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Resumen

La presente investigacion se propone analizar las redes sociales, profesionales y portales
de empleo mas usadas para buscar trabajo, que utilizan estudiantes y graduados del titulo
intermedio de la carrera Relaciones del Trabajo de la UNAJ, que comprenden tres
generaciones distintas, que segiin Chirinos (2009) se clasifican de la siguiente manera:
Baby Boomers (nacidos entre los afios 1946 y 1963), generacion “X” (nacidos entre los
afios 1964 y 1979), y la generacion “Y” (nacidos a partir del afio 1980 hasta el 2000), ya
que las innovaciones tecnoldgicas influyen a la hora de buscar empleo. El territorio fue
elegido y delimitado en virtud de la variable contextual que indican el ambito general

donde se desarrollan los fendmenos que se estudian.

Entre las redes sociales y profesionales que se van a tener en cuenta para esta
investigacion, estan Facebook, Twitter y LinkedIn, ya que son las mas conocidas y
utilizadas por los alumnos, seglin los resultados de las encuestas realizadas. En cuanto a
los portales de empleo, se van a tener en consideracion, ZonalJobs, Bumeran,
Computrabajo, Empleos Clarin y el portal de empleos de la UNAJ. Ademas, se tiene en
cuenta una de las innovaciones tecnoldgicas mas reciente, que segin Climent (2012) es
el videobranding, siendo una herramienta no tan conocida por las generaciones Baby
Boomers y por la generacion “X”, pero si mas conocida y utilizada por la generacion
“Y”. Por otro lado, se va a tener en cuenta el tipo de empleo que buscan estudiantes y
graduados de la carrera Relaciones del Trabajo de la UNAJ, se analizara si hay
diferencias en la busqueda laboral entre ellos y si finalmente, se concluye en la
contratacion de los alumnos, teniendo en cuenta un nuevo virus que afectd a nivel

mundial, ya que el nivel de oferta laboral decay6 en gran medida.

Palabras Clave: Tecnologia, Redes, Portales de Empleo, Busqueda

Laboral,Generaciones.

Abstract



This research aims to analyze the social networks, professionals and job portals most
used to look for work, used by graduates of the intermediate degree of the UNAJ Labor
Relations career, which comprise three different generations, which according to
Chirinos (2009) are classified as follows: Baby Boomers (born between 1946 and 1963),
generation “X” (born between 1964 and 1979), and generation “Y” (born from 1980 to
2000), as technological innovations influence job search. The territory was chosen and
delimited by virtue of the contextual variable that indicates the general scope where the
phenomena being studied take place.

Among the social and professional networks that will be taken into account for this
research, are Facebook, Twitter and LinkedlIn, since they are the best known and used
by students, according to the results of the surveys carried out. Regarding job portals,
ZonaJobs, Bumeran, Computrabajo, Jobs Clarin and the UNAJ job portal will be taken
into consideration. In addition, one of the most recent technological innovations is taken
into account, which according to Climent (2012) is videobranding, being a tool not so
well known by the Baby Boomers generations and by the “X” generation, but more
known and used by generation "Y". On the other hand, the type of employment sought
by students and graduates of the Labor Relations carecer at UNAJ will be taken into
account, it will be analyzed if there are differences in the job search between them and
if finally, it is concluded in the hiring of students, taking into account a new virus that

affected the world, since the level of labor supply dropped to a great extent.

Keywords: Technology, Networks, Job Portals, Job Search, Generations
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Introduccion

La presente investigacion refiere a las formas de realizar la busqueda laboral que se
aplican en el contexto actual, se daran a conocer las redes sociales, profesionales y
portales de empleo que estudiantes y graduados del titulo intermedio de la carrera de
Licenciatura en Relaciones del Trabajo de la UNAJ utilizan para buscar empleo,
enmarcados en sus respectivas generaciones. Los alumnos encuestados pertenecen a las
siguientes generaciones: Baby Boomers (nacidos entre 1946-1963) y generacion X
(nacidos entre llamada 1964-1979) les resulta mas dificil poder adaptarse a estos
cambios relacionados con la busqueda laboral en comparacion con la generacion Y
(nacidos después de 1980 hasta el 2000), considerando que ellos fueron los testigos de
avances tecnologicos importantes, como el surgimiento de la TV, el nacimiento de la
computadora personal, internet, pero ;como fueron asimilando los avances tecnoldgicos

que, sin duda, son muchos en tan poco tiempo?.

Ademas de dar a conocer cudles son las herramientas mas utilizadas para llevar
adelante la busqueda, conoceremos qué tipo de empleo buscan los/as estudiantes y
graduados/as del titulo intermedio de la carrera Relaciones del Trabajo de la UNAJ. En
este sentido, analizaremos si las biisquedas laborales a través de las nuevas tecnologias
concluyen en la contratacion de los alumnos en tiempos de pandemia, y al mismo tiempo
indagar si hay diferencias en las dindmicas de busqueda de quienes tienen el titulo

intermedio de técnico analista y quienes atin no lo tienen.

Con respecto a estas tematicas, tendremos en cuenta la utilizacion de herramientas de
video en el proceso de busqueda y seleccion de personal, videocurriculum o

videobranding.

Para llegar a una conclusion, se van a analizar fuentes primarias, se realizan encuestas a
estudiantes y graduados del titulo intermedio de la carrera Relaciones del Trabajo de la

UNALJ.

Metodologia

La metodologia propuesta para resolver tales cuestiones es la exploratoria, ya que este



tipo de estudio

es necesario cuando luego de la revisién bibliografica encontramos que no existen
trabajos que desarrollen nuestro tema de estudio. Asi, estaremos necesariamente
obligados a realizar una investigacion exploratoria de la tematica para luego, en otra
etapa, realizar otro tipo de estudios. Son estudios habituales en tematicas donde la
informacion es escasa. (Carbonelli, Ezquivel e Irrazabal, 2016: 84)

Esta investigacion es exploratoria porque al momento de realizar la busqueda
bibliografica, se encontraron pocas investigaciones trabajadas sobre esta temadtica,
considerandolo un tema novedoso y relevante para estos tiempos, donde las nuevas

tecnologias son un pilar relevante para la evolucion de la busqueda laboral en particular.

En esta investigacion, se realiz6 un muestreo “no aleatorio” o “no probabilisticas”, que
consiste en que todos los individuos no tienen la posibilidad de ser seleccionados para
integrar el subconjunto, ya que son seleccionados por medio de criterios que son
intencionales, que fueron sugeridos. Otro punto a tener en cuenta, es que “los resultados
de los estadisticos de la muestra (n) no pueden extrapolarse o generalizarse hacia la
poblacion” (Carbonelli, Esquivel e Irrazabal, 2016: 99). En este sentido, el muestreo que
se utilizd es la muestra de 42 alumnos voluntarios, que consiste en realizar una
convocatoria a personas que quieran participar de la investigacion por voluntad propia,
aplicado a estudiantes y graduados del titulo intermedio de la carrera Relaciones del
Trabajo de la UNAJ. Se les suministrdé un cuestionario estructurado y estandarizado,
porque las preguntas deben ser realizadas en el mismo orden y con la misma

metodologia.

El objetivo general de la investigacion es conocer y analizar las redes sociales,
profesionales y portales de empleo que estudiantes y graduados de la carrera Relaciones
del Trabajo de la UNAJ utilizan para buscar empleo. Como objetivos especificos, se
propone conocer qué tipo de empleo buscan los/as estudiantes y graduados del titulo
intermedio de la carrera Relaciones del Trabajo de la UNAJ y cudles son las herramientas
mas usadas para llevar adelante la busqueda, indagar sobre la utilizacion de herramientas
de videocurriculum en el proceso de bisqueda y seleccion de personal, conocer y
analizar si las busquedas laborales a través de las nuevas tecnologias concluyen en la
contratacion de los/as estudiantes o graduados del titulo intermedio de la carrera
Relaciones del Trabajo de la UNAJ en época de pandemia, indagar si hay diferencias en
la dinamica de busqueda de quienes tienen el titulo intermedio de técnico analista y

quiénes alin no lo tienen, y por ultimo, analizar las distintas maneras de buscar trabajo



segun su generacion.

En relacion con la metodologia utilizada, se puede hacer referencia a la investigacion
cuantitativa, ya que se realizaron sondeos mediante encuestas. Segtin Piovani (2007) esta
metodologia es un “método cientifico de recoleccion de datos a través de la utilizacion
de cuestionarios estandarizados, administrados por entrevistadores especialmente
entrenados o distribuidos para su autoadministracion en una muestra; es una técnica que

permite recolectar datos sobre opiniones, creencias y actitudes” (Piovani, 2007: 203).

En cuanto al marco legal para nuestro pais, este trabajo se complementa con lo

reglamentado en la Ley N°25.326 de Proteccion de Datos Personales.

Los autores que se eligieron para el desarrollo del trabajo, fueron buscados por paginas

cientificas de Internet y se recurri6 a la biblioteca para la utilizacion de libros.

Antecedentes y contexto conceptual

Miarro (2004), sostiene que, durante décadas, la funcion de la seleccion de personal se
consideraba como una actividad menor dentro de los objetivos perseguidos por
Direcciones de personal, ya que la sociedad solia ofrecer un nlimero mas que suficiente
de candidatos que se adecuaban a las necesidades de cada puesto. La situacion
demografica, altas tasas de paro, escasos indices de rotacion en compaifiias, motivados
por una constante busqueda de estabilidad de empleados, entre otros factores, hace unos
afios, ejercian una considerable garantia de poder contar en cada momento con los
recursos necesarios para poder llevar a cabo los objetivos establecidos. De este modo,
las funciones previas a la contratacion de personal hacian hincapié en las técnicas

empleadas durante la seleccion, y no en la busqueda de potenciales candidatos.

En la ultima década del siglo XX, las organizaciones se vieron obligadas a girar su
posicion y prestarles una mayor atencion a las diferentes formas de aportar potenciales
candidatos a sus procesos de seleccion de personal. El autor afirma que no basta con
esperar a que lleguen los curriculums a los departamentos de forma espontanea o tras la
publicacion de una oferta de empleo en la prensa, sino que hay que buscar de forma
proactiva y a través de multiples vias, especialmente por diferentes portales de Internet,
como anuncios en web corporativa, portales de empleo, otras paginas webs, anuncios de

prensa, presentaciones en universidades, foros de empleo, red de oficinas, entre otras.



El e-Recruiting adquiere mayor significacion al haber sido la primera de las funciones

de Recursos Humanos en implementar la utilizacion de Internet. El autor sostiene que
[...] Por un lado, hemos aprendido a utilizar Internet para comunicar nuestra oferta de
empleo al exterior, a través del desarrollo de contenidos de empleo en nuestras webs
corporativas, desde donde la publicacion de la oferta puede resultar adecuada en
cualquier caso, pero especialmente en aquellas empresas suficientemente conocidas,
capaces de atraer la atencion de candidatos en base a su imagen de marca, posicion de
liderazgo, calidad de sus productos o servicios, actuaciones sociales de sostenibilidad,

etc. En este sentido, se podria afirmar que casi la totalidad de las grandes compaiiias
mundiales utilizan su sife para reclutar personas [...] (Mifiarro & Pimentel, 2004: 6)

Se puede afirmar que el aprendizaje en el uso de Internet, llevo a las empresas a la
publicacion de ofertas en web-sites especializadas en empleo, aportando un valor
afiadido tanto al candidato como a la empresa. Ademas, se descubrieron nuevas formas
de comunicar ofertas de empleo interno a los empleados de la misma empresa, a través

de los llamados Portales de Empleo, funcionando con formulas de Intranet.

