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La seleccion camina hacia
una estrategia global

La seleccion es un factor cada vez mas critico en el éxito de las organizaciones. EI
crecimiento de las contrataciones, cierta falta de talento en posiciones vitales y la
incorporacion masiva de millennials al mercado de trabajo condicionan unos
procesos que son crecientemente digitales y que prestan especial atencion a la
creacion de marca a traveés de las redes sociales. Y es que la seleccion es
indisoluble de la atraccion del talento y, de este modo, resulta clave una estrategia
global que tenga en cuenta las nuevas condiciones de una realidad cambiante.

En un momento en que el mercado de trabajo se
recupera, aunque sea timidamente, la seleccion de
personal retoma la fuerza y determinacion del pasa-
do. Uno de los principales motivos es que muchos
profesionales altamente cualificados se han ido a
trabajar al extranjero durante los anos de crisis y no
han regresado. Ello deriva en una escasez de talento
en determinadas posiciones. “Es el principal freno
de las organizaciones en pleno crecimiento —afirma
Josep Ollonarte, director de Randstad Professionals
Barcelona-. Por ello, las empresas de seleccion han
crecido exponencialmente en los ultimos tres anos y
las perspectivas son de crecimiento sostenido” Para
Ollonarte, “existen varias tendencias que antes de la
crisis eran impensables. La seleccidon tiene ahora
alto valor anadido y, por ello, las empresas han deci-
dido poner en manos de especialistas esta parte cru-
cial en el desarrollo de su negocio” La externali-
zacion de esta funcion en consultorias especializadas
serd —segun Randstad— una tendencia en crecimien-
to, ya sea para procesos puntuales o para recluta-
mientos masivos.

Unas perspectivas positivas que comparte Iria
Vazquez, directora de Servicio y Calidad de Adecco:
“La recuperacion econdémica hace que se abran mu-

chos mas procesos y, como consecuencia, aumen-
ten considerablemente los actores que participan en
el sector de la seleccion. Vemos aparecer nuevas
empresas, fundamentalmente del &mbito tecnoldgi-
co, muy enfocadas hacia el reclutamiento de candi-
datos”

Nuevos retos

Segun el ultimo informe LinkedIn sobre Tendencias
en Seleccién de Personal para 2016, los expertos es-
panoles consideran que la calidad de las contrata-
ciones es el indicador mas util a la hora de medir el
rendimiento de un equipo de seleccion. Asi lo mani-
fiesta un 49% de los encuestados, un total de 3.894
responsables de Seleccion. Para valorar esta cali-
dad, la mayoria de las empresas recurre a métodos
a corto plazo, como evaluaciones de los trabajado-
res recién incorporados y de la satisfaccion del res-
ponsable de contratacidon. Sin embargo, a escala in-
ternacional, solo el 33% de los expertos en Seleccién
de personal cree medir de forma eficaz la calidad de
las contrataciones, estando Espana ligeramente por
encima de la media global, lo que indica que los pro-
fesionales espanoles de seleccion confian en la me-
todologia que utilizan. Por otro lado, LinkedIn tam-

bién revela que las empresas quieren captar y
contratar a los mejores candidatos, por lo que estan
dando mas importancia que nunca a la marca de
empleador, siendo las redes sociales profesionales
y los sitios web corporativos las herramientas mas
eficaces. También la retencién de empleados y la se-
leccion de recién licenciados se revelan como priori-
tarias y, en menor medida, la movilidad interna, que
algunos expertos consideran como la asignatura
pendiente de los procesos de seleccion.

“A la hora de elegir a un candidato, cada vez tie-
nen mas peso sus capacidades y competencias,
asi como su potencial de desarrollo futuro —afirma
Iria Vazquez-. La adaptacién a la cultura de la em-

El impacto de las redes sociales es
incuestionable a la hora de dar
visibilidad a las ofertas de trabajo y
atraer un mayor numero de
candidatos

presa también es un aspecto muy relevante” Lo
complicado es medir todo ello a través de una en-
trevista tradicional. Por ello, el expertise del con-
sultor es cada vez méas importante. “Hace unos
anos, recurriamos a una entrevista curricular y
toma de referencias para decidir si un aspirante
era apto o no para un puesto de trabajo. A dia de
hoy, el campo de la seleccion se ha vuelto mas
artesanal. Es clave la habilidad por parte del con-
sultor para combinar diferentes técnicas de eva-
luacién, en funcion del perfil buscado”

{Queé novedades explora su empresa en el campo de la seleccion?

