


_ Introduccion

El mercado laboral espafiol en 2026 atraviesa una paradoja que ningun equipo de recursos humanos
puede ignorar: hay mas puestos abiertos que nunca, y al mismo tiempo es mas dificil cubrirlos que en
cualquier momento de la ultima década.

El 93% de las empresas en Espaiia declara tener dificultades para encontrar perfiles cualificados,
segun el informe de Hays Spain 2026 — un récord histérico. Las 148.000 vacantes sin cubrir en
Espafia no son un problema de escasez de personas: son un problema de método, proceso y
experiencia.

Hay talento. Lo que falta en la mayoria de los casos es una estrategia.

En Genomawork llevamos afios acompafiando a equipos de recursos humanos en mas de 18 paises
— con clientes como Burger King, Nestlé, Starbucks, AB InBev y Coca-Cola — en el disefio de
procesos de seleccion mas eficientes, objetivos y atractivos para las personas candidatas. Ahora que
llegamos a Espafia, queremos compartir contigo lo que hemos aprendido.

En esta guia encontraras las 9 estrategias de reclutamiento mas efectivas para el mercado espariol en
2026, con datos verificados, pasos concretos y herramientas para implementar cada una desde hoy.
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Antes de empezar: los dos cimientos de

LY

cualquier proceso exitoso

Antes de activar cualquier estrategia, el equipo de recursos humanos necesita claridad en dos

preguntas fundamentales. Sin ellas, todas las herramientas del mundo son ineficientes.

¢Qué quieres conseguir con el proceso? ¢Qué perfil estas buscando realmente?

No es lo mismo cubrir un cargo urgente en dos
semanas que construir una bolsa de talento
para los préximos seis meses. No es lo mismo
contratar para un puesto operativo masivo que
encontrar a una persona directiva estratégica. El
objetivo define el método, el tiempo, los canales
y el presupuesto.

Define por escrito — antes de publicar nada —
queé éxito significa para este proceso. Una
contratacion cerrada en 15 dias, una bolsa de
30 perfiles cualificados para la temporada de
verano, un equipo completo para la apertura de
una nueva sucursal. Sin ese norte, el proceso se
dispersa y los recursos se malgastan.

Este es el error mas costoso del reclutamiento
moderno: confundir el perfil del cargo con el
perfil de la persona que lo ocupaba antes. Son
dos cosas completamente distintas.

La persona que ocupaba el cargo tenia un perfil
especifico, con sus fortalezas y sus limitaciones.
Pero lo que el cargo necesita hoy — en el
contexto actual del equipo, la estrategia de la
organizacion y el mercado — puede ser muy
diferente. Hablar con las personas lideres del
area es imprescindible: son quienes conocen
qué competencias necesita el cargo para tener
éxito, no solo qué experiencia previa tiene la
persona que deberias buscar.

Con estas dos preguntas respondidas por
escrito, puedes empezar.
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9 Estrategias efectivas de reclutamiento y
seleccidén

1. Desarrolla una marca empleadora que trabaje por ti las 24 horas

La marca empleadora ya no es un proyecto de comunicacion. Es el filtro que determina si alguien

llega siquiera a leer tu oferta de empleo.

En Espaia, el 68% de las personas candidatas considera la reputacion digital de
una empresa antes de postularse, segun el informe de LinkedIn Espaia y
SpicyMinds (2025).

Las empresas con presencia activa y narrativa tfransparente en redes profesionales atraen un 32%
mas de talento cualificado (Universum Global, 2025). Y las que tienen una marca empleadora
atractiva pueden reducir hasta un 50% su coste por contratacion, segun datos de LinkedIn.

Pero los numeros mas importantes son los negativos: el 60% de las personas candidatas abandona la
postulacion si el formulario de inscripcion es excesivamente largo o tedioso, segun be-
ambassador.com (2026). Cada friccidon innecesaria en el proceso es falento que se pierde antes de
empezar.

¢Qué construye una marca empleadora sélida en Espaia?

La propuesta de valor al trabajador (EVP) honesta. No la que te gustaria tener, sino la que realmente
ofreces. Las personas candidatas en Espafa contrastan lo que dice la empresa en LinkedIn con las
resefias en Glassdoor, los comentarios de exempleados y las conversaciones en su red. La coherencia
entre lo que se comunica y lo que se vive es el nucleo de la marca empleadora.

El proceso de seleccion como primer mensaje cultural. Cada correo, cada plazo de respuesta, cada
feedback — o la falta de él — comunica como trata la empresa a las personas.