El uso de las Tecnologias de la Informacion y la Comunicacion (TIC), constantemente

se va modificando por darle un

uso critico, significativo y empoderado de las tecnologias que hicieron las personas
participantes en sus comunidades. De su puesta en marcha se concluye que es
fundamental promover iniciativas de alfabetizacion digital desde perspectivas criticas,
las cuales siempre aspiren a ser practicas de libertad, de dialogo y de solidaridad

(Hellmund Castillo, 2019: 1)

Hellmund Castillo (2019) sostiene que la computadora se convirtié en una de las prendas
mas importantes al vestir, como los celulares, ya que generalmente salimos de nuestros
hogares con uno en los bolsillos para entrar a Facebook, dando a entender que estas
tecnologias ya son parte de nuestra vida cotidiana, en nuestras casas, en la calle y en

nuestra mente.

En definitiva, el autor Isabella (2019) afirma que los cambios en el mundo del trabajo
vinculados a la tecnologia y a la innovacion tecnolégica, son constantes, desde la primera

Revolucion Industrial, cuando la ciencia y la tecnologia comienzan a profesionalizarse.

Castafieda (2018) considera que es importante tener en cuenta el concepto de economia

digital, ya que hace referencia a la tecnologia digital, caracterizandose por el rol central



de las plataformas, la relevancia de las redes y la explotacion masiva de datos en ellas.
Se considera que es un fendmeno emergente y complejo, en este caso relacionandolo
con las tematicas digitales. Siguiendo estas lineas, la literatura especializada sefialo,
entro otros aspectos, que una de las caracteristicas principales de la economia digital es
que la informacion digitalizada se configura como un recurso estratégico, para favorecer
la competencia entre empresas. Como consecuencia, la disponibilidad de grandes
volumenes de informacion utilizada por las empresas, en este caso, permitiendo la

cercania de las empresas con los candidatos.

En primer lugar, es necesario definir lo que se entiende por el concepto seleccion de
personal. Un dicho popular, afirma que la seleccion
Es la eleccion del individuo adecuado para el cargo adecuado. En un sentido mas amplio,
es escoger entre los candidatos reclutados los mas adecuados para ocupar los cargos
existentes en la empresa, tratando de mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio
del personal, asi como la eficacia de la organizacion. De esta manera, la seleccion busca

solucionar dos problemas fundamentales: a) Adecuacion del hombre al cargo; b)
Eficiencia del hombre en el cargo (Chiavenato, 2007:239)

Siguiendo a Chiavenato (2007), se plantea que la seleccion debe tenerse en cuenta como
un proceso de comparacion entre los requisitos del cargo, es decir las exigencias que
debe cumplir el ocupante del cargo, y el perfil de las caracteristicas de los candidatos
que se presentan. Una vez que se establezca la relacion entre las caracteristicas exigidas
por el cargo y la de los candidatos, lo mas seguro es que varios de ellos cumplan con las
exigencias y requisitos, y merezcan ser postulados para que el organismo solicitante los

tenga en cuenta como candidatos a ocupar el cargo vacante.

Actualmente, por medio de Internet, se accede a las diferentes redes sociales y
profesionales que hoy en dia nos permiten buscar trabajo. Se entiende por redes sociales

a

[...]los servicios basados en la web que permiten a sus usuarios relacionarse, compartir
informacion, coordinar acciones y en general, mantenerse en contacto. Estas
aplicaciones son la nueva forma en la que se representa nuestra red social, pero también
son el modo en el que se construye nuestra identidad on-line y el cauce mediante que se
agrega y comparte nuestra actividad en la red [...] (Orihuela, 2008: 58)

Siguiendo estos lineamientos, Grover Dorado (2013) sostiene que es importante definir
qué son y en qué consisten las redes sociales. Se entiende por tales a

aquel servicio que presenta Internet, a través de distintos sitios de la World Wide Web,
por medio del cual los usuarios comparten gustos, intereses, opiniones, fotografias,
videos, y demds contenidos multimedia con otros usuarios conocidos o desconocidos,



en un espacio virtual que recrea un espacio de interaccion social, a partir de perfiles
publicos o privados por ellos confeccionados. (Grover Dorado, 2013: 1)

Grover Dorado (2013) afirma que, entre las redes sociales mas populares, se encuentran
Facebook, Twitter, Google+, entre otras, utilizadas por los empleadores en el proceso de
seleccion previo a la contratacion de un nuevo empleado. Hay que tener en cuenta que
el limite entre lo publico y lo privado, entre lo personal y lo profesional desaparecen, ya
que depende de las politicas de privacidad de cada red social y principalmente de cada
persona en particular, ya que es personal la configuracion de la privacidad. Ademas, vale
destacar que el usuario de Internet, generalmente pasa por alto los riesgos de mantener
perfiles publicos disponibles para la audiencia global, tanto por desconocer los diferentes
grandes de privacidad de cada red social como por ignorar el incontrolable grado de
divulgacion de los datos personales que se encuentran en la red, que pueden ser utilizados

con fines distintos a los que el usuario consintié cuando los otorgo.

En cuanto a las redes profesionales, Orihuela (2008) afirma que la definicion del
concepto anterior coincide con la de este concepto, con la diferencia de que se utilizan

con un fin laboral. Entre estas redes, se puede nombrar LinkedIn.

Como fuentes de seleccion de personal que se usan habitualmente, se encuentran los
portales de empleo. Pastor (2016) sostiene que este tipo de fuente, consiste en un sitio
web en donde se integra la oferta y demanda de trabajo. La empresa inserta en este tipo
de pagina, un anuncio con el pedido y los requisitos necesarios para cubrir el puesto.
Generalmente, estos servicios son abonados, ya que se accede a una base virtual en

donde los CVs son online, pudiendo realizar una seleccion rapida y econémica.

Por otro lado, gracias al uso de Internet tanto para los selectores buscar candidatos, como
los candidatos para explorar las ofertas laborales, en estos ultimos tiempos se estd
implementando el uso del videobranding, considerandolo como
[...] grabaciones en video donde el demandante de empleo expone su curriculum
académico y profesional para optar a un puesto de trabajo, constituye una herramienta
que puede facilitar la insercion laboral, ya que permite “personalizar” y “singulariza” al

demandante de empleo frente al empleador [...] (Climent, Navarro, & Ortega, 2012:
1413)

Por ultimo, para hacer hincapié en las tltimas tres generaciones que van a ser nombradas
a lo largo de la investigacion, es necesario primeramente, definir el concepto generacion
segun la Real Academia Espafiola, haciendo referencia al “conjunto de personas que,

habiendo nacido en fechas proximas y recibido educacion e influjos culturales y sociales

10



semejantes, adoptan una actitud en cierto modo comun en el ambito del pensamiento o

de la creacion”

Dentro de este concepto, se va a tener en cuenta a tres generaciones en particular: Baby
Boomers (nacidos entre 1946-1964), generacion X (nacidos entre los afios 1965-1980)

y la generacion Y (nacidos después de 1980 hasta el 2000).
Chirinos (2009) sostiene que la generacion Baby Boomers es

[...] la generacion de la posguerra, es de profetas. El arquetipo generacional de profetas
e idealistas quiere transformar el mundo, no simplemente mantener lo que se les dio a
ellos. Los profetas son introvertidos, moralistas, pretenciosos y seguros de si mismos.
Creen en generosos paquetes de compensacion, son politicos de los que cambian el
mundo, lideres sin fines de lucro con un sentido de que son irremplazables. (Chirinos,
2009: 137, 138).

La autora agrega que los lideres de esta generacion tienden a ver a los de la generacion
“X” como sus hermanos menores, y no como una generacion con la cual podrian tener

alguna responsabilidad.

En relacién a esta ultima generacion nombrada, Chirinos (2009) sostiene que se
caracterizan por ser arquetipos nomadas, por ser independientes desde nifios, ya que
crecieron en la era en que los nifios se quedaban solos en sus casas porque las madres
trabajaban y habia un alto indice de divorcio de los padres. Sostiene que “tienen pocas
razones para emplear o adoptar las visiones de la generacion de la posguerra, dado que
estas raras veces han utilizado su realidad practica. Son similares a otras generaciones
ndémadas, en esta resistencia reactiva a la generacion visionaria de sus ancestros”.

(Chirinos, 2009: 138)

Los individuos de la generacion “Y” o “Millenials”, son la descendencia que conforma
el personal de relevo en lo laboral, es la generacion que esta culminando los estudios de
postgrado. La autora considera que esta generacion esta acostumbrada a recibir
comentarios frecuentes de elogio, asi como reconocimientos. Son superiores
tecnoldgicamente en comparacion a las personas de generaciones anteriores, contando
con una mayor facilidad de acceso a la informacion. Agrega que muchos de ellos tienen
un conocimiento global del mundo y valoran las diversas culturas, experiencias y
ambientes, tendiendo a aceptar las diferencias y midiendo a las personas por la calidad

de su rendimiento y no por sus caracteristicas en particular. En cuanto ingresar al lugar

11



de trabajo, aportan entusiasmo y esperan que les proporcionen una trayectoria de carrera,
supervisiones controladas y comentarios regulares de elogio, queriendo trabajar con

objetivos importantes.

La autora sostiene que el reto de esta generacion es que dependen del estimulo externo
y la direccion de los superiores, tendiendo a carecer de la independencia de la generacion

“X”, creando un conflicto generacional.
En resumen, hace referencia a que

[...] los Baby Boomers estan orientados al trabajo como ancla de vida, los miembros de
la generacion “X”, si bien disfrutan trabajar, también se preocupan por el equilibrio vida-
trabajo. En tanto, la confianza de la generacion “Y” estad en la tecnologia, ello conduce
a considerar diferentes personalidades basandose en la flexibilidad laboral, de manera
tal que sus evaluaciones deben estar con respecto a los resultados laborales y no donde,
cuando o como fue realizando el trabajo [...] (Chirinos, 2009: 139)

Por ultimo, en este trabajo de investigacion se mencionard la enfermedad viral

contagiosa llamada coronavirus, haciendo referencia a

una familia de virus que generalmente causan infecciones leves del tracto respiratorio
superior, pero las mutaciones en las proteinas de la superficie del virus pueden conducir
a infecciones graves del tracto respiratorio inferior, como el Sindrome Respiratorio del
Medio Oriente (MERS-CoV) y el Sindrome Respiratorio Agudo Severo (SARS-CoV).
(Ena, 2020:1)

El Gobierno del presidente Alberto Fernandez establecio por medio del Decreto
297/2020 el aislamiento obligatorio para el cuidado de la salud publica, teniendo gran
influencia en la vida de las personas, inclusive en la busqueda de empleo y
contrataciones, ya que, a nivel general, las empresas paralizaron sus busquedas de

personal al tener que cumplimentar con la cuarentena decretada a nivel nacional.

