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¢Atraer masivamente o
selectivamente?
He aqui el quid de la cuestion

“Atraer menos para contratar mejor”. Este fue el polémico titulo del Desayuno con Talento, esponsorizado por Visiotalent, en
el que se puso de relieve la necesidad de atraer solo al talento que necesita la organizacion. Y es que las estrategias de
employer branding masivas tienen el riesgo de atraer a candidatos que las empresas no necesitan y, en consecuencia,
que se conviertan en detractores de la marca. Directivos de Recursos Humanos de Autogrill, Capgemini, C&A, Fraternidad-
Muprespa, MSD, Steelcase y ThyssenKrupp Elevadores, participaron en este Desayuno y debatieron sobre los retos a los que
se enfrentan en la atraccion y seleccion del talento que necesitan.
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A pesar de que la tasa de paro ronda el 14 %, los
expertos hablan de una nueva lucha por el talento,
pero en esta ocasién se trata de un talento muy es-
pecifico: jévenes licenciados en carreras técnicas.
Precisamente, Capgemini es una de las empresas
gue se encuentra ante este reto. Por ello, su vi-
cepresidenta de Recursos Humanos, Arancha
Torres, explica que, ante la escasez de candidatos
combinada con una competencia feroz, la compafiia
se diferencia con la experiencia de empleado. “Ya
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no pesa tanto el salario, lo mas valorado es el tipo
de proyecto y el ambiente de trabajo. Esto nos ha
llevado a crear comunidades internas que traten al
empleado de manera personalizada y a integrar a la
familia dentro de la organizacién a través de la or-
ganizacién de eventos".

En este sentido, el director de Recursos Humanos
de Steelcase , David Martin, comenta que un estu-
dio a nivel mundial realizado por la compafiia consta-
ta que “uno de los criterios mas importantes de satis-
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faccion y orgullo de pertenencia del empleado al final
es la credibilidad de las compafiias. Entonces, los fac-
tores que mds atraen a las personas son la posibili-
dad de opcién y control, es decir, estas dos palabras
son claves para que el empleado pueda elegir dénde
trabajar y como trabajar".

Para Carmen Daniel Robinson, Talent Acquisi-
tion de MSD, la clave radica en "“cambiar la percep-
cién de nuestro sector en los potenciales candidatos,
porque precisamente lo gue buscamos en la diversi-
dad de perfiles profesionales” y para ello resulta fun-
damental disponer de una estrategia de segmenta-
cién gue vaya mas alld de tus fuentes tradicionales
de candidaturas. La compafiia biofarmacéutica ha
puesto en marcha una campafia de employer bran-
ding a nivel global para “posicionarnos como em-
pleador de referencia: ampliando el conocimiento
sobre MSD, explicando qué hacemos v, lo que es mas
importante, cémo lo hacemos".

Una estrategia de
employer branding
adecuada es uno de los
elementos clave para la
atraccion de talento

También trabaja por darse a conocer ante el talen-
to Visiotalent. Su country manager, Ignacio San-
chez, cuenta que al ser una start-up con presencia
internacional se caracterizan por el dinamismo, la
flexibilidad, la tecnologia, la innovacién, etc. “Trata-
mos de ser muy transparentes explicando quiénes
somos y ser muy coherentes en todo el proceso. Te-
nemos que ser sinceros y honestos con el candidato
y que el proceso sea agil, con lo cual nos apoyamos
en tecnologia, pero sin perder el toque humano".

Estilo de liderazgo

Ante la dificultad de atraer talento en el sector de
la restauracion, Autogrill Iberia ha apostado por
trabajar la experiencia diaria de sus equipos a tra-
vés del estilo de liderazgo. Tal y como explica Rosa
Domingo, directora de Recursos Humanos, “he-
mos trabajado mucho en la experiencia de emplea-
do porgue queremos que nuestros propios clientes
quieran trabajar con nosotros”. Para ello, la com-
pafila ha creado la campafia “Food Lovers" para
captar a personal base. “Buscamos que nuestros
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clientes quieran trabajar con nosotros, al ver cémo
nuestros equipos se hablan y tratan entre ellos y al
experimentar la experiencia de cliente que nues-
tros equipos proporcionan al sentirse felices en su
dia a dia, porque sus lideres han sabido aplicar en
cada punto de venta el estilo de liderazgo que ellos
reciben en la compafiia".

Ante esta situacién, el cofundador de Visiotalent,
Louis Coulon, advierte de los peligros de las campa-
flas masivas de employer branding. “Las empresas
piensan que tienen que atraer mas y mas, pero esta
estrategia es peligrosa. Todas las empresas B2C que
atraen a 200.000 candidatos y solo contratan a
2.000, pueden tener a 198.000 personas que, si no
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“Las empresas piensan que tienen que
atraer mas y mas, pero esta estrategia es
peligrosa”.

han tenido una experiencia de éptima y no han en-
contrado la promesa que les han hecho en cada mo-
mento, se pueden convertir en detractores”.

En su intervencién, el director de RRHH Thys-
senKrupp Elevadores, José Luis Las Heras, puso
especial hincapié en el potencial de la marca como
elemento de employer branding al afirmar que: “Es-
tamos convencidos de que el valor de la marca estd
muy relacionada con el potencial para atraer a candi-
datos y, por ello, la atraccién de talento es un trabajo
conjunto de toda la organizacién que empieza mucho
antes de recibir un curriculum”. A la hora de atraer y
seleccionar talento en el ambito de la ingenieria, la
compafifa compite con otros sectores. Es por ello que
José Luis Las Heras explica que trabaja por mostrar
la innovacién de sus productos y se dirigen a escue-
las profesionales y a universidades para dar conocer
la empresa y poder llegar al mejor talento.

Coincide con el poder de la marca, Elizabeth Ro-
drigues Preto, Talent Delevolpment manager de

C&A. Ante una mayor competencia, el retailer de
moda se enfrenta al reto de modernizar la marca
para hacerla mds atractiva. "Si conseguimos trasla-
dar la imagen de marca que queremos al cliente de
C&A, vamos a conseqguir dar esa propuesta de valor
al candidato. Va todo unido y por ello comunicacién
externa y comunicacién interna tienen que trabajar
en la misma linea. Estamos trabajando para crear
una imagen de marca fuerte que nos permita atraer
a los perfiles que queremos”.

Una realidad totalmente distinta tiene Fraterni-
dad-Muprespa. Como mutua colaboradora de la Se-
guridad Social, en los ultimos afios solo ha podido
contratar a personal sanitario, pero desde hace un
afio ya pueden sustituir al personal de otras areas
que se jubila. El director de Recursos Humanos y
RSC, Manuel Porraa Garcia, explica que ante la im-
posibilidad de subir salarios para competir con la
gran empresa privada, la propuesta de valor de la
mutua laboral se centra en “ofrecer estabilidad a lar-
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go plazo, una formacién competitiva y una importan-
te conciliacién. Aspectos que hoy en dia los jovenes
valoran mas que el salario”.

La aplicacion de la tecnologia

a la seleccion

“En Francia trabajamos con nuestros clientes para
gue pasen del rol de reclutador evaluador al de reclu-
tador coach, sobre todo para perfiles escasos. Apos-
tamos por eliminar las ofertas de empleo vy, en fun-