El 83% de las personas candidatas afirma que las opiniones de empleados y
exempleados influyen en su decision de postularse, segun Talentclue (2026).
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Un proceso bien disefiado no solo atrae candidaturas: genera prescriptores, incluso entre quienes no
son contratados.

La transparencia sobre condiciones reales. En el mercado espariol de 2026, publicar el rango salarial,
la modalidad de trabajo (presencial, hibrida, remota) y el horario real en el anuncio ha dejado de ser
opcional para ser competitivo. Los mejores perfiles tienen multiples opciones y no van a invertir
tiempo en un proceso donde no saben qué les espera.

La presencia activa donde esta el talento. En Espafia, LinkedIn es el canal principal para perfiles
cualificados. Infojobs domina el mercado de empleo operativo y de oficina. Instagram y TikTok son
esenciales para perfiles jovenes y Gen Z en hosteleria, retail y atencién al cliente. Tu marca
empleadora tiene que estar presente — con contenido relevante — en los canales donde vive el
talento que buscas.

4 Consejo Genomawork

Con nuestra plataforma puedes crear tu propio sitio de empleo personalizado que refleje la
identidad visual y los valores de tu empresa, y compartir tus cargos en redes sociales con un
solo clic. La primera impresion de la persona candidata con tu marca empieza ahi.

2. Aplica el inbound recruiting: atrae en lugar de perseguir

El reclutamiento reactivo — publicar un cargo cuando ya es urgente y esperar candidaturas — es el
modelo que genera mas estrés, peores decisiones y mayor coste. El inbound recruiting es su
alternativa: construir una comunidad de talento interesada en tu empresa antes de necesitarla.

La logica es simple: cuando llevas meses publicando contenido sobre tu cultura, tus proyectos y tu
equipo, cuando tu pagina de empleo refleja con honestidad como es trabajar contigo, cuando tienes
una base de personas candidatas que ya te conocen — el momento en que abres un cargo, no
empiezas desde cero. Empiezas desde la confianza.

En Espana, la mayoria de las personas candidatas comienza su busqueda de empleo en Google. Eso

significa que tu empresa debe ser visible con contenido relevante para el perfil que quieres atraer —
no solo en portales de empleo, sino en el ecosistema digital completo.
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¢Coémo implementar el inbound recruiting paso a paso?

@ Crea contenido sobre tu cultura, no solo sobre tus cargos

Las personas candidatas quieren entender coémo es el dia a dia antes de postularse. Videos del
equipo, articulos del blog sobre proyectos en marcha, testimonios reales de personas que
trabajan en la empresa — ese contenido construye la reputacion que convierte a extrafios en
candidatos.

Optimiza tu pagina de empleo propia

En Espanfa, la pagina corporativa de empleo genera mas interés en las personas candidatas que
los portales genéricos — pero la mayoria de las empresas la tienen abandonada o
desactualizada. Una pagina de empleo bien disefiada, con descripciones claras de cada cargo,
el proceso explicado paso a paso y los valores de la empresa bien comunicados, es una de las
inversiones de mayor retorno en atraccion de talento.

@ Construye y mantén una bolsa de talento activa

Las personas candidatas que pasaron por un proceso anterior pero no fueron seleccionadas, los
perfiles que expresaron interés pero para los que no habia cargo abierto, los contactos de tu red
con potencial — son tu activo mas infravalorado. Mantenlos informados, comparte contenido
relevante con ellos, contacta con ellos primero cuando abras un nuevo cargo. Eso reduce el
time-to-hire de semanas a dias.

@ Usa LinkedIn de forma estratégica

En Espania, LinkedIn es el canal donde los mejores perfiles profesionales pasan tiempo
activamente — aunque no estén buscando empleo. Publicar contenido de valor regularmente
desde el perfil de empresa y desde los perfiles personales de las personas del equipo de
recursos humanos genera visibilidad entre el talento pasivo, que en muchos sectores cualificados
es la mayor reserva de perfiles disponibles.
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3. Escribe anuncios de empleo que compitan en el mercado espafiol

Un anuncio de empleo mal escrito no solo atrae menos candidaturas — atrae las candidaturas

equivocadas. Y filtrar perfiles inadecuados es uno de los mayores consumidores de tiempo del equipo
de recursos humanos.

En Espafia, los portales con mayor penetracion son Infojobs (lider indiscutible en empleo generalista),
LinkedIn (perfiles cualificados y profesionales), Indeed (segunda posicién en volumen) y Tecnoempleo
(perfiles tecnoldgicos). Cada uno tiene su propio lenguaje, su propia audiencia y sus propios
algoritmos de posicionamiento. Lo que funciona en LinkedIn no es lo mismo que lo que funciona en
Infojobs.