Capitulo 1: Tecnologias mas usadas a la hora de buscar empleo y tipo de empleo
que buscan los/as estudiantes y graduados/as del titulo intermedio de la carrera
de Relaciones del Trabajo de la UNAJ.

En estos tltimos afios, el mundo esta experimentando cambios significativos, expulsados
fundamentalmente por el aumento del desarrollo de las Tecnologias de la Informacion y
la comunicacion (TIC) y los cambios sociales, culturales y demograficos, como
consecuencia de la globalizacion. Hay que tener en cuenta que estos cambios, estan
transformando nuestra manera de hacer negocios, interrelacionarnos, comunicarnos y de

interactuar con las demas personas, de trabajar y de buscar trabajo.
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Conforme al articulo de Business&Marketing School (2015), los recursos que hay a
disposicion para realizar una busqueda laboral son por prensa o revistas especializadas,
contactos, empresas de trabajo temporal, consultoras de Recursos Humanos, Recursos
2.0 (como Twitter, LinkedIn, Facebook, entre otros), entidades publicas de empleo y
agencias de colocacion y empresas. Como confirma el Mababu (2016), las redes sociales
como LinkedIn y Facebook, estan ganando popularidad en las empresas como
oportunidades para facilitar la seleccion de personal y captacion de los mejores
candidatos, que segun el autor, se denomina Reclutamiento 3.0. En el articulo citado se
afirma que las empresas estan utilizando cada vez mas las redes sociales para identificar,
captar y evaluar a los candidatos que les interesan y que esa tendencia ird en aumento.
La seleccion de personal es una fase importante en el proceso de seleccion y contratacion
de los empleados en una empresa. En este principio del siglo XXI, la seleccion de
personal a través de redes sociales ya es una realidad y al mismo tiempo un desafio para
las empresas que estan apostando por la incorporacion de las tecnologias en sus practicas

habituales de gestion de recursos humanos.

La idea central que estd detrds de estas variantes como “Reclutamiento 2.0” o
“Reclutamiento 3.0”, es que existe en el mundo laboral una modalidad de busqueda,
captacion y de seleccion de candidatos a través de las redes sociales, por distintas

plataformas. Se puede definir la seleccion de personal 3.0 como

El proceso por el cual las empresas buscan e identifican los posibles candidatos para
cubrir sus necesidades internas de empleo o de mano de obra a través de las redes
sociales multi-plataformas de Internet (Google+, Twitter, Facebook, Hi5, LinkedIn,
Tuenti, Xing, Dejaboo, etc) que son compatibles o accesibles desde diferentes
plataformas tecnoldgicas. En la seleccion de personal clasico, son los candidatos que
envian sus CV como respuesta a la publicacion de las ofertas de trabajo de las empresas.
En la seleccion de personal 3.0, son las propias empresas que van en busca de los
candidatos que consideran que podrian ajustarse a los puestos de trabajo que pretenden
cubrir. (Mababu, Reclutamiento 3.0, 2016: 138)
En definitiva, las tecnologias reconocidas como Web 3.0 son las aplicaciones de Internet
que durante la evolucion tecnologica Web basada en comunidades multiplataformas de
usuarios y servicios, como las redes sociales, blogs, wikis, etc. Siguiendo a Mababu
(2016), 1a Web 3.0 (considerandolo como el contexto en que se desarrolla la seleccion
de personal 3.0) es la web que permite la accesibilidad de las personas a la informacion,
mediante diferentes plataformas de modo que la persona puede interactuar y conseguir
lo esperado. La Web 3.0 incluye, entre otros puntos, la usabilidad (interfaz intuitivo),

optimizacion de los tiempos de respuesta, conocimientos y capacidades, etc.
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Como se menciond anteriormente, entre las principales redes que se utilizan actualmente
con este fin, se encuentran Google +, Ubit, Instagram, Xing, Viadeo, LinkedIn,
Facebook y Twitter. A continuacion, se dan a conocer el tipo de empleo buscado por los
alumnos y se analiza especificamente la funcién que cumplen las ultimas tres redes
mencionadas a la hora de buscar trabajo, ya que son las mas conocidas y usadas, por
los/as estudiantes y graduados/as de titulo intermedio de la carrera Relaciones del

Trabajo de la UNAJ.
1.1 Tipo de empleo

Seglin la encuesta realizada para esta investigacion, el tipo de empleo que buscan los/as
estudiantes y graduados/as del titulo intermedio de la carrera Relaciones del Trabajo de
la UNAJ, esta vinculado a areas como Administracion, Recursos Humanos, Legales y

Contabilidad.

1.2 LinkedIn: la red profesional por excelencia

LinkedIn fue fundado en el afio 2002 y se lanzo en el siguiente afio por Reid Hoffman,
Eric Ly, Allen Blue, Konstantin Guericke y Jean-Luc Vaillant, considerada como un
sitio web centrado en negocios. Se caracteriza por ser un sitio que cuenta con
aproximadamente 300 millones de miembros, mostrandose como una plataforma ideal
para que las empresas encuentren a los mejores candidatos, aprovechando a mostrar su

cultura, experiencia de la compaiiia y actividades.

Siguiendo la agencia de comunicacion Gradia (2012), es una red social orientada a
perfiles profesionales, que surgié como un nuevo método para seleccionar candidatos,
gracias al avance tecnologico. En estos ultimos afios, se convirtié en una de las redes
sociales mas usadas por las empresas a la hora de buscar candidatos y asimismo, por los
candidatos para buscar trabajo. Ademas, se considera una de las mas grandes bases de

datos de profesionales a nivel mundial.

Esta red social profesional, es una herramienta que ayuda a los selectores, tanto a atraer
nuevos talentos como a encontrar a aquellos que necesitan, permitiendo averiguar mas
en profundidad datos sobre los distintos usuarios, y enviarles mensajes directamente, en

caso de estar interesados en ellos, y asi establecer una conexion entre las dos partes.

Por otra parte, LinkedIn, puede ser utilizado como una red en la cual se comparten
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actualizaciones de estado y publicaciones de blog, ayudando a los usuarios a conocer en
mayor profundidad sobre la empresa. Ademas, cuenta con secciones de grupos, lo cual

permite establecer una conexion con los miembros de la red en otras areas de este sitio.

Talent Clue (2013) sostiene que los candidatos, deben tener su perfil lo mas completo y
profesional posible, incluyendo datos personales, experiencia laboral, estudios
alcanzados, habilidades, objetivos laborales, entre otras cuestiones. Para esto, hay que
dedicarle tiempo para mantenerlo actualizado, ya que se considera como una herramienta
basica de contacto, permitiendo ganar contactos de calidad, credibilidad y generar una
buena impresion a los selectores. Siguiendo estos lineamientos, es importante destacar
que hay que ser cuidadosos a la hora de elegir una foto de perfil para LinkedIn, ya que
debe ser una imagen profesional y formal. También, hay que destacar que la informacion
que se publique en el perfil, tiene que ser adecuada al fin, es decir a que los selectores

los contacten.

En LinkedIn Empleos, se permite a los candidatos postularse a vacantes segiin su interés,
ya que los selectores redactan las descripciones de puesto y promocionan anuncios que

pueden ser de su interés.

Segiun Gradia (2012) esta red profesional permite contactar de forma directa con
profesionales y lideres, intercambiar opiniones e ideas, generar oportunidades de
negocio, participar en debates y foros de su interés, encontrar tanto empresas como

candidatos, y promocionar productos y/o servicios.

En la misma linea, sostiene que hay que aprovechar esta red, para aumentar la reputacion
de cada uno, lo cual depende de lo que publique y difunda cada candidato, al margen de
como tendra armado su perfil, ya que puede ser una desventaja para el candidato si los
puntos nombrados no son los adecuados para que el selector tenga una imagen positiva

del perfil.

1.3 Facebook: La red social que permite seleccionar y conocer el “perfil” de los
candidatos

Facebook es una red social creada por Mark Zuckerberg en el afio 2004. En principio,
fue creada para estudiantes de la Universidad de Harvard, considerandolo como un
espacio en el que los alumnos de la universidad intercambian ideas, comparten contenido

y sostienen una comunicacion fluida. Luego, al ver que con el tiempo tuvo éxito, se
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extendié para cualquier usuario de la red. Actualmente, son varias las empresas que

utilizan esta herramienta para buscar candidatos.

Grover Dorado (2013) define a la red social Facebook como “una herramienta social que
pone en contacto a personas con sus amigos y otras personas que trabajan, estudian y
viven en su entorno. Se emplea para cargar un numero ilimitado de fotos, compartir

enlaces y videos, y saber mas sobre las personas conocidas” (Grover Dorado, 2013: 16).

Considerando que la informacion que se publica en las redes sociales lo puede ver
cualquier persona, las empresas y los candidatos deben tener en cuenta el contenido que

se publica en Facebook.

Siguiendo a Talent Clue (2013) Facebook es una herramienta que proporciona
determinada informacion de los candidatos que no puede ser observada en un
curriculum, como si las habilidades personales y datos que ayudan a los selectores a
evaluar el perfil de cada candidato. Ademas, explica que las empresas que tienen una
pagina corporativa o Fan Page dentro de Facebook, pueden generar didlogos con los

candidatos y establecer un mayor contacto con ellos.

Facebook, permite realizar una breve descripcion del puesto ofrecido, adjuntando un
enlace que direcciona a los candidatos hacia otra pagina web, pudiendo acceder a una
descripcion mdas completa. También, permite adjuntar fotos e imagenes a las
publicaciones, generando que se destaque y llame mas la atencion de los candidatos que

estan en busqueda laboral.

Talent Clue (2013) explica que otra de las herramientas que los selectores utilizan para
captar candidatos es el mensaje privado, ya que quienes estan buscando potenciales
candidatos, acceden a sus perfiles de Facebook y si tienen su perfil visible en modo
publico, pueden conocerlos mas en profundidad, como quienes son sus amistades, cuales
son sus hobbies, etc. Si el perfil aplica con el puesto vacante, se envia un mensaje

privado, comentandoles sobre la empresa y propuesta laboral.

1.4 Twitter: La red social mas desafiante para atraer candidatos en 140 caracteres

Lared social Twitter fue creada en 2006 por Jack Dorsey, actualmente considerada como

otro instrumento para buscar trabajo.

Segtin Talent Clue (2013) Twitter es una red de informacién en tiempo real, que permite
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establecer una conexion con las ultimas historias, opiniones y noticias de aquello que
llame la atencion. Ademas, se considera como una red que permite mantenernos al dia
sobre los temas que llaman la atencién, como eventos, empresas, deportes, profesionales,
entre otras. Siguiendo esta definicion, Grover Dorado (2013) la define como

un servicio para amigos, familiares y compaiieros de trabajo para comunicarse y estar
conectado a través del intercambio de los frecuentes mensajes rapidos. La gente escribe
actualizaciones a corto, a menudo llamados “tweets” de 140 caracteres o menos. Estos
mensajes son enviados a tu perfil o tu blog, envia a sus seguidores, y se pueden buscar
en la busqueda de Twitter. (Grover Dorado, 2013: 16)

Cada usuario cuenta con un perfil, colocando una foto y escribiendo una descripcion que
lo represente. Las empresas crean su perfil en Twitter, a través del cual se publican
diferentes ofertas laborales, que pueden ser vistas por personas que los siguen como por
las que no. Por lo general, la utilizan empresas de gran envergadura, como Microsoft,

Google, Yahoo, entre otras.