Manuel Garcia Juesas,
director de Recursos Humanos de
Grupo Fuertes

Durante nuestra trayectoria de
mas de 60 anos de historia vy,
especialmente en la actualidad,
hemos apostado por la promo-
cion interna. Estamos mejoran-
do los sistemas para la identifi-
cacion del talento y para poder
valorar el potencial de nuestros
equipos. Nuestra politica es
buscar dentro antes de hacerlo
fuera. Ademas, seguimos apostando por el networking:
en nuestro grupo empresarial, todos somos responsa-
bles de seleccion. Todos nuestros colaboradores se rela-
cionan con profesionales en ferias sectoriales y otros
ambitos comunes, de manera que se convierten en una
importante fuente de reclutamiento.

Amparo Boria,
directora de Operaciones RRHH de
Accenture

Hay una palabra que define
perfectamente las nuevas ten-
dencias: digitalizacion. Es posi-
ble aplicarla en todas las fases
del proceso de incorporacion de
candidatos. En Accenture, co-
menzamos hace unos afos y
los resultados estdn siendo
muy positivos: desde cdmo nos
aproximamos a los candidatos
con acciones de employer branding digitales hasta la di-
gitalizacién del proceso de seleccion y onboarding. Un
ejemplo muy relevante es la creacion de la figura del ta-
lent hunter en lugar del hiring manager, porque las redes
sociales son cada vez mas importantes y los mejores
embajadores de marca son nuestros profesionales.

Juan Carlos Rondeau,
subdirector general de Organizacion, Talento
y Movilidad de Mapfre

Las nuevas tendencias en el
campo de la seleccion estan
vinculadas a la agilidad de los
procesos y a la reduccion de los
plazos de respuesta, tanto en la
definicion de los puestos de tra-
bajo como en la cobertura de
las vacantes. La transformacion
digital nos permite una mayor
eficiencia operativa y un mejor
aprovechamiento de sinergias. Ademas, la cantidad de
informacion que manejamos actualmente desde RRHH
ha aumentado significativamente. Como consecuencia
de ello incorporamos nuevas técnicas para lograr una
evaluacion diferenciada de los candidatos, mucho mas
ajustada a tipologias concretas.
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La revolucion digital

El ambito de los RRHH no es ajeno al cambio radical
que la digitalizacion estd comportando para nuestra
sociedad... y tampoco en el campo de la seleccion.
El impacto de las redes sociales es incuestionable a
la hora de dar visibilidad a las ofertas de trabajo y
atraer un mayor numero de candidatos. “La evolu-
cion digital nos ha ayudado a ser mas eficientes en
la atraccion de talento —dice Iria Vazquez-. El uso de
App en la busqueda de empleo ha facilitado muchi-
simo el contacto entre candidatos y empresas. Sin
embargo, hay una fase del proceso de seleccion, la
evaluacion o medicién de la adaptacién del aspiran-
te al perfil buscado, que dificilmente podra ser susti-
tuida por medios digitales. En esta fase, el contacto
personal es clave”

Josep Ollonarte, de Randstad Professionals Barce-
lona, opina en el mismo sentido: “Las nuevas tecno-
logias nos han dotado de rapidez, profesionalidad
y mejora en la transparencia. El uso de las plata-
formas digitales y de aplicaciones moviles, con
videollamadas a través de internet, han dado a la

seleccion un alcance global, para poder encontrar
candidatos de manera facil y rapida en cualquier
parte del mundo. Ademas, el big data permite cubrir
esta capilaridad de manera practicamente instanta-
nea y muchas de las companias ya lo incorporan a
sus procesos de recruitment”