Los elementos de un anuncio efectivo para el mercado espafiol

El titulo del cargo

Claro, buscable y sin creatividades innecesarias. Las personas candidatas buscan "Dependiente de
tienda", no "Embajador de experiencia en retail". El titulo debe coincidir con los términos que usa el
perfil que buscas, no con la terminologia interna de tu organizacion.

El rango salarial

Cada vez mas decisivo. En Espafia, la reforma laboral de 2022 y la creciente cultura de
transparencia salarial han hecho que la ausencia del salario en el anuncio sea interpretada
negativamente por muchos perfiles cualificados. Publicar el rango — aunque sea amplio — mejora la
conversion de impresiones a candidaturas y reduce el abandono en fases avanzadas del proceso.

E La modalidad de trabajo

No asumas nada. Presencial, hibrido, remoto total — y en qué condiciones especificas. En sectores
como tecnologia, marketing y servicios profesionales, la flexibilidad es un factor de decision tan
importante como el salario. Si no lo especificas, los mejores perfiles asumen lo peor.

Las competencias y requisitos

Distingue los imprescindibles de los deseables. Los anuncios con listas inferminables de requisitos
"imprescindibles" disuaden a personas con el perfil adecuado que no cumplen el 100% —
especialmente a mujeres, que estadisticamente tienden a postularse solo cuando cumplen todos los
requisitos, frente a los hombres que lo hacen cuando cumplen el 60%.

07 | Guia



El lenguaje inclusivo

Obligatorio, no opcional. En Espafia, la Ley de Igualdad (LO 3/2007) y el creciente escrutinio sobre
las practicas de contratacion hacen del lenguaje inclusivo en las ofertas de empleo una cuestion tanto
legal como estratégica. Los anuncios con lenguaje neutral de género atraen mas candidaturas
diversas y reducen el riesgo legal.

Las palabras clave que usa el perfil, no las tuyas

Investiga como busca empleo el perfil que quieres atraer — en Infojobs, en LinkedIn, en Google
— y usa esos términos en el titulo y en el cuerpo del anuncio. El posicionamiento en los portales de
empleo funciona de forma similar al SEO: los anuncios que usan las palabras correctas aparecen mas
arriba y generan mas candidaturas.

4. Centraliza y automatiza

Un ATS —Applicant Tracking System, o sistema de seguimiento de candidatos— es la infraestructura
que hace posible gestionar cientos de candidaturas sin perder calidad ni tiempo. Las organizaciones
que usan un ATS de forma estructurada logran hasta un 30% de aumento de productividad y una
reduccion del 15% en el coste por contratacién, segun datos de hablemosrrhh.ovh.

Pero hay una diferencia critica entre usar un ATS como archivo digital de CVs — que es lo que hace
la mayoria — y usarlo como herramienta estratégica que mejora activamente el proceso.

Lo que un ATS bien implementado hace por tu equipo

Centraliza todo en un solo lugar

Candidaturas de Infojobs, LinkedIn, Indeed, tu web de empleo, candidaturas directas por email,
referidos del equipo — todo en una sola plataforma, sin hojas de Excel, sin bandejas de entrada
desbordadas, sin informacion perdida entre reclutadores.

Automatiza la comunicacion sin perder el toque humano

Confirmacion de recepcion de candidatura, avance de fase, citacion a entrevista, feedback de
descarte — todo puede automatizarse con mensajes personalizados que mantienen informada a la
persona candidata en cada momento.
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El 63% de las personas candidatas esta insatisfecho con la comunicacion de los
empleadores después de postular, segun Talentegy. Un ATS bien configurado
resuelve ese problema sin esfuerzo adicional del equipo.

Construye tu base de datos de talento propia

Cada proceso de seleccion genera datos de personas candidatas que en la mayoria de las empresas
se pierden al cerrar el cargo.

Con un ATS, esas personas quedan en tu base de datos, correctamente clasificadas, listas para ser
contactadas primero cuando abras un nuevo cargo similar. En Espafia, donde la escasez de talento
cualificado es estructural, esa bolsa de talento propia es una ventaja competitiva real.

7} Mide lo que importa

¢De qué canal vienen las mejores candidaturas? ¢En qué fase del proceso se producen mas
abandonos? ¢Cudnto tarda cada proceso desde la publicacion hasta la oferta aceptada? Sin datos,
estas preguntas se responden con intuicion. Con un ATS, se responden con hechos.