Una de las ventajas que ofrece utilizar esta red, es que los usuarios compartan un “tweet”
publicado por otro usuario. Esto permite que la oferta laboral llegue a mas personas y se
haga masivo. Otra particularidad propia de Twitter, consiste en la posibilidad de utilizar
los “hashtag”, los cuales se componen del signo numeral més una palabra clave, logrando
que las bisquedas sean mas especificas. También, hay que tener en cuenta que esta red
posee una gran limitacion y desventaja, ya que los mensajes que se publican s6lo pueden
contener 140 caracteres, teniendo que ser muy claros y concisos, detallando brevemente
la oferta laboral para atraer a los candidatos que se desean. En el caso de que no se
lleguen a mencionar todos los puntos relevantes del puesto, debe figurar un link que
dirija directamente a los candidatos a la pagina web en la cual puede obtener mas

informacion y postularse para cubrir ese puesto.

Como nombramos anteriormente, los selectores pueden hacer uso de los “hashtag”
mencionando varios de ellos en la publicacion, relacionados con la busqueda que se esta
realizando, para asi aparecer como resultado cada vez que algliin usuario busque algunos

de ellos.

Los selectores buscan a los posibles candidatos que podrian ocupar aquellos puestos que
se encuentren vacantes para cubrirlos. Cuenta con un buscador en el que se pueden
ingresar palabras claves o “hashtags”, los cuales permiten que el selector pueda tener
acceso a las publicaciones de usuarios que estén vinculados con ellos, y asi poder

contactar y hacerles llegar la oferta de empleo.
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Si bien, Twitter ofrece distintas alternativas que facilitan la busqueda y la seleccion de
los candidatos, lo cual la convierte en una de las redes sociales que son utilizadas con

mayor frecuencia por los especialistas de Recursos Humanos.

A partir de los resultados obtenidos del trabajo de campo, se puede afirmar que, en la
actualidad, las redes son muy utilizadas por parte de los/as estudiantes y graduados/as
del titulo intermedio de la carrera Relaciones del Trabajo de la UNAJ que estan en
busqueda activa para encontrar trabajo, ya que el 57,1% lo realizan. Esto se puede
deducir debido al analisis de las encuestas realizadas, ya que sostuvieron que utilizan al
menos una red para buscar trabajo. En base a los datos obtenidos, lo hacen mayormente
por la red profesional LinkedIn, ya que el 57,7% lo utilizan. En el caso de Facebook,
podemos afirmar que es la segunda red social mas utilizada para buscar empleo, ya que
34,3% lo utiliza. Por su parte, Twitter es la red menos utilizada para este fin, mientras

que el 7,7% utiliza otras redes.
1.5 Portales de empleo: alternativa para buscar empleo

Segun Pastor (2016) la mision de este sitio web en el cual la empresa inserta ofertas
laborales, es que los postulantes puedan encontrar empleo y contribuir a que las empresas

encuentren el postulante adecuado frente a la necesidad de cubrir un puesto de trabajo.

La facilidad que presenta esta fuente de seleccion, son los filtros que aplican en los CVs,
permitiendo asi, segmentar la informacion rapidamente por los datos duros, como por
ejemplo la edad, formacidn, lugar de residencia, entre otros aspectos. Entre estos tipos
de sitios web, se mencionan los més conocidos, como Bumeran, ZonaJobs, Infoempleo

y Computrabajo.

El 78,6% de los encuestados utilizan los portales de empleo para buscar empleo,
considerando que el 42,9% utiliza Bumeran, el 22,9% Zonajobs, el 17,1%

Computrabajo, y el 11, 4% otros portales.

Capitulo 2: Innovacion tecnologica mas reciente al momento de buscar trabajo

En este capitulo, se va a hacer referencia a una de las estrategias mas nuevas para
encontrar empleo, denominado videocurriculum-branding, que ayuda a fomentar las

posibilidades para realizar una notoria y adecuada visibilizacion de la reputacion

profesional, para llamar la atencion de los selectores y resaltar de los demas candidatos.
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2.1. Concepto de videocurriculum-branding y el impacto en los selectores

El videocurriculum-branding, en los Ultimos afos, adquiri6 una gran importancia en la
busqueda de empleo como marca personal, ya que anade valor y los diferencia del resto
de sus competidores. Siguiendo a Climent (2012), la utilizacion de esta herramienta, es
decir grabaciones en video donde el demandante de empleo expone su curriculum

académico y profesional para optar a un puesto de trabajo

Constituye una herramienta que puede facilitar la insercion laboral, ya que permite
“personalizar” y “singularizar” al demandante de empleo frente al empleado. Esta nueva
herramienta, ademads, posibilita que el demandante de empleo pueda mostrar otros
factores cualitativos de su persona que, junto a sus datos curriculares, puedan suponer

una ventaja a la hora de conseguir el mismo (Climent, Navarro, y Ortega, 2012: 1413)

Siguiendo esta misma linea, Aguirre (2016), sostiene que es fundamental realizar
videocurriculum, ya que se pueden dar a conocer las habilidades comunicativas y
alcanzar, masivamente, a las distintas agencias del panorama tanto nacional como
internacional, considerandolo original y creativo. Esta herramienta, permite a los
candidatos venderse a si mismo, mostrando detalles personales que no podrian verse a
través de un curriculum tradicional, es decir escrito, permitiendo llegar a un enfoque mas

emocional.

Siguiendo el articulo de Barcelona Treball (2014), alineados en esta perspectiva, el
personal branding o marca personal, permite hacernos visibles en las redes,
transmitiendo confianza y fiabilidad. Para conseguir este objetivo, hay que tener claro
cual es el mensaje que se quiere transmitir, saber cual es el elemento diferencial (el valor
afiadido), y crear y/o difundir contenido de interés a la actividad profesional y también

para la red de contactos.

Siguiendo esta tematica, hay una controversia sobre la distincion entre el concepto de
branding y marca personal, siendo considerado por la mayoria de los autores como
conceptos semejantes, aunque algunos autores como Seinfield (2011) sostiene que la
marca personal es el proceso de definicion, evolucion, desarrollo y mantenimiento de un

posicionamiento, mientras que el branding es el resultado del proceso.

Pérez (2012), afirma que la marca personal tiene como objetivo identificar aquello que

hace valioso, util y fiable al candidato, consiguiendo que el selector lo perciba como la
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persona con quien hay que trabajar. Por lo tanto, el propodsito de todo es desarrollar la

marca personal (resultado).

2.2 Aspectos a tener en cuenta para realizar un videocurriculum-branding

Como en cualquier proceso de comunicacion, existe un emisor (en este caso el
candidato) y un receptor (los selectores de personal), quienes van a ser los que visualizan
la grabacion. La estructura del videocurriculum-branding debe contener determinadas
caracteristicas. En primer lugar, el selector dispone de un corto periodo de tiempo para
ver y escuchar el discurso. En segundo lugar, el selector tiene una predisposicion y
motivacion limitada hacia el discurso que se le presenta. Por ultimo, el candidato carece
de retroalimentacion por parte del empleador, realizard el videocurriculum sin ser
consciente en el momento de la grabacion de lo que le va a producir a la otra parte su
mensaje, sin poder modificarlo y ajustarlo.

A partir de estas caracteristicas a tener en cuenta, hay que planificar el discurso verbal,
en cuanto a la forma y contenido, teniendo como objetivo conseguir que el selector
perciba el efecto deseado por el candidato. Para esto, Climent (2008) recomienda las

siguientes indicaciones:

- Concision en el discurso: el discurso tiene que captar la atencion del selector
desde el primer momento y que no debe exceder los 3 minutos, teniendo que conseguir

transmitir las variables mas importantes del candidato.

- Claridad en el discurso y centrado en pocos objetivos: en esos minutos, el
selector debe tener la capacidad de destacar la idea clara y positiva de lo que quiera
transmitir el candidato, con el mensaje verbal.

- Discurso en funcion de argumentos y ofreciendo una imagen de conocimiento
de lo que se habla: el discurso tiene que convencer por las formas en que argumenta,

demostrando que el candidato sabe de lo que esta hablando.

Hay que tener en cuenta que, a través del videocurriculum, el empleador tiene una
primera impresion del demandante de empleo, segin el lenguaje verbal (contenido del
discurso) como del lenguaje no verbal. Entre los elementos no verbales a tener en cuenta

en la preparacion de esta novedosa herramienta deben estar:

- La postura corporal: disposicion del cuerpo vinculado con el contexto. El
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exceso de movimientos corporales puede producir impresion de inquietud o
nerviosismo, mientras que la escasez de movimiento puede demostrar una impresion de
excesiva formalidad.

- Los gestos: haciendo referencia a los movimientos que se realizan con las
manos, brazos y cabeza, teniendo en cuenta que determinados movimientos demuestran
carga emocional y/o tension para la persona.

- La expresion facial y la mirada: demuestran estados de animo y emociones

Teniendo en cuenta las variables necesarias que deben aportar para que el
videocurriculum tuviera marca personal son las siguientes: tener un objetivo claro,
describir los valores que defienden al candidato, saber lo que se puede ofrecer, definir
las fortalezas y debilidades, tener en claro la imagen que da y a quién puede estar

interesado en ¢él, y sobre todo, ser creativo e innovador.

En resumen, un punto para destacar, es que una de las innovaciones mas relevantes para
encontrar el trabajo buscado, es el videocurriculum-branding, para hacer visible su
presencia digital y marca personal, cuidando los contenidos que se puedan llegar a
publicar sobre uno mismo. En relacion a la encuesta realizada, el 66,7% de los
encuestados no conoce esta nueva tecnologia, mientras el 23,8% la conoce, y el 9,5% no
esta seguro de conocerla. Dentro de los encuestados que, si conocen la herramienta, el

76% no la utilizd, mientras que el 24% si lo hizo.

Capitulo 3: Las nuevas tecnologias y contrataciones en época de pandemia

A partir de la cuarentena decretada a mediados de marzo del 2020, por el surgimiento de
la llamada enfermedad viral Coronavirus, muchas de las empresas se vieron obligadas a
suspender sus actividades o instalar el teletrabajo en su vida cotidiana, ya que se decretd
el aislamiento obligatorio. Segun el médico Paulo Colimodio (2020) “el Coronavirus es
una enfermedad muy contagiosa, su incubacion puede durar 14 dias y su mortalidad es
del 2% (Colimodio, 2020, pag. 2). Siguiendo su informe, el 5% de los sintomas puede
ser critico, el 15% moderado y el 85% leve. Las formas de contagio mas conocidas son
por gotitas de secreciones de vias respiratorias (tos o estornudos), microgotas al hablar,
contacto fisico (mano, boca, 0jos), compartir mate, utensillios, vasos, elementos de
higiene personal, y por contacto con objetos u animales. Los sintomas que se pueden
llegar a tener tienen que ver con tos, dolor de garganta, dolor de cabeza, falta de aire o

dificultad respiratoria, fiebre, dolores musculares y pérdida de olfato.
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Segun las encuestas realizadas, en contexto de cuarentena, el 64,3% de los encuestados
no estuvo realizando buisquedas laborales, mientras que el 35,7% si lo estaba haciendo.
Dentro de este ultimo porcentaje, los encuestados buscaron en areas como Recursos

Humanos, Administracion, Legales o Recepcion.

