundidad en el siguiente
apartado). Aun es mas, Industria y Construccién estan por
debajo de la media durante todo el periodo y con unas frecuen-
cias muy similares. Es de destacar el (mono6tono) incremento en
el total de empresas del uso de las paginas web para reclutar
hasta el afio 2016 y el descenso producido en el ultimo afo.

Figura 1

Frecuencia de uso de paginas web para anunciar ofertas de trabajo
o recibir solicitudes de trabajo en linea en el periodo 2009 - 2017, en
funcion del sector de actividad econémica
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Fuente: elaboracion propia a partir de datos del INE (2017).

2 Se multiplica el porcentaje de uso de la pagina web para acceder a cata-
logos de productos por tener conexion a Internet y tener pagina web y por el
porcentaje de empresas que tienen pagina web.

3 Se multiplica el porcentaje de uso de la pagina web para realizar un segui-
miento online de un pedido por tener conexion a Internet y tener pagina web y por
el porcentaje de empresas que tienen pagina web.
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El sector TIC presenta unas caracteristicas especiales, que se
reflejan en los datos arriba analizados, siendo el sector que mas
utiliza e-recruitment, por lo que presentamos un estudio mas pro-
fundo a continuacion.

Un caso especial: el sector de las TIC

Ya sabemos que los sectores TIC y Servicios son los que
mas utilizan Internet para captar personal y que son las me-
dianas y grandes empresas las que, con mayor frecuencia, lo
usan. En la Tabla 4 se muestran las frecuencias de uso del e-
recruitment en el sector TIC, por intervalos segun el tamafo de
las empresas (expresado en nimero de trabajadores).

Tabla 4

Frecuencia de uso de paginas web en el sector TIC para anunciar
ofertas de trabajo o recibir solicitudes de trabajo en linea en el

periodo 2009 - 2017

Anos De 10 y mas De 10 a 49 De 50 a 249 De 250 y mas
2010 37,32% 28,94% 66,29% 75,05%
2011 37,52% 27,56% 65,57% 79,19%
2012 42,05% 32,23% 72,27% 76,09%
2013 44,65% 37,19% 66,49% 83,34%
2014 39,93% 33,32% 60,77% 72,15%
2015 44,20% 36,80% 69,22% 70,09%
2016 42,41% 33,78% 68,00% 70,81%
2017 44,08% 37,42% 61,51% 76,57%

Fuente: elaboracion propia a partir de datos del INE (2017).

La tendencia es positiva en todo el periodo analizado. A
mas empleados en la organizacién, mayor frecuencia de uso
de la pagina web con motivo de encontrar al candidato poten-
cial. Es destacable que la frecuencia de uso de paginas web
en el e-recruitment en las empresas en el sector TIC (76%) es
mayor que la media de todos los sectores para las empresas
con estos trabajadores (64%). En las empresas de 50 a 249
trabajadores ocurre lo mismo: 61% sector TIC y 33% de media.
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Uso por parte de empresas de medios sociales para captar
personal

En este apartado se conocera el uso por parte de empre-
sas que operan en Espafa de MS para captar personal, por
ambito sectorial y nUmero de trabajadores. En este caso también
se analiza el sector TIC dentro del ambito sectorial, aunque siga
siendo un caso especial, en el que se observa el elevado creci-
miento en los Ultimos afos, especialmente silo comparamos con
los otros sectores econdmicos.

Uso de medios sociales para captar personal en empresas
de mds de 10 trabajadores

Parece que en los Ultimos afos aumenta el uso de medios
sociales para captar personal. Los sectores TIC y Servicios son
los que mayor frecuencia utilizan en las empresas de mas de
10 trabajadores Internet para captar personal (en 2017, el 48%
y 16%, respectivamente), tal y como muestra la Figura 2. Cons-
truccidén e Industria son los sectores que menos uso hacen. Se
comienza a analizar el periodo desde 2013, afio que el INE pone
a disposicion el dato.

Figura 2

Frecuencia de uso de medios sociales para captar personal en el perio-
do 2009-2017, en funcion del nimero del sector de actividad econdmica

50%
45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

/
0% iy/é

——Total empresas ~ —M—Industria  —#— Construccién —¥—Servicios TIC

Pl &<

Fuente: elaboracion propia a partir de datos del INE (2017).
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En el periodo 2013 a 2017, el uso de medios sociales para
captar personal en los sectores Industria y Construccién crece
pero no llegan al 10%, a diferencia del sector TIC, que en 2013
hacian uso el 28% y en 2017 el 48% de las empresas.

Uso de medios sociales por numero de trabajadores

A mayor numero de empleados, mayor frecuencia de uso de
medios sociales para captar personal. Sin embargo, es desta-
cable el bajo porcentaje global de las empresas, que no llega
al 15% en 2017, pese a la tendencia creciente. La Tabla 5
muestra la evolucion desde 2013 por numero de empleados.