4 Consejo Genomawork

Importante para Espafia — con el RGPD en vigor, tu ATS debe cumplir con la normativa
europea de proteccion de datos en lo que respecta al almacenamiento de informacién de
personas candidatas, los plazos de conservacion y el consentimiento. El ATS de Genomawork
esta disenado con estos requisitos en mente, permitiéndote publicar en mas de 10 portales
con un clic y acceder a mas de 62 millones de personas candidatas en el mercado
hispanohablante.

Conversa con un especialista
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5. Integra la Inteligencia Artificial como aliada, no como sustituta

La IA en reclutamiento en 2026 no es una tendencia — es una realidad operativa. Las empresas que
la integran bien estan obteniendo ventajas concretas y medibles. Las que la ignoran estan pagando
un coste de oportunidad creciente.

La automatizacion con IA reduce un 40% el tiempo de sourcing de candidatos, segun Jarvi Tech
(2026). Las empresas tecnoldgicas europeas que la usan reportan procesos hasta 3 veces mas
rapidos, y el 86,1% de las organizaciones que usan herramientas de reclutamiento con IA reportan
una contratacion mas rapida, segun AlSuperior (2026).

Pero la IA también tiene limites claros que en Espafa son especialmente relevantes

¢Qué puede hacer la IA por tu proceso de seleccion?

Redactar y optimizar anuncios de empleo

A partir del descriptor del cargo y las competencias clave, la IA genera borradores de anuncios
optimizados para distintos portales — en minutos, no en horas. El equipo revisa, ajusta y publica.

E Analizar y filtrar CVs a escala

Cuando una oferta recibe 200 candidaturas en 48 horas, revisar cada una manualmente es inviable
sin perder candidatos valiosos. Los sistemas de IA actuales pueden filtrar por criterios relevantes
—no solo por palabras clave— y priorizar los perfiles que mejor encajan con el perfil definido.

E Transcribir y analizar entrevistas

El Asistente de Entrevistas de Genomawork genera guias de entrevista personalizadas segun el perfil,
la competencia y el nivel de la persona candidata, y permite documentar y analizar las entrevistas de
forma estructurada — sin que el entrevistador tenga que tomar notas mientras escucha.

Generar informes y métricas del proceso

Tiempo medio por fase, tasa de conversiéon por canal, razones de descarte mas frecuentes — datos
que antes requerian horas de trabajo manual ahora se generan automaticamente.
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el Al Act europeo

El Reglamento Europeo de IA (Al Act) clasifica los sistemas de |A usados en reclutamiento y seleccién
de personas como de alto riesgo, con obligaciones plenas desde agosto de 2026: evaluacién de
riesgos, pruebas de sesgo, supervision humana en las decisiones finales y tfransparencia con las
personas candidatas.

Esto no significa que la |A no pueda usarse en seleccion — significa que debe usarse
responsablemente. La |A debe asistir al reclutador, no reemplazar su criterio. Filtrar candidatos de
forma automatica sin supervision humana, o tomar decisiones de descarte exclusivamente
algoritmicas, es un riesgo legal y ético que las empresas en Espafia no pueden permitirse.

Al elegir una herramienta de |IA para tu proceso de seleccion, verifica explicitamente que el proveedor
cumple con el Al Act, ofrece transparencia algoritmica y permite la supervision y la apelacion humana

en las decisiones.

6.Evalua competencias con ciencia — y clonar los perfiles que ya funcionan

Esta es la estrategia que mas diferencia al reclutamiento basado en datos del reclutamiento basado
en intuicién. Y es la que tiene mayor impacto directo en la calidad de las incorporaciones y en la
reduccion de la rotacion femprana.

El CV predice el rendimiento laboral en apenas un 4% de los casos, segun investigaciones en
psicologia organizacional. Y sin embargo, sigue siendo el primer filtro en la mayoria de los procesos.
Las evaluaciones de competencias, en cambio, tienen correlaciones con el desempefio laboral de
hasta 0,65 para las pruebas cognitivas, segun la investigacion de Schmidt & Hunter — una de las
mas replicadas en psicologia del trabajo.
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Los tres tipos de evaluacion y cuando usar cada uno

Evaluaciones gamificadas

El método mas innovador y efectivo para medir habilidades cognitivas,
competencias conductuales y rasgos de personalidad de forma simultanea. Las
personas candidatas completan dindmicas interactivas disefiadas sobre la base de
la neurociencia que revelan cémo piensan, como deciden y cémo se comportan
bajo presion — sin que puedan prepararse de antemano, porque no se trata de
respuestas correctas sino de patrones de comportamiento.