Otro de los datos que es relevante mencionar, tiene que ver con que desde que se decreto
el aislamiento obligatorio (cuarentena), se puede re-pensar si cambiaron las formas de
buscar empleo. En este contexto, las busquedas laborales se potenciaron de modalidad
digital, pero no cambiaron las formas de postularse ante ofertas laborales. Por otro lado,
la pandemia intervino en la vida cotidiana de las personas y empresas, ya que, segun el
articulo del diario Clarin (2020), en Argentina las contrataciones disminuyeron en gran
medida, por la baja productividad de las empresas, la crisis econdmica, e incluso el cierre
de empresas multinacionales y nacionales, por lo que produce que haya menos
contrataciones por estos factores. Segin sus estadisticas, en solo dos meses de
cuarentena, en Argentina cerraron 18.546 empresas y 284.821 desempleados. En este
sentido, segun el Decreto 376/20 del Boletin Oficial de la Reptblica Argentina, asistio
con una serie de medidas econdmicas para las empresas. Algunas de ellas, tienen que
ver con: la postergacion o reduccion de hasta el 95% del pago de contribuciones
patronales al Sistema Integrado Previsional Argentino; una asignacién abonada por el
Estado Nacional para los trabajadores/as en relacion de dependencia del sector privado,
denominado Asistencia de Emergencia al Trabajo y la Produccion (ATP); y el crédito a
Tasa Cero para las personas que estén adheridas al Régimen Simplificado para Pequefios

Contribuyentes y para trabajadores/as autonomos, entre otras.

Segun el Ministerio de Desarrollo Productivo de Argentina (2020), con relacion a las
Medidas de Proteccion del Sector Productivo, a mediados del mes de marzo, se dictaron

ciertas medidas de regulacion, algunas de ellas son:

1. Regulacion del precio del alcohol en gel. Resolucion SCI 86/2020;
Controles de precios y abastecimiento;

Financiamiento para garantizar la produccion de alimentos e insumos;

2
3
4, Inclusion de insumos en Licencias Automaticas. Disposicion SSPYGC 5/2020;
5 Créditos a MiPyMEs para capital de trabajo;

6

Precios maximos para alimentos de la canasta basica y productos de primera

necesidad;
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7. Medidas de establecimientos comerciales;
8. Créditos a MiPyMEs para el pago de sueldos;
9. Control de precios maximos;

10.  Derechos de exportacion.

Asimismo, para paliar la crisis producida en las empresas, donde se ve afectada en gran
medida la generacion de empleos, en los Programas de acompafiamiento a MiPyMEs
(2020) el Gobierno establecio varias politicas publicas desde el Ministerio de Desarrollo
Productivo de la Nacion, teniendo como objetivo estimular la produccion de
bienes/equipamiento de testeo, desarrollo de plataformas tecnologicas, proyectos
impulsados por MiPyMEs y/o emprendedores que sean relevantes y de facil
implementacion en el actual contexto de emergencia sanitaria y aislamiento. El tiempo
de implementacion es de hasta seis meses, y es un aporte no reembolsable, su monto es

de hasta $1.800.000, y para proyectos de gran impacto hasta $6.000.000.

Teniendo en cuenta las medidas que el Gobierno evalud para su implementacion y asi
enfrentar la pandemia de Coronavirus, la consultora Synopsis en el informe Escenario
Politico (2020) arroja datos estadisticos, ya que realizé una encuesta en el mes de abril
de este afio 2020 en la Ciudad de Buenos Aires y principales ciudades de las 23
provincias del pais. Los resultados, arrojaron que en la cuarta semana del mes de marzo,
hubo una valoracion positiva del 78,8%, mientras que en la segunda semana de abril,
hubo una valoracion positiva del 75,1%, y por ultimo, en la cuarta semana de abril, el

porcentaje positivo fue del 74, 9%.

Como se nombr6 anteriormente, varias empresas de diferentes actividades se vieron
afectadas por la pandemia, ya que se decretaron 5 fases en las que se determino cudles
podian continuar con sus actividades con protocolos y cuales no. Algunas de las
empresas que se vieron fuertemente afectadas son: establecimientos que desarrollan
actividades de cobranzas, auditoria, impuestos, recursos humanos, estudios juridicos,
arquitectura, ingenieria, servicios domésticos, peluquerias, estéticas, obra privada de
construccion, servicios de comidas y bebidas, servicios inmobiliarios y martilleros, entre
otras actividades, ya que varias de ellas tuvieron permitido reabrir sus puertas en fase 2,
y otras en fase 3. Al vivir en un contexto de incertidumbre, las empresas tuvieron que
reorganizarse inmediatamente, e incluso dejaron de incorporar personal. Esto, hizo que

se paralizaran sus portales de empleos y redes para atraer postulantes.
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En virtud de lo anteriormente expuesto, de acuerdo a la situacién pandémica que afecta
a toda la sociedad y retomando la encuesta realizada a los/as estudiantes y graduados/as
del titulo intermedio de la Carrera de Relaciones del Trabajo de la UNAJ, varios de los
encuestados coincidieron en que en contexto de pandemia, hubo menos ofertas laborales,
tanto en redes profesiones/sociales, como portales de empleo y en bolsas de empleo de

universidades, por lo que teniendo en cuenta el contexto, no concluyen a la contratacion.

Capitulo 4: Como utiliza la generacion Y las redes sociales/profesionales para
buscar empleo

En todas las empresas conviven distintas generaciones, formadas por personas con
diferentes opiniones y costumbres. Cada una de ellas, tienen caracteristicas que las
diferencian entre si, pero hay una en comun entre ellas: todas las personas tuvieron que
buscar trabajo antes de entrar a una organizacion. Por el avance tecnoldgico en cuanto a
la forma de buscar trabajo y los portales por las que las empresas seleccionan personal,
implica que las personas deberian empezar a adaptarse al uso de la tecnologia como
medio para poder acceder a las organizaciones, lo cual requerird de un mayor o menor

esfuerzo, dependiendo de la generacion a la que pertenecen.

Para contextualizar, a continuacion, se introduce como tema general a las generaciones
comprendidas entre los afios 1946 y 2000, denominadas Baby Boomers, generacion “X”,
y generacion “Y” o “Millennials”. Durante el desarrollo de este capitulo se analizara

cOmo esta ultima generacion se vincula y comunica con las redes sociales.

4.1 (;Qué son las generaciones? ;Como se pueden clasificar?

Segun la Real Academia Espafiola, una generacion es un conjunto de personas que, por
haber nacido en fechas proximas y recibido educacion e influjos culturales y sociales
semejantes tienen un comportamiento determinado. Hoy en dia, se tienen en cuenta tres
generaciones diferentes: los Baby Boomers, la generacion “X”, la generacion “Y”, las

cuales poseen diversas caracteristicas, porque van cambiando a través de los afos.

Segun Gonzalez (2011), la generacion de los Baby Boomers esta formada por personas
nacidas entre los afios 1946 y 1963. A esta generacion, le sucedio la generacion “X”,
conformada por personas nacidas entre 1964 y 1979. La generacion que le siguid a esta
ultima, fue la “Y”, también conocida como “Millenials”, formada por personas nacidas

a partir de 1980 hasta el 2000.
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En cuanto a la generacion Baby Boomers, Gonzalez (2011) plantea que su llegada
introdujo modificaciones sociales importantes, que impactaron en el ambito empresarial.
Uno de los puntos que mas marco esta generacion, fue la llegada a los hogares de la
television, que produjo dos fendmenos que fueron absorbidos por esta generacion, y
configuran sus patrones sociales de comportamiento. El primero, fue convivir con un
medio audiovisual, el cual genera una accesibilidad inusual a noticias y eventos
procedentes de diferentes partes del mundo, los tiempos y distancias se reducen
acelerando el ritmo de vida personal y profesional. Por otra parte, los medios de
comunicacion introducen varios simbolos comunes que unen a todo el grupo que
comparti6 infancia y juventud frente a los mismos noticieros, programas, publicidades,
etc. Los Baby Boomers, tienen especial interés porque plantearan una crisis para el
sistema actual de planes de retiro. En el presente, muchos de ellos ocupan los puestos de
mayor responsabilidad en las empresas, aunque estan empezando a ser sustituidas por

miembros de la Generacidon “X”.

La Generacion “X” va en contraposicion a los valores que caracterizaron a sus padres,
ofreciendo un modelo social diferente. Tras una infancia y adolescencia acomodada,
fruto de un largo ciclo de expansion econdmica, esta generacion se encuentra con un
acceso mas dificil al mercado de trabajo, por las nuevas leyes laborales, y se acomoda a
esta nueva situacion desde una perspectiva considerada individualista y materialista por
sus mayores. Inician una ruptura con los formalismos caracteristicos en busca de un
entorno mas informal de trabajo, como los “viernes informales” en muchas empresas, y
el abandono de la autoridad jerarquica, para estructuras mas horizontales y flexibles. Son
la primera cohorte familiarizada desde su infancia, con el video, microondas, revolucion
de las telecomunicaciones, y asumen constantes cambios tecnoldgicos sin
inconvenientes, que los distancia de los Baby Boomers, haciéndolos mas flexibles y
adaptables a entornos de trabajo. Ademas, son emprendedores, la iniciativa es personal
y valorada desde la mirada de las empresas, y fueron los responsables de la explosion

tecnologica de los afios ’90.

En cuanto a la generacion “Y”, se distingue por buscar vivir bien el presente, necesitando
tiempo para hacer lo que les da placer. A diferencia de sus padres, no organizan su vida
alrededor del trabajo, culpandolos de no comprometerse laboralmente. Es la primera

generacion que convivid siempre con las nuevas tecnologias, y que no se imagina ni
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entiende facilmente el mundo sin ella. Toman Internet, el mundo de las comunicaciones
y de la informética como una rutina vital, que condiciona sus habitos de vida,
comunicacion y trabajo. A esta generacion, por estos motivos, también se la denomina

“Generacion Net”.

4.2  Generacion “Y” y su desafiante participacion en procesos de seleccion de
personal

Los Millennials, o bien la generacion “Y”, actualmente representan la generacion mas
grande de toda la historia, ya que cuentan con 2.300 millones de personas contra 1.400
millones de Baby Boomers. Por lo tanto, esta generacion representa un papel relevante
en el mercado laboral, estimandose que para el afio 2025 ocuparan el 75% del mismo

(RecruitAX, 2014)

Talent Clue (2013), menciona que hay varias personas que no utilizan las redes sociales,
por desconocimiento o falta de interés. Por eso, muchas veces es dificil encontrar
“talento senior” en las redes. La generacion “Y”, fue criada con la tecnologia, siendo la
que utiliza con mas frecuencia las redes, y por lo tanto, serd mas factible que los
especialistas en Recursos Humanos puedan seleccionar personal por Internet. En este

sentido, es por este motivo por el cual se hace hincapi¢ en este grupo de personas.