Tabla 5

Frecuencia de uso de medios sociales para captar personal en el
periodo 2009 - 2017

Afos De0a9 De 10249 | De 50 a 249 | De 250 y mas Medianas y
Grandes empresas

2013 1,18% 4,30% 12,49% 22,48% 5,78%

2014 2,83% 6,17% 15,13% 28,28% 7,91%

2015 2,72% 7,47% 18,22% 33,11% 9,58%

2016 -- - -- - --

2017 7,88% 10,70% 23,04% 42,42% 13,25%

Fuente: elaboracion propia a partir de datos del INE (2017).

Son las grandes empresas las que con mayor frecuencia
utilizan medios sociales para captar personal. No obstante, nos
remitimos a lo comentado en la seccion Empresas segun nu-
mero de trabajadores, sobre la composicidén del tejido empre-
sarial espanol.

Discusioén

Este articulo mejora el conocimiento de la implantacién de he-
rramientas de Internet para reclutar candidatos potenciales en
empresas que operan en Espafa. La practica del e-recruitment
si ha experimentado un aumento entre los afios 2009 y 2017,
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por lo que nuestra primera hipétesis se confirma. Y ello ocurre
tanto en las distintas herramientas (medios sociales y paginas
web) como en los distintos sectores y tamafios de empresas,
donde se ha visto un aumento claro de 2009 a 2017, sobre todo
en el uso de medios sociales.

Por otra parte, menos del 20% del total de las empresas ana-
lizadas utilizan péaginas web o medios sociales para el e-
recruitment, confirmando nuestra segunda hipétesis. Desde
luego, esto hay que ponerlo en situacion: depende del sector
y del numero de trabajadores de la empresa. Las pequefias em-
presas, en especial, las que no tienen trabajadores a su cargo,
quizas no necesiten reclutar a personas o, simplemente, vean
mas inconvenientes que beneficios en el e-recruitment. A mayor
numero de trabajadores de la empresa, mayor frecuencia de uso
de e-recruitment.

En cuanto al sector, no es de sorprender que sea el TIC el que
con mayor frecuencia utiliza las Tecnologias de la Informacion y
Comunicacion para buscar trabajadores. Todo ello no quita para
que las ofertas de trabajo en linea sean frecuentemente combina-
das con otras fuentes (Kim y Agnakoon, 2016); y es que, en de-
finitiva, los modelos de gestion poseen niveles de eficiencia que
deben aplicarse segun el tipo de empresa (Pico, 2016).

Implicaciones para los agentes sociales y econémicos

Este articulo puede ayudar a empresas en la decisién del
método a utilizar en el proceso de reclutamiento de potenciales
candidatos, y a trabajadores en la decisién de dénde buscar
empleo. Como arriba se ha sefialado, son las grandes empresas
que operan en actividades intensivas en informaciéon y que se
encuentran en regiones mas desarrolladas y con mejores in-
fraestructuras las que tienen mas probabilidades de buscar nue-
vos empleados en linea (Campos et al., 2017).

Limitaciones

Los datos aportados pueden servir para comprender el grado
de implantacién de las TIC para el reclutamiento en empresas es-
panolas. No obstante, hay que sefalar que en tanto que el estudio
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es de empresas que operan en Espafa, surgen dos implicaciones:
(a) el tejido industrial y la cultura espafiola puede ser distinta al de
otros paises y (b) la recesion que Espafa ha sufrido en la época
analizada. Aunque los datos han sido expuestos en términos re-
lativos, es cierto que las organizaciones han podido decidir dejar
de invertir o invertir en otro momento en el uso de las TIC para
el reclutamiento. Ademas, en cada uno de los sectores, habra
subsectores que utilizaran mas y otros que utilizaran menos las
herramientas de Internet para reclutar. Este puede ser un punto
de partida para otros investigadores que deseen seguir profundi-
zando en el tema. Por otra parte, aunque las muestras eran signi-
ficativas, existe un mayor nimero de empresas encuestadas del
sector servicios, lo que puede limitar la generalizacién de nuestros
resultados. Finalmente, hay determinados datos que no hemos
podido exponer, lo que limita en cierta medida el presente estudio,
como en el caso de los medios sociales, el afno 2016 o el sector
TIC en el uso de las paginas web para el afio 2009.

Futuras investigaciones

Pueden surgir nuevas preguntas a raiz de este estudio. Por
ejemplo, al igual que hemos analizado a las empresas cabe pre-
guntarse, desde el lado del trabajador. Por ejemplo, al igual que
hemos analizado desde el lado de las empresas, cabe pregun-
tarse, desde el lado del trabajador, la siguiente cuestion: ¢los
trabajadores utilizan Internet para buscar empleo? Y en caso
afirmativo: jcon qué frecuencia?, ¢qué perfil presentan?, ;qué
habilidades y competencias necesitan para ello? Ademas, si bien
es seguro que se utilizan los recursos de Internet para reclutar,
también es cierto que este se realiza en un bajo porcentaje, co-
existiendo con otros medios. Por tanto, ¢qué porcentaje real de
candidatos son contratados a través del e-recruitment? Todas
estas preguntas hacen pensar que es necesario un estudio ana-
logo al presentado en este articulo orientado al uso de Internet en
la busqueda de empleo.
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