En Genomawork, el 92% de las personas candidatas que pasa por nuestras evaluaciones
gamificadas reporta una experiencia positiva o muy positiva.

Tests de personalidad

Evaluian rasgos estables de comportamiento que predicen el ajuste al cargo y a la
cultura del equipo. Las organizaciones que los integran en su proceso reportan
hasta un 30% menos de rotacion, segun iSmartRecruit (2025). En Genomawork
usamos el término "test" para esta categoria — son evaluaciones estructuradas y

validadas cientificamente".

Pruebas de conocimientos técnicos
Para roles donde la validacion de competencias especificas es critica: tecnologia,
finanzas, ingenieria, banca. Se utilizan para verificar que la persona candidata tiene

la base técnica necesaria antes de avanzar en el proceso.

La clonacidn de perfiles: identificar qué funciona y replicarlo

Mas alla de las evaluaciones individuales, existe una estrategia que lleva la seleccion basada en datos
a un nivel superior: la clonacion de perfiles, o lo que en Genomawork llamamos Genoma |deal.

La clonacion de perfiles parte de una pregunta simple y poderosa: {qué tienen en comun las
personas que mejor desemperfio tienen en este cargo en tu organizacion?

No se trata de encontrar a alguien parecido a quien ya tenias. Se trata de analizar los rasgos,

competencias y comportamientos que comparten las personas con alto desempefio en ese rol — y
convertir ese patron en el molde con el que se evalua a cada nueva persona candidata.
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El proceso funciona asi:

Primero, se identifican las personas con mejor rendimiento en el cargo que quieres cubrir. Se les
aplican las evaluaciones gamificadas de Genomawork para mapear sus competencias, habilidades
cognitivas y rasgos de personalidad. El sistema analiza los resultados con machine learning y detecta
los patrones que comparten — no los rasgos superficiales, sino los que realmente predicen el éxito

en ese rol especifico.

Ese conjunto de caracteristicas se convierte en el Genoma Ideal: el molde objetivo con el que se
compara a cada persona candidata nueva. El resultado es un ranking de ajuste — ¢en qué medida
encaja esta persona con el perfil que sabemos que funciona en este cargo, en este equipo, en esta

organizacion?

La diferencia que esto genera es concreta:

Las empresas que seleccionan sin un perfil definido fallan en elegir al candidato
adecuado en el 82% de los casos, segun Gallup. Con la clonacidon de perfiles, esa
tasa cae significativamente.

La rotacion temprana — uno de los mayores costes ocultos del reclutamiento — esta directamente
relacionada con el desajuste entre el perfil real de la persona contratada y lo que el cargo necesita.
Cuando el perfil esta definido con datos, el desajuste se detecta antes de la contratacion, no después.

En sectores con alta rotacion como retail, hosteleria y call center en Espafia, la clonacion de perfiles
permite a Genomawork reducir hasta un 70% el tiempo de contrataciéon — porque la decision ya no
depende de la intuicion del reclutador, sino de datos objetivos y comparables.

Clonar a la persona reproduce sesgos. Clonar el perfil los elimina. El Genoma Ideal no busca réplicas
humanas — busca el patron de competencias que predice el éxito, independientemente de la edad,
el género, la formacion o el historial laboral de la persona candidata.

. 4
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7. Realiza entrevistas estructuradas que predicen, no que impresionan

La entrevista es el momento del proceso donde mas sesgo se introduce y donde mas talento se
pierde por razones equivocadas. Y sin embargo, es la etapa que menos cambio ha experimentado en
las ultimas décadas en la mayoria de las organizaciones.

La investigacion es clara y consistente: las entrevistas no estructuradas — la conversacion libre, el
"feeling", la valoracion de la simpatia — tienen una capacidad predictiva del desempefio laboral muy
inferior a las estructuradas. Los metaanalisis de la Society for Industrial and Organizational Psychology
(SIOP) confirman que las entrevistas estructuradas estan entre los métodos de seleccion mas
predictivos cuando se combinan con evaluaciones de competencias, como sefala Join.com (2026).

Y en Espafia hay un elemento legal adicional: las entrevistas no estructuradas generan mayor
riesgo de preguntas inadecuadas — sobre estado civil, planes de maternidad, religion o afiliacion
politica — que estan expresamente prohibidas por el Estatuto de los Trabajadores y la Ley de
|gualdad.