Estos jovenes se oponen a ser gestionados como fueron sus padres, quieren y creen que
el mundo se debe de adaptar a ellos y no ellos al mundo. Un estudio realizado por
Deloitte (2014) donde se encuest6 a 7.800 Millennials, dio a conocer que las personas
de esta generacion pueden aportar mucho a las compatfiias debido a su conocimiento
tecnologico, pero la seleccion de personal de estos representa un desafio para las
organizaciones que busquen contratarlos. Se considera clave el uso de las redes sociales
al momento de realizar el proceso de seleccion, por ser la forma mas rapida de contactar

con ellos.

Como se nombro6 anteriormente, seleccionar a esta generacion es un desafio para los
selectores, ya que teniendo en cuenta las caracteristicas de esta generacion, se vio la
necesidad de modificar las estrategias de todos los procesos de seleccion, hasta politicas
de retencion y beneficios dentro de una compaiiia, para ajustarse al cambio del mercado

laboral con el ingreso de los Millennials.

Como consecuencia, se debera aceptar que las redes sociales son una estrategia de
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innovacion en el area de Seleccion de personal. Hasta hace un tiempo, la seleccion de
personal se realizaba a través de universidades, portales de trabajo, periddicos, etc. Sin
embargo, en estos ultimos afios las redes sociales pasaron a ser una nueva oportunidad
de fuente de seleccion para las personas que se insertan en el mercado laboral y que en

el afio 2025 van a representar mas de la mitad de la fuerza laboral activa.

Si bien se puede observar que gran parte de la Generacion Y considera que es efectivo
el uso de las redes a la hora de buscar empleo, una de las razones por las cuales podemos
concluir que actualmente no son todavia muy utilizadas con fines laborales, puede ser el
hecho de que una parte de la Generacion Y no las considera totalmente seguras. A la
hora de preguntarle a la Generacion Y, si consideran que va a ser habitual en 5 afos el
uso de las redes para buscar empleo, la mayoria de ellos coincide en que se encuentran
totalmente de acuerdo con esta afirmacion. A partir de esto, podemos deducir, por una
parte, que esto se puede deber a que consideran que, si a futuro, se solucionan los
problemas de seguridad de su uso, va a ser mas habitual que sean utilizadas para buscar
empleo. También, se cree que esto se puede deber a que observan que es cada vez mas
frecuente su uso y que, en unos afios, sera inevitable su utilizacién para encontrar el
trabajo deseado.

Capitulo 5: Modalidades de busqueda laboral entre estudiantes y graduados del
titulo intermedio

En la encuesta realizada a los/as estudiantes y graduados/as del titulo intermedio de la
carrera Relaciones del Trabajo de la UNAJ, se da a conocer que la utilizacion de los
portales de empleo, redes sociales/profesionales, el portal de empleo de la UNAJ y el

videobranding, en lineas generales, son utilizadas de igual manera.

Realizando un andlisis mas profundo en las dindmicas de busqueda laboral, se puede
mencionar que el videobranding, no es tan utilizado por estudiantes que no tienen el

titulo intermedio, pero si es mas aprovechado por quienes lo tienen.

En cuanto a los portales de empleo, no se analizan diferencias entre los que obtuvieron
el titulo intermedio y los que no, pero es importante mencionar que, en lineas generales,

son muy usados a la hora de buscar empleo.

En relacion a las redes sociales/profesionales, tampoco se encontraron mayores
diferencias, pero no hay que dejar de lado que son menos utilizadas que los portales de

empleo para este fin.
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Por ultimo, segun la encuesta realizada, el portal de empleo de la UNAJ no es tan

utilizado por parte de los estudiantes, ya que varios de ellos no lo conocian.

En este sentido, podemos concluir que el método de busqueda laboral no tiene que ver
con la obtencion del titulo intermedio. Si bien los graduados del titulo intermedio tienen
competencias mas especificas y se pueden posicionar en una busqueda de empleo con
sus conocimientos y experiencia adquiridos con relacion a quienes todavia no lo tienen,

los métodos no varian, ya que las dificultades son las mismas.

Trabajo de campo

Encuestas realizadas

Por medio de este instrumento de investigacion, se propone responder a una de las
preguntas iniciales del trabajo: ;Cuales son las tecnologias mas usadas a la hora de
buscar trabajo de los/as estudiantes y graduados del titulo intermedio de la carrera

Relaciones del Trabajo de la UNAJ?

Por este motivo, fueron encuestados 42 alumnos de las tres generaciones que fueron
nombradas a lo largo del trabajo: Baby Boomers (nacidas entre los afios 1946 y 1963),
la generacion “X” (nacidas entre los afios 1964 y 1979), y por tltimo, la generacion “Y”
o “Millenials” (formada a partir del afio 1980). Seglin las encuestas realizadas, el 7,14%
de los encuestados pertenecen a la generacion Baby Boomers, pero no suelen buscar
empleo porque consideran que tienen una edad elevada para aplicar a un puesto. El
21,42% pertenecen a la generacion “X”, utilizan en mayor medida LinkedIn y Bumeran
para buscar empleo, mientras que la generacion “Y” (71,42%) utilizan los portales de
empleo, redes sociales mas activamente que la generacion anteriormente nombrada.
También, es importante destacar que el videobrading, a nivel general, no es tan conocido

por las generaciones, pero tiene mas reconocimiento dentro de la generacion “Y”.

A lo largo del trabajo, se mencion6 que segun Talent Clue (2013) la generacion “Y” fue
criada rodeada de tecnologia, siendo la generacion que utiliza con mayor frecuencia las

redes, por ende es mas factible que los selectores los contacten por medio de Internet.

Del total encuestados, como se puede notar en la figura 1, el 38,1% es estudiante de 3°
aflo de la carrera Relaciones del Trabajo de la UNAJ (sin titulo intermedio), mientras el

64,3% de los encuestados lo obtuvieron.

Como se observa en la figura 2, el 21,4% de los encuestados son varones, mientras que
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el 78,6% son mujeres.

El133,3% de ellos tienen entre 18 a 24 afios, el 38,1% tienen entre 25 a 30 afios, el 21,45%
tienen de 31 a 40 afios, el 4,8% tienen mas de 66 anos, y 2,4% tienen entre 51 a 60 afios
(figura 3).

Cuando se les pregunto si se encuentran trabajando actualmente, el 54,8% respondi6 de
forma afirmativa, mientras que el 45,2% no esta trabajando (figura 4). Dentro de las
personas que se encuentran trabajando, las areas en las que se desempefian son Recursos
Humanos y Administracion de personal, Cajero, Administrativos, Contaduria,

Produccion, Salud, Gastronomia, Empleado publico y en emprendimientos personales.

Segun los resultados de la encuesta, el 45% de los encuestados, antes de la cuarentena
no estaba buscando empleo, mientras que el 55% si (figura 5). En contexto de
cuarentena, el 64,3% no esta buscando empleo, y el 35,7% busca empleo (figura 6).
Dentro de los que estuvieron buscando empleo, lo hacen para trabajar en areas como
Recursos Humanos, Administracion de Personal, Administracion, Legales,

Contabilidad, Recepcion y Call Center.

De los encuestados, el 97,6% se conecta por medio de WI-FI, mientras que el 2,4% lo

hace por medio de datos moviles del celular (figura 7).

En cuanto a las redes que utilizan habitualmente, sin un fin especifico, el 35,9%
respondid que usan LinkedlIn, el 28,2% usa Facebook, el 7,7% utiliza Youtube, el 7,7%
Google +, y finalmente, el 5,1% Twitter (figura 8).

En relacion a la utilizacion de portales de empleo, el 78,6% lo utilizan, mientras el 21,4%
no lo hace (figura 9). Dentro de los alumnos que usan los portales de empleo, el 42,9%
utiliza Bumeran, el 22,9% Zonajobs, el 17,1% CompuTrabajo, el 5,7% Empleos Clarin,
y el 11,4% otros portales (figura 10).

También, se les consultod si en el Gltimo afo utilizaron el portal de empleos de la UNAJ,
el 61% respondid que no, el 22% no lo conoce, y el 17,1% si lo utilizaron (figura 11).
Al mismo tiempo, se les consultd si alguna vez se postularon para una busqueda

laboral/pasantia convocada desde la UNAJ, el 61% dijo que no, y el 39% si (figura 12).

En cuanto a las redes sociales, el 57,1% las utilizan para buscar trabajo, mientras que el
42.,9% no las usan para este fin (figura 13). Dentro de los encuestados que utilizan las

redes sociales para buscar trabajo, el 57, 7% lo hace por LinkedIln, el 34,6% por
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Facebook, y el 7,7% por medio de otras redes sociales, demostrando que la red social

profesional que es mas utilizada para dicho fin, es LinkedIn (figura 14).

En sintesis, en cuanto a la red social LinkedIn, es la que mas se utiliza, tanto
habitualmente (sin un fin en particular), como para buscar empleo. En segundo lugar, la
red social mas utilizada es Facebook, también tanto como para uso diario como para
buscar trabajo. En tercer lugar, seglin la encuesta realizada, Twitter es la tltima red social
mas usada, haciendo referencia tanto a su uso habitual como para el fin de buscar ofertas

de empleo.

Por otro lado, se les planted a los encuestados las siguientes afirmaciones para tener

conocimientos sobre su nivel de acuerdo o desacuerdo con ellas:

- En relacion a la frase “Me parece seguro buscar empleo por las redes sociales”,
el 52, 4% opto6 que esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 31% de acuerdo, el 11,9% en

desacuerdo, y el 4,8% totalmente de acuerdo (figura 15).

Se puede considerar que esto se debe a diferentes razones, una de ellas, por ejemplo, es

la inseguridad que hoy en dia convive con nosotros en nuestro pais.

- En relacion a la expresion “Considero efectivo buscar empleo por las redes
sociales”, el 42,9% esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 40,5% esta de acuerdo, el
7,1% en desacuerdo, el 7,1% en totalmente de acuerdo, y el 2,4% totalmente en
desacuerdo (figura 16).

- Vinculado a la frase “En unos afios buscar empleo por redes sociales serda mas
habitual”, el 45,2 % esta de acuerdo, el 35,7% totalmente de acuerdo, el 11,9% ni de
acuerdo ni en desacuerdo, el 4,8% totalmente en desacuerdo, y el 2,4% en desacuerdo
(figura 17).

- Siguiendo el enunciado “A la hora de compartir informacion personal en mis
redes sociales tengo en cuenta que podria ser vista por un selector”, el 33,3% esta de
acuerdo, el 33,3% no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 26,2% totalmente de

acuerdo, y el 71,1% en desacuerdo (figura 18).