Para Pablo Urquijo, director general de Experis, “lo
que realmente ha cambiado son los canales de co-
municacion. Las redes sociales y profesionales per-
miten inmediatez, pero obligan a una transparencia
absoluta. Muchas empresas se preguntan si deben
digitalizarse y estar en la red. La respuesta es clara,
si. Estando en la red, controlas el mensaje y lo ges-
tionas; si no estas, alguien puede hacer esta tarea
por ti y sera alguien ajeno a tu organizacién. Es ne-
cesario construir una marca empleadora potente y
atractiva, que permita posicionar en las redes de for-
ma directa nuestros mensajes y nuestra propuesta
de valor, con un plan de medios potente tanto on
como offline”

Uno de los grandes retos de la seleccidn es la lle-
gada masiva de la generacion de millennials al mer

cado de trabajo. Son los trabajadores que se hicie-
ron adultos con el cambio de milenio, caracterizados,
fundamentalmente, por su elevadisima tasa de do-
minio de las tecnologias digitales. Monopolizan un
porcentaje importante de las demandas de trabajo y
ello ha obligado a modificar la manera en que los
empleadores los buscan, los atraen y se comunican
con ellos. “Han surgido nuevas tendencias que me-
joran la experiencia del candidato, asi como la efi-
ciencia y eficacia de los procesos de seleccion, en
términos de recursos y satisfaccion’, afirma Joan
Pere Salom, socio de Human Capital de Deloitte. Es
el caso del cyberbranding, es decir, monitorizar las
redes sociales para analizar el posicionamiento de la
marca empleadora, accediendo a toda la informa-
cion disponible de una manera completa y exacta.
“Esto permite disponer de informacion objetiva de
los candidatos acerca de los empleadores, mediante
la definicién previa de los atributos a analizar y el
monitoreo de las publicaciones y comentarios reali-
zados por los empleados en la redes sociales’, dice
Salom. Otra tendencia creciente es el cyberrecrui-

Fernando Sanz,
responsable de Servicios de Personal de
SEAT

Apostamos de forma clara por
estar visibles en las redes so-
ciales. No obstante, estamos
atentos y analizamos las nue-
vas tendencias que se presen-
tan, ya que nuestro objetivo es
ser una empresa atractiva, que
facilite la captacion del talento.
Actualmente, nuestros esfuer-
zos estan dirigidos, por un lado,
a mejorar los procesos de evaluacion de los candidatos
y, sobre todo, a aprovechar las nuevas técnicas que nos
permiten analizar mejor el perfil competencial de los
candidatos. Por otro lado, a mejorar nuestro proceso de
difusion y recepcion de ofertas de empleo.

Maria Castellg,
Talent Attraction manager de
Nestlé Espana

La seleccion ha dejado de ser
seleccion, entendida como el
“escoger al candidato mas ade-
cuado para una posicion con-
creta” y ha pasado a ser una
“atraccion del talento” Las em-
presas nos esforzamos por
crear una red de seguidores a
través de redes sociales que
quieran dialogar con nosotros.
En esta transformacién, las redes sociales son nuestro
principal aliado para identificar y atraer el talento. Aplica-
mos técnicas de escucha para entender qué valora nues-
tro candidato objetivo y medimos nuestro grado de fide-
lizacién con el mismo.