Como construir una entrevista estructurada efectiva

Define entre 4 y 6 preguntas de competencias conductuales. Las preguntas conductuales — que
piden a la persona candidata que describa como actud en situaciones pasadas especificas — son
mucho mas predictivas que las hipotéticas ("¢qué harias si...?"). El principio es solido: el mejor
predictor del comportamiento futuro es el comportamiento pasado en situaciones similares.

Ejemplos de preguntas conductuales para el mercado espaiiol:

"Cuéntame una situacion en la que tuviste que gestionar una queja dificil de un cliente. {Como la
resolviste?"

"Describe un momento en que tuviste que trabajar con un plazo muy ajustado y multiples tareas
simultaneas. ¢Coémo priorizaste?"

"¢Puedes contarme un proyecto en el que algo salid mal? (Qué hiciste y qué aprendiste?"
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Usa la misma bateria de preguntas para todas las personas candidatas al
mismo cargo

La comparabilidad es lo que genera objetividad. Si haces preguntas diferentes a personas distintas,
estas comparando respuestas incomparables.

Construye una rubrica de evaluacion antes de la entrevista

Define qué respuesta merece una puntuacion alta, media y baja en cada pregunta — antes de
escuchar a nadie. Asi, la evaluacion se basa en criterios predefinidos, no en la impresion global al
final del dia.

Incluye siempre una evaluacion de ajuste cultural

Las renuncias tempranas en Espafia — en los primeros seis meses — estan frecuentemente
relacionadas con el desajuste cultural, no con la falta de competencia técnica. Dos o tres preguntas
sobre valores, estilo de trabajo y expectativas del entorno laboral previenen muchas
incorporaciones fallidas.

Separa la entrevista técnica de la conductual

En muchos cargos, es mas eficiente que la persona lider del drea haga la validacion técnica y el
equipo de recursos humanos haga la evaluacion conductual y de ajuste cultural — en momentos
distintos, con criterios distintos.

El Asistente de Entrevistas de Genomawork

El Asistente de Entrevistas de Genomawork genera guias de entrevista personalizadas para cada
cargo y perfil, con preguntas estructuradas, criterios de evaluacion claros y recordatorios
automaticos. Estandariza el proceso sin robotizarlo — cada entrevistador sigue siendo libre de
profundizar en las respuestas, pero todos parten de la misma estructura base.
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8. Usa tests de personalidad para ver lo que la entrevista no puede ver

Hay cosas que ningun CV, ninguna entrevista y ninguna prueba técnica puede revelar: como
responde una persona cuando esta bajo presion sostenida, como gestiona la frustracion, qué tan
proactiva es cuando nadie la supervisa, cémo se relaciona con la autoridad.

Los tests de personalidad, cuando estan correctamente validados y se usan como parte de un
proceso multi-método, son la herramienta que permite ver esas dimensiones antes de tomar la
decision de contratar.

Las organizaciones que integran tests de personalidad en su proceso de seleccion
reportan hasta un 30% menos de rotacion y una mejor alineacién cultural en
& comparacion con las que dependen exclusivamente de entrevistas, segun
" iSmartRecruit (2025). Y segun Indeed Espaiia, los tests psicométricos son el factor
de prediccion del rendimiento laboral mas eficaz disponible, superando a
entrevistas, referencias y datos del CV.

Para qué sirve un test de personalidad en el proceso de selecciéon espaiiol

E Para identificar el ajuste al cargo

Un rol de atencion al cliente en un entorno de alta exigencia necesita un perfil con alta tolerancia a la
frustracion y orientacion al servicio. Un rol de desarrollo de negocio necesita proactividad e iniciativa.
Un rol de gestion de proyectos complejos necesita alta organizacion y orientacion al detalle. El test de
personalidad permite verificar si la persona candidata tiene esas caracteristicas — antes de
comprometerse con la contratacion.

E} Para entender el ajuste al equipo

Dos personas con las mismas competencias técnicas pueden generar dinamicas de equipo
completamente distintas segun sus rasgos de personalidad. En entornos donde la colaboracién y la
complementariedad son criticas, el test de personalidad aporta una capa de informacién que
ninguna otra herramienta puede ofrecer.
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Para minimizar el efecto halo en las entrevistas

El efecto halo — la tendencia a valorar positivamente todos los aspectos de alguien que nos ha
causado buena impresion en los primeros minutos — es uno de los sesgos mas documentados y
costosos en el reclutamiento. Un test de personalidad validado cientificamente ofrece datos
independientes de la impresion interpersonal.