Segiun Talent Clue (2013) tanto las redes sociales como Twitter y Facebook son
utilizados como redes sociales y personales. Por esto, recomiendan tener en cuenta el

contenido que se publica, ya que podria ser visto por los selectores.
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Otro de los aspectos de la encuesta realizada, tiene que ver con el aislamiento obligatorio
(cuarentena) decretada en marzo del 2020. Se les consulto si los alumnos sintieron que
las formas de busqueda de empleo cambiaron. A nivel general, los encuestados
coincidieron en que se intensifico buscar trabajo digitalmente, pero que siguen siendo

igual que antes de la cuarentena decretada.

También, se les preguntd abiertamente cuales eran las principales dificultades que
atravesaron al momento de buscar trabajo durante los meses de cuarentena. La mayoria
de los encuestados coincidieron en que la gran dificultad es que no hay tanta oferta como

antes de la pandemia, y que cada vez tienen mas requisitos para poder aplicar a un puesto.

Finalmente, como se nombro a lo largo del trabajo de investigacion, una de las
innovaciones tecnolégicas mas recientes tiene que ver con el videobranding. En la
encuesta, el 66,7% no la conoce, el 23,8% la conoce, y el 9,5% tal vez (figura 19). Dentro
de los encuestados que la utilizaron, el 76% no la utilizo, mientras que el 24% si la uso
(figura 20). Y dentro de los que la utilizaron, el 81,8% considera que no tuvo mas
oportunidades laborales a partir del uso de esta herramienta, mientras que el 18,2%
considera que no (figura 21). Siguiendo a Aguirre (2016) sostiene que es fundamental
implementar esta herramienta para buscar trabajo, ya que fomenta las posibilidades para

obtener un grado mas alto en la visibilidad del perfil y asi, llegar a mas selectores.

Conclusion

En el presente trabajo de investigacion, se dieron a conocer el tipo de empleo que buscan
estudiantes y graduados del titulo intermedio de la carrera Relaciones del Trabajo de la
UNAJ, se analizaron las tecnologias mas innovadoras para buscar trabajo que utilizan en
actualidad, como portales de empleo, redes sociales, y videobranding, se dieron a
conocer y analizaron si las busquedas laborales a través de las nuevas tecnologias
concluyen en la contratacion de los alumnos encuestados en contexto de pandemia, se
analizo si hay diferencias en las dinamicas de busqueda de quienes tiene el titulo
intermedio de técnico analista y quienes aun no lo tienen y finalmente, como la
generaciones le dan uso a las herramientas tecnoldgicas para buscar empleo,

especialmente la generacion “Y”.

A partir de los datos obtenidos en el trabajo de campo, se puede afirmar que, en la

actualidad, las redes sociales son muy utilizadas. Esto se puede deducir debido a que los
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encuestados que estan buscando trabajo afirmaron que les dan uso a las redes tanto
sociales como profesionales para buscar trabajo. En el caso de Twitter, se puede afirmar
que pertenecen al grupo de redes sociales menos utilizadas con este fin. En relacion a
Facebook, es la segunda red social mas utilizada para buscar empleo. En cuanto a la red
social profesional LinkedIn, segun los datos recolectados, es la que mas se utiliza para
este fin. En cuanto a los portales de empleo, los encuestados utilizan en mayor medida
Bumeran, en segundo lugar, Zonajobs, en tercer lugar, CompuTrabajo, y luego Empleos
Clarin. En cuanto al Portal de Empleo de la UNAJ, a nivel general no es tan conocido

por los alumnos encuestados.

Comparando los datos arrojados de la encuesta, se puede llegar a concluir que los
portales de empleo son mas utilizados que las redes sociales para buscar trabajo, ya que
el 78,6% utiliza los portales de empleo, mientras que el 57,1% utiliza las redes sociales
para dicho fin. Segln la informacion analizada, algunos de los encuestados creen que

publicar informacion personal en redes sociales no es tan seguro y confiable.

Seglin las encuestas realizadas, el 7,14% de los encuestados pertenecen a la generacion
Baby Boomers. pero no suelen buscar empleo porque consideran que tienen una edad
elevada para aplicar a un puesto. El 21,42% pertenecen a la generacion “X”, utilizan en
mayor medida LinkedIn y Bumeran para buscar empleo, mientras que la generacion “Y”
(71,42%) utilizan los portales de empleo, redes sociales mas activamente que la
generacion anteriormente nombrada. También, es importante destacar que el
videobrading, es una de las herramientas mas innovadoras para utilizar, pero a nivel
general, no es tan conocido por las generaciones, pero tiene mas reconocimiento dentro

de la generacion “Y”.

A lo largo del trabajo, se menciond que segun Talent Clue (2013) la generacion “Y” fue
criada rodeada de tecnologia, siendo la generacion que utiliza con mayor frecuencia las

redes, por ende es mas factible que los selectores los contacten por medio de Internet.

Segun los datos analizados en la encuesta, los alumnos coinciden en que las ofertas
laborales bajaron abruptamente, por lo que la utilizacion de las nuevas tecnologias, en
mayor medida, no concluyen en la contratacion de estudiantes y graduados del titulo

intermedio de la carrera Relaciones del Trabajo de la UNAJ.

Por ultimo, se puede dar cuenta que no hay diferencias en la dinamica de busqueda

laboral entre quienes tienen el titulo intermedio y quienes no, sino que esta mas
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vinculado a la edad de los encuestados, es decir a las generaciones a las que pertenecen.

Teniendo en cuenta estas innovaciones tecnologicas, segiin Alfredo Vela (2016), saber
con certeza como va a ser el comportamiento del mercado laboral en los proximos diez
aflos no es tan claro, aunque las tendencias pasadas y actuales dan a conocer una serie
de sintomas que pueden brindar un panorama cercano de lo que va a suceder en ese
periodo de tiempo. Si en los ultimos afios los cambios se produjeron en gran cantidad y
de forma rapida, algunos de ellos ocasionados por crisis econdomicas y otros por el rapido
y continuo desarrollo e integracion de la tecnologia en las organizaciones. Los cambios

seran mucho mas profundos y frenéticos.

En resumen, en esta investigacion se trata de dar a conocer las herramientas tecnologicas
mas innovadoras y reconocidas por parte estudiantes y graduados del titulo intermedio
de la carrera Relaciones del Trabajo de la UNAJ, entre ellas podemos nombrar redes
sociales y portales de empleo. Ademas, en estos ultimos tiempos se comenzo a utilizar
el videobranding, considerando que aun no es tan conocido ni utilizado por los
encuestados, pero que agregan valor a la hora de que el selector de personal busque
candidatos para cubrir una vacante determinada. Por ultimo, se trata de analizar si
finalmente las btisquedas laborales mediante las nuevas tecnologias concluyen con la
contratacion en tiempos de pandemia, y las formas de busqueda laboral de los/as

estudiantes y graduados de la carrera.

33



Bibliografia:

Aguirre, C., (2016) Creacion de imagen personal a través del videocurriculum.
Espaia: Universidad de Malaga

Barcelona, T., (2014) Herramientas 2.0 para la busqueda de empleo y el desarrollo
profesional. Espafa: Ajuntament de Barcelona

Battistini, O., & Mauger, G. (2012). La dificil insercion de los jovenes de clases
populares en Argentina y Francia. Buenos Aires : Prometeo Libros.

Bermudez, 1. (2020, 20 de agosto). Balance. Cuarentena en Argentina. Clarin. Recuperado de
https://www.clarin.com/economia/economia/meses-cerraron-18-546-empresas-284-
821-personas-quedaron-trabajo_0_ 8f2ITv5kL.html

Best, W. (1988) Como investigar en educacion. Madrid, Espafia: Editorial Morata.

Business Marketing School, (2015). Guia prdctica para la busqueda de empleo.
Espafia: ESICBAattistini, O., & Mauger, G. (2012). La dificil insercion de los
Jjovenes de clases populares en Argentina y Francia. Buenos Aires: Prometeo
Libros.

Carbonelli, M., Ezquivel, J. C., & Irrazabal, G. (2016). Introduccion al conocimiento
cientifico y metodologia de la investigacion. Florencio Varela: Universidad
Nacional Arturo Jauretche.

Chiavenato, 1. (2007). Administracion de Recursos Humanos. El capital humano de las
organizaciones. Octava Edicion. México: McGraw-Hill.

Chirinos, N. (2009). Caracteristicas generacionales y los valores. Su impacto en lo
laboral. CaraboboCrabebe, Venezuela: Observatorio Laboral Revista
Venezolana.

Climent, J., Navarro, Y., & Ortega, E. (2012). El videocurriculum-branding como
recurso digital para el desarrollo de competencias de busqueda de empleo en
los futuros egresados. Innovagogia.

Colimodio, P. (2020). COVID 19, Capacitacion de personal. Buenos Aires: MERPLAC.

Deleo, C., & Pérez, P. (2013). Desigualdades sociales en trayectorias laborales de
jovenes en la Argentina. Buenos Aires: Revista Latinoamericana de poblacion.

Decreto 297/2020. Boletin Oficial de la Republica Argentina, Buenos Aires, Argentina,
19 de marzo de 2020

Ena, J., (2020) Un nuevo coronavirus emerge. Espaia: Rev Clin

34



Fonseca, J., Gonzalez, J., Moreno, E., Pérez, A. (2005) Manual para redactar citas
bibliogrdficas. Segun norma ISO 690 y 690-2. Santiago: International
Organization for Standardization.

Garcia, P., Gatica, M. L., Cruz, E., Vargas, R., Hernandez, J., Ramos, V., y otros.
(2016). Procesos de reclutamiento y las redes sociales. Guadalajara, México:
RIDE.

Gonzalez, F. (2014). Dinamicas desiguales de insercion laboral: Posiciones en el
mundo del trabajo, estrategias de busqueda y mecanismos de acceso a empleos
en jovenes estudiantes del Plan FinEs2 en la ciudad de La Plata. La Plata:
Bibhuma.

Gonzélez, R. (2011). La incorporacion de la Generacion Y Al¥al mercado laboral. El
caso de una Entidad Financiera de la ciudad de Resistencia. Argentina: Palermo
Business Review

Isabella, F. (2019). ;Qué hacer? Trabajo, tecnologia y regulacion social. Revista
Nueva Sociedad 2019 (279):102.

Ley 25.326 del 2000 (octubre) por cual se expide la proteccion de Datos Personales.
Recuperado  de

http://servicios.infoleg.gob.ar/infoleglnternet/anexos/60000-

64999/64790/texact.htm

Longo, M. E. (2011). Trayectorias laborales de jovenes en Argentina. Un estudio
longitudinal de las practicas de trabajo, las disposiciones laborales y las
temporalidades juveniles de jovenes de la Zona Norte del Gran Buenos Aires,
en un contexto historico de diferenciacion. Buenos Aires : Tesis Doctoral.

Loépez Garcia, M. J. (2009). La busqueda de empleo en contextos de pobreza: aportes
desde la psicologia laboral. Tucuman: ASET.

Mababu, R. (2016). Reclutamiento 3.0. Madrid, Espafia: Serbiluz.