Dory Liquete y Eva Sanchez,
del equipo deTalent Acquisition de
Siemens

Nos encaminamos hacia el i ' " '3

sourcing estratégico, el candi-
date engagement y contar con
tecnologias adaptadas a las
nuevas necesidades. Nos tene-
mos que mover en la misma
direccién en la que lo hacen
nuestros potenciales candida-
tos. Las nuevas generaciones
son usuarios digitales y, por
tanto, el reclutamiento también se hace en la red. Nues-
tro sourcing ha pasado a ser proactivo, estratégico, ba-
sado en el networking y en la utilizacion de multiples
canales. Los candidatos ya no estan en una uUnica base
de datos de un portal de empleo, sino que hay que loca-
lizarlos en las redes en las que se mueven.
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ting, que facilita tanto la identificacion de perfiles en
las redes sociales como las referencias de los candi-
datos. “Podemos desarrollar modelos de seleccion
adaptados a la rapidez y agilidad del mercado, redu-
ciendo riesgos de encaje con las caracteristicas del
puesto” En este mismo sentido, el uso de analytics
facilita la toma de decisiones objetivas a través de la
explotacion de datos, “lo que permite desarrollar un
modelo de seleccién mas eficiente, dirigido, objeti-
vo y con mayor probabilidad de éxito a través de la
identificacion de los patrones y variables que predi-
cen el éxito de los profesionales en la organizacién”
Desde Deloitte, consideran que la informacion dis-
ponible en los medios sociales es mas exacta que
los datos internos de un departamento de RRHH y
no supone un coste para las organizaciones. Sin em-
bargo, segun el estudio deTendencias de Capital Hu-
mano 2015 elaborado por esta firma, el 81% de las
organizaciones indica no estar preparada para ello.
Pero ademas, el impacto de la digitalizacion en la
seleccion va aun mas alla del uso de nuevas herra-
mientas para atraer y valorar el talento, derivando
en la propia necesidad de cubrir la creciente deman-
da de perfiles digitales. Maria Castell6, Talent Attrac-
tion Manager de Nestlé Espaia, lo resume de este
modo: “Los perfiles digitales no solo deben eviden-
ciar conocimiento digital, sino también competen-
cias como, por ejemplo, la agilidad para aprender, la
curiosidad o la capacidad de adaptarse rapidamente
a los cambios. La digitalizacion esta permitiendo
crear estructuras globales como los hubs o los Glo-
bal Shared Services, en los que conviven perfiles
profesionales de todo el mundo, que dominan va-
rios idiomas y estan abiertos a multiples culturas”

Hacia una nueva seleccion

La apuesta por la digitalizacion como estrategia de
negocio convierte a Siemens en pionera de la Indus-
tria 4.0, término con que ya se conoce a la fabrica
inteligente y conectada que habria de dirigirnos ha-
cia una nueva revolucion industrial. “Desde RRHH,
no podiamos quedarnos atras —explican Dory Lique-
te y Eva Sanchez, del equipo deTalent Acquisition de
Siemens-. Tenemos que dominar el mundo digital
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en el que se mueven nuestros candidatos y estar
presentes alli donde estén. Al mismo tiempo, he-
mos de ser capaces de atraerlos y retenerlos, gra-
cias a unaimagen de marcay una cultura de empre-
sa que encaje con sus valores. Es por eso que nos
hallamos en plena transformacion digital; e incluso
de transformacion cultural. No solo estamos pre-
sentes en los medios digitales en los que se mueven
nuestros candidatos, sino que ademas aportamos
valor, comunicando e interactuando de manera
muy activa”

En Siemens, consideran que ya no basta con un
buen branding, sino que se necesita una gestion de
la experiencia del candidato o candidate engage-
ment. “Nuestra audiencia demanda mas cercania,
mas transparencia y mayor comunicacién e interac-
cion. No solo hay que atraer al candidato, sino fide-
lizarlo” La compania esta adaptando sus aplicacio-
nes, webs corporativas y de empleo para hacerlas
compatibles con los dispositivos moviles. “El entor-
no virtual elimina las fronteras y nos da acceso a
candidatos a nivel global, gracias a las videoentre-
vistas y teleconferencias”

Una apuesta por lo digital que comparten desde
Accenture, compania donde la tecnologia ha intro-
ducido nuevas reglas en el modelo de relacion entre
empresa y candidato. “Buscamos minimizar los
desplazamientos y disenar un proceso a medida del
aspirante —explica Amparo Boria, directora de Ope-
raciones RRHH de Accenture-. Hemos sustituido
pruebas presenciales por un entorno digital donde

Uno de los grandes retos de la
seleccion es la llegada masiva de la
generacion de millennials al
mercado de trabajo

el candidato puede acceder cuando y desde donde
quiera para realizar las primeras fases del proceso”
Accenture usa tecnologias como el HireVue, para
entrevistas online entre candidato y varios entrevis-
tadores, simultaneamente; o aplicaciones mdéviles
como Interview app, que crea una comunicacion
con los candidatos para que estos puedan preparar
las entrevistas presenciales, incluyendo un enlace
con el perfil de LinkedIn del entrevistador, una des-
cripcion de la posicion y consejos para enfrentarse
al encuentro.