Para tener conversaciones mas productivas en la entrevista

Los resultados del test de personalidad permiten al entrevistador profundizar en las areas mas
relevantes para el cargo — "veo que tfienes una tendencia a frabajar de forma muy independiente,
¢como gestionas los proyectos que requieren mucha coordinacion con otros?"— en lugar de explorar
a ciegas.

Lo que no es un test de personalidad

@ Un test de personalidad no es un juicio sobre la persona

Es informacion sobre su estilo de comportamiento. No hay perfiles "buenos" o "malos": hay
perfiles mas o menos adecuados para un cargo especifico. Un perfil de alta autonomia puede
ser ideal para un rol de investigacion y un riesgo para un rol de asistencia administrativa.

Y como ocurre con todas las herramientas de evaluaciéon en Espaina: cuando uses tests de
personalidad en tu proceso, informa a las personas candidatas de su uso, su finalidad y cémo se
utilizaran los resultados. Es una buena practica de transparencia — y en el marco del Al Act europeo,
cuando los resultados se procesan algoritmicamente, una obligacion legal.
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9. Confia en la gamificacion: evalua el potencial, no el historial

La gamificacion en seleccion consiste en incorporar dindmicas y mecanicas de juego en las
evaluaciones para medir competencias de forma natural, atractiva y libre de sesgos. No es un fruco
de marketing ni una moda pasajera: es una metodologia de evaluacion con respaldo cientifico y
resultados medibles en organizaciones de todo el mundo.

La razoén por la que funciona es simple: cuando una persona candidata juega, no puede preparar
las respuestas. Un CV se puede pulir, una entrevista se puede ensayar, una prueba de conocimientos
se puede estudiar. Pero una evaluacion gamificada que mide cémo la persona procesa informacion
visual bajo presion, céomo toma decisiones con informacion incompleta o cémo gestiona los errores
en tiempo real — eso no se puede fingir.

Los datos son contundentes:

El 78% de las personas candidatas considera mas atractiva una empresa que usa
gamificacion en su proceso de seleccion, segun TalentLMS citado en
Computrabajo (2025).

P El 72% abandona la postulacion por falta de interactividad y conexién emocional,
) segun Talent Board — la gamificacion reduce directamente ese abandono.

El 87% de las personas trabajadoras prefiere trabajar en empresas que incorporan gamificacion en
sus procesos, segun datos del sector.

Segun el informe Market Research 2026 de Pandapé, |la mitad de las personas
candidatas abandona los procesos de seleccion — y entre las principales razones
estan la duracion excesiva de las evaluaciones y la falta de interactividad. La
gamificacion resuelve exactamente ese problema.
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Qué miden las evaluaciones gamificadas de Genomawork

Las evaluaciones gamificadas de Genomawork no son ftriviales ni decorativas. Estan disefiadas sobre
la base de la neurociencia y la psicologia organizacional para medir dimensiones especificas que
predicen el desempefio laboral:

- Habilidades cognitivas

Velocidad de procesamiento, memoria de trabajo, razonamiento légico, atencion al detalle.
Competencias criticas en roles que requieren analisis, precision o aprendizaje rapido.

. Competencias conductuales

Orientacion al logro, trabajo en equipo, gestion de la presion, proactividad, adaptabilidad. Lo que
diferencia a las personas que rinden en el dia a dia de las que no.

. Rasgos de personalidad

Los Big Five y otros modelos validados, medidos de forma indirecta a través del comportamiento en el
juego — sin las distorsiones que introduce el autoinforme directo.

Todo en una experiencia que dura entre 15 y 30 minutos, completamente adaptada al movil,
disponible en espafiol y con un disefio que genera una percepcion positiva de la empresa —
incluso entre quienes no son seleccionados.
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La gamificacién como herramienta de inclusion

Una ventaja adicional de la gamificacion que es especialmente relevante en el contexto espafiol:
reduce los sesgos sistémicos que favorecen a candidatos con determinados perfiles de formacion o
trayectoria.

Las evaluaciones gamificadas no puntian mejor a quienes tienen mas experiencia acumulada —
puntuan mejor a quienes tienen las competencias que el cargo necesita, independientemente de
como las han desarrollado. Eso abre el proceso a personas con trayectorias no lineales, formacién FP
en lugar de universitaria, o recorridos profesionales diferentes al perfil "tipico" — que con frecuencia
son exactamente las personas que mas potencial tienen y que mas se adaptan a la organizacion a
largo plazo.

En Genomawork, el 92% de las personas candidatas que completa nuestras
evaluaciones gamificadas reporta una experiencia positiva o muy positiva. Eso no
es solo un indicador de satisfaccion — es un indicador de marca empleadora.