Ministerio de Desarrollo Productivo (2020). Medidas de proteccion del sector

productivo. Recuperado de
https://www.boletinoficial.gob.ar/detalle Aviso/primera/228140/20200422

Ministerio de Desarrollo Productivo (2020). Programas de acompaiamiento MiPyMes.
Recuperado de https://www.argentina.gob.ar/produccion/medidas-pymes-covid

Midarro, J. L., & Pimentel, M. (2004). e-Recruiting.: nuevos canales de atraccion del
talento. Madrid: Pearson.

Neffa, J.; Korinfeld (2006). Los intermediarios del mercado de trabajo. Ceil-Piette,
Centro de Estudios Investigaciones Laborales Programa de Investigaciones
Economicas sobre Tecnologia, Trabajo y Empleo, Conicet.

35



Orihuela, J. (2008). Internet: la hora de las redes sociales. Avellaneda, Buenos Aires:
UNDAV.

Piovani, J. 1. (2007). El disefio de la investigacion. Buenos Aires : Paidos .

Synopsis Consultores (2020). Escenario politico: analisis del escenario politico y perspectivas.
Recuperado de http://synopsis.com.ar/informes.php?pag=1

Revista Internacional y Comparada de Relaciones Laborales y Derecho del Empleo [en
linea]. Italia: 2018 - [fecha de consulta: 5 enero 2020]

Sitios webs:

- https://talentclue.com/es fecha de consulta agosto 2019

- http://recruitax.com/es/2014/03/conoce-losmillennials-y-atraelos-hacia-tu-
empresa/ fecha de consulta agosto 2019

- www.nuevatierra.org.ar fecha de consulta fecha de consulta octubre 2019

http://www.gradia.es/que-es-linkedin-y-que-ventajas-puede-aportar-a-mi-negocio
fecha de consulta octubre 2019

- Facebook: fecha de consulta julio 2019
- LinkedIn: fecha de consulta julio 2019
- Twitter: fecha de consulta julio 2019

36



Anexo I

1) (En qué etapa de la carrera de Relaciones del Trabajo estas?

Estudiante de 3° afio (atn no tengo el titulo intermedio)

Tengo el titulo intermedio (Técnico/a analista en RT) y sigo estudiando para
obtener la licenciatura

2) De acuerdo a la identidad de género, te consideras:

Mujer
Varén
Travesti
Mujer trans
Varon trans
Intersex

Otro

3) (Qué edad tenes?

18 a 24 anos
25 a 30 afios
31 a 40 afios
41 a 50 afios
51 a 60 afios
61 a 65 afos

Mas de 66 afios
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4) (Estas trabajando actualmente?

Si

5) En caso de ser afirmativo, jen qué area estas trabajando?

6) Antes de la cuarentena: /te encontrabas buscando empleo?

Si

No

7) En el contexto de la Cuarentena: ;Estas buscando empleo?

Si

No

8) En caso de ser afirmativo, ;en qué area buscas?

9) (Como te conectas a Internet?

WIFI

Datos moviles

Locutorio

No tengo acceso a internet

Otros
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10) En el caso de no contar con Internet, ;qué medios utilizas para buscar trabajo?

Familiares
Amigos

Vecinos

Negocios de barrio

Otros

11) En el caso de utilizar Internet, ;qué redes sociales utilizas habitualmente?

LinkedIn
Facebook
Twitter
Google+
Youtube
Otras

No uso redes sociales

12) ¢ Utilizas portales de empleo para buscar trabajo?

Si

No

13) En caso de ser afirmativo ¢cuales son?

Zonajobs

Bumeran
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CompuTrabajo

Bolsa de trabajo de otras Universidades
Empleos Clarin

Portal de empleo de la UNAJ

Otro

14) (Utilizas las redes sociales para buscar empleo?

Si

No

15) En caso de ser afirmativo, ;cuales son?

LinkedIn
Facebook
Twitter
Google+

Otras

16) ;{Con qué frecuencia utilizas LinkedIn para buscar empleo?

Todos los dias

Cada 15 dias

Cada 4 semanas

No la utilizo para este fin
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17) {Con qué frecuencia utilizas Facebook para buscar empleo?

Todos los dias
Cada 15 dias
Cada 4 semanas

No la utilizo para este fin

18) ¢(Con qué frecuencia utilizas Twitter para buscar trabajo?

Todos los dias
Cada 15 dias
Cada 4 semanas

No la utilizo para este fin

19) ;{Qué tan de acuerdo te encontras con la siguiente afirmacion?: "Me parece seguro
buscar empleo a través de las redes sociales"

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

20) ;Qué tan de acuerdo te encontras con la siguiente afirmacion?: "Considero efectivo
b
por redes sociales"

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

41



Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

21) (Qué tan de acuerdo te encontras con la siguiente afirmacion?: "En unos afios
buscar empleo por redes sociales sera mas habitual"

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

22) (Qué tan de acuerdo te encontras con la siguiente afirmacion?: "A la hora de
compartir informacion personal en las redes sociales hay que tener en cuenta que
podria ser visto por un selector de personal”

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

23) Desde que se decreto el aislamiento obligatorio (cuarentena), sentis que las formas
de busqueda de empleo cambiaron? ;Coémo lo viviste?

24) (Conoces la herramienta llamada videobranding?
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Si

Tal vez

25) En caso de ser afirmativo, ;la utilizaste alguna vez?

Si

No

26) (Consideras que tuviste mas oportunidades laborales a partir del uso de esta
herramienta?

Si

No

27) A nivel general, ;por cual herramienta tuviste mas oportunidades laborales?

28) (Has usado en el ultimo afio el portal de empleos UNAJ?

Si

29) Alguna vez te has postulado para una busqueda laboral/pasantia convocada desde
la UNAJ?

Si
No

30) Para finalizar ;cudles son las principales dificultades que atravesaste al momento
de buscar trabajo durante estos meses de cuarentena?
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Anexo 11

Figura 1: Etapa de la carrera Relaciones del Trabajo de la UNAJ

¢En qué etapa de la carrera de Relaciones del Trabajo estas?
428&nbsp;respuestas

Estudiante de 3° afio (aiin no
tengo el t...

Tengo el titulo intermedio
(Técnicx ana...

Fuente: elaboracion propia

Figura 2: Género de los encuestados

De acuerdo a la identidad de género, te consideras:
42&nbsp;respuestas

@ Mujer

@ varon

@ Travesti

@ Mujer trans
@ varon trans
@ Intersex
@® Otro

Fuente: elaboracion propia
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Figura 3: Edad

;Qué edad tenes?
428&nbsp;respuestas

@ 18 a 24 afios
® 25 a 30 afios
© 31 a40 afios
® 41 a50 afios
@ 51260 afios
® 61 a65 afios
@ mas de 66 afios

Fuente: elaboracion propia

Figura 4. Situacion actual de trabajo

;Estas trabajando actualmente?
42&nbsp;respuestas

® si
® No

Fuente: elaboracion propia



Figura 5: Situacion laboral antes de la cuarentena

Antes de la cuarentena: te encontrabas buscando empleo?
40&nbsp;respuestas

® si
® NO
Fuente: Elaboracion propia
Figura 6: Contexto laboral en cuarentena

En el contexto de la Cuarentena: ; Estas buscando empleo?

42&nbsp;respuestas
@ si
® No

Fuente: elaboracion propia
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Figura 7: Conexion a internet

;CoOmo te conectas a Internet?
428&nbsp;respuestas

® Wi-Fi

@ Datos méviles

@ Locutorio

@ No tengo acceso a Internet
@ Otros

Fuente: elaboracion propia

Figura 8: Utilizacion de redes sociales habitual
En el caso de utilizar Internet, ;qué redes sociales utilizas habitualmente?

39&nbsp;respuestas
@ Linkedin
@ Facebook
@ Twitter
@ Google+
@ Youtube

@ Otras
@ No utilizo redes sociales

28.2%

Fuentes: elaboracion propia
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Figura 9: Utilizacion de portales de empleo

;Utilizas portales de empleo para buscar trabajo?
428&nbsp;respuestas

®si
® No
Fuente: elaboracion propia
Figura 10:Utilizacion de portales de empleo

En caso de ser afirmativo jcuales son?

35&nbsp;respuestas
@ Zonajobs
@ Bumeran

@ CompuTrabajo

@ Bolsa de Trabajo de otras Universidades
@ Empleos Clarin

@ Portal de empleo de la UNAJ

@ Otro

Fuente: elaboracion propia
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Figura 11: Portal de empleos UNAJ

¢Has usado en el ultimo ano el portal de empleos UNAJ?
41&nbsp;respuestas

® si
® NO

@ No lo conocia

Fuente: Elaboracion propia

Figura 12: Postulacion por portal de empleo UNAJ

Alguna vez te has postulado para una busqueda laboral/pasantia convocada desde la UNAJ?
41&nbsp;respuestas

®si
® NO

Fuente: elaboracion propia



Figura 13: Utilizacion de redes sociales para buscar empleo

;Utilizas las redes sociales para buscar empleo?
42&nbsp;respuestas

® si
® No

Fuente: elaboracion propia

Figura 14: Utilizacion de portales de empleo

En caso de ser afirmativo, jcuales son?
26&nbsp;respuestas

@ Linkedin
@ Facebook
@ Twitter
@ Google+
@ Otras

Fuente: elaboracion propia



Figura 15: Seguridad en busqueda de empleo por redes sociales

;Qué tan de acuerdo te encontras con la siguiente afirmacion?: "Me parece seguro buscar empleo

a través de las redes sociales"
428&nbsp;respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

Fuente: elaboracion propia

Figura 16: Efectividad en la busqueda de empleo por redes sociales

;Queé tan de acuerdo te encontras con la siguiente afirmacion?: "Considero efectivo buscar

empleo por redes sociales”
428&nbsp;respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo

@ Totalmente de acuerdo

Fuente: elaboracion propia
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Figura 17: Habitualidad en la busqueda de empleo por redes sociales

;Que tan de acuerdo te encontras con la siguiente afirmacion?: "En unos anos buscar empleo por

redes sociales sera mas habitual"
428&nbsp;respuestas

@ Totalmente en desacuerdo

@ En desacuerdo
@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Fuente: elaboracion propia

Figura 18: Compartir informacion personal en redes sociales

;Que tan de acuerdo te encontras con la siguiente afirmacion?: "A la hora de compartir
informacion personal en las redes sociales hay que ... que podria ser visto por un selector de personal"

42&nbsp;respuestas
@ Totalmente en desacuerdo
@ En desacuerdo
@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ De acuerdo
@ Totalmente de acuerdo

Fuente: elaboracion propia




Figura 19: Videobranding

¢Conoces la herramienta llamada videobranding?

42&nbsp;respuestas
®si
® No
@ Talvez

Fuente: elaboracion propia
Figura 20: Utilizacion del videobranding

En caso de ser afirmativo, ;la utilizaste alguna vez?

25&nbsp;respuestas
®si
® No

Fuente: elaboracion propia
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Figura 21: Oportunidades laborales y videobranding

;Consideras que tuviste mas oportunidades laborales a partir del uso de esta herramienta?
22&nbsp;respuestas

® si
® No

Fuente: elaboracion propia
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