También la agroalimentaria Grupo Fuertes esté in-
mersa en un proceso de mejora del software para la
digitalizacién del proceso de reclutamiento. “Las
nuevas herramientas nos ayudan a realizar ciertas
fases del proceso de manera mas agil y con mucha
precision en el ajuste perfil-candidato —comenta
Manuel Garcia Juesas, director de Recursos Huma-
nos—-. Evidentemente, la otra cara de la moneda es
cémo afecta al solicitante: empieza a ser una reali-
dad que, si “no es digital; es menos visible. Este pro-
ceso, en sectores industrializados como el nuestro,
implica también ayudar a los candidatos a adaptar-
se a nuestras nuevas herramientas, sin que estas
supongan un obstaculo”

“La digitalizacion es el nuevo reto que se nos pre-
senta a todas las empresas —afirma Fernando Sanz,
responsable de Servicios de Personal de SEAT-.

La huella personal en internet:
informacion valiosa

Desde el momento en que el reclutamiento y
la seleccion se llevan a cabo, cada vez mas, en
medios digitales, sabemos que los candida-
tos estan activos y muy presentes en internet.
La informacion que puede obtenerse acerca
de ellos en las redes sociales es importante y,
ademas, va en aumento. Sin embargo, las po-
liticas de las empresas en este sentido son
muy dispares. “Cuando hablamos de investi-
gar, se percibe como si el objetivo fuera en-
contrar datos negativos —dice Pablo Urquijo,
de Experis—. Sin embargo, es al contrario. La
red puede darnos informacién valiosa y Util
sobre un profesional y sus actividades. Por
ejemplo, para una posicion comercial, el nu-
mero de contactos/amigos/seguidores en las
redes es un dato a valorar positivamente”

Del mismo modo, sin embargo, tener po-
cos contactos, amigos o seguidores podria
ser considerado negativamente. En todo
caso, esta claro que la informaciéon que se ex-
trae de los perfiles y de la actividad en las re-
des puede influir en los procesos de selec-
cion. “La mayor parte de las redes sociales
tiene una zona de exposicion publica que per-
mite a las empresas investigar sobre el candi-
dato —dice Josep Ollonarte, de Randstad-. Por
ello, se debe trabajar la marca personal”

Desde Adecco, lo confirman: “Las redes so-
ciales son un medio muy utilizado para cono-
cer un poco mas al candidato en aspectos
como la actitud, las habilidades de comunica-
cion, su forma de relacionarse o su compro-
miso social —dice Iria Vasquez-. Toda esta in-
formacion puede ser de ayuda a la hora de
decidir entre varios finalistas”

Nuestra propia actividad estd muy relacionada con
la conectividad; no solo en el coche, sino en la co-
municacion entre personas y herramientas de tra-
bajo. En la seleccion, el reto es adecuarnos a las
pautas que nos marcan las nuevas generaciones, de
forma que nos mostremos accesibles y reconoci-
bles. Estamos trabajando en esa direccién”

En la aseguradora Mapfre, la seleccién ha ido
evolucionando en todos los aspectos, desde los
nuevos perfiles que demanda la compania hasta la
manera en que se llevan a cabo los procesos de
seleccion. “La forma en que nos damos a conocer
a los profesionales y cdmo nos comunicamos con
ellos es mas interactiva e inmediata —asegura Juan
Carlos Rondeau, subdirector general de Organiza-
cion, Talento y Movilidad de Mapfre-. En la fase de
evaluacion, estos nuevos avances han traido consi-
go cambios sustanciales. Actualmente, se pueden
llevar a cabo video-entrevistas sin necesidad de
desplazamientos, optimizando los tiempos de los
procesos. Asimismo, los tests online recogen una
gran cantidad de datos e informacién de los profe-
sionales, en funcién de las necesidades de los per
files demandados” ®