Cada persona que pasa por tu proceso de seleccion lleva una impresiéon de tu
empresa, la selecciones o no.

Coémo medir, aprender y mejorar en cada proceso

Una vez cerrado el proceso de seleccion, el trabajo estratégico mas importante empieza: analizar qué
funciond y qué no para mejorar el siguiente.

Los datos de People Analytics son tu aliado principal. Estas son las métricas que todo equipo de
recursos humanos deberia estar midiendo en Espafia en 2026:

. Time-to-hire

Tiempo desde que se aprueba la apertura del cargo hasta que la persona candidata acepta la oferta.
En Espana, el tiempo medio por cargo es de 39,5 dias para procesos internos, segun Empatif
Recruiting (2026). Si tu proceso supera consistentemente ese umbral, hay un cuello de botella
que identificar.
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. Tasa de conversién por canal

De cada 100 candidaturas que llegan de Infojobs, {cudntas avanzan a entrevista? ¢Y de las que
vienen por referidos internos? ¢Y de LinkedIn? Esa comparacion revela qué canales generan
volumen y cudles generan calidad.

. Tasa de abandono por fase

En qué momento del proceso las personas candidatas desaparecen. Si el abandono es alto en la fase
de evaluaciones, el problema puede ser la duracién o el disefo. Si es alto tras la entrevista, puede ser
la velocidad de respuesta o la experiencia del entrevistador.

‘ Calidad de la incorporacion a los 90 dias

¢La persona contratada esta rindiendo como se esperaba? ¢Sigue en la organizacion?.
Esta es la métrica que valida o invalida todo el proceso previo — y la que conecta el
reclutamiento con la gestion del talento a largo plazo.

‘ Net Promoter Score de personas candidatas

¢Recomendarian a alguien de su red que se postulase a tu empresa? Esta es la métrica de marca
empleadora mas directa y la mas infravalorada. Se puede obtener con una encuesta de dos
preguntas enviada al final del proceso, independientemente del resultado.

El objetivo de medir no es generar informes. Es identificar una o dos palancas de mejora en
cada proceso y aplicarlas en el siguiente. La acumulacion de pequefas mejoras consistentes
es lo que transforma un proceso mediocre en un proceso excelente.
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. Conclusion: el reclutamiento es un sistema,
—' no un conjunto de acciones aisladas

Las 9 estrategias de esta guia no son independientes — se refuerzan mutuamente y funcionan mejor
cuando se implementan de forma integrada.

Una marca empleadora solida atrae mas candidaturas de calidad. Un inbound recruiting bien
ejecutado reduce el fime-to-hire. Un ATS bien implementado automatiza la comunicacién y construye
la bolsa de talento. La IA elimina el tfrabajo manual repetitivo. La clonacién de perfiles con el Genoma
|deal define el molde objetivo. Las evaluaciones gamificadas miden las competencias reales. Las
entrevistas estructuradas reducen el sesgo. Los tests de personalidad revelan el ajuste cultural. Y la
gamificacion convierte todo el proceso en una experiencia que la persona candidata recuerda
positivamente.

El mercado laboral espafiol en 2026 exige exactamente eso: un sistema, no improvisacion.

En Genomawork llevamos afios construyendo ese sistema para organizaciones que necesitan
contratar mejor, mas rapido y a escala. Empresas como Burger King, Nestlé, Starbucks y Coca-Cola
ya lo usan. Si estads en Espafia y quieres ver como funciona en tu contexto especifico, el primer paso
es una conversacion.

¢Quieres ver como Genomawork puede
transformar tu proceso de seleccion en
Espafia?

Solicita una demo y te lo mostramos en accidon

— adaptado a tu sector, tu volumen y tus objetivos.
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Genomawork es una plataforma de reclutamiento y
seleccion de personas que automatiza el proceso de
contratacion y que utiliza innovadoras evaluaciones
para predecir el desempenio laboral. jTodo esto
entregando una experiencia atractiva a los candidatos!

iConoce la plataforma de seleccion mas avanzada de
Latinoamérica que te permitira transformar tus
procesos de seleccion!
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Linkedin Instagram Tik tok Youtube

Para conocer mas, visita:
Genomawork.com


https://www.linkedin.com/company/genoma-work/mycompany/
https://www.instagram.com/genomawork/
https://www.tiktok.com/@genoma.work
https://www.youtube.com/channel/UChFqOn8PoH0cL5YdeSiO89A
http://www.genomawork.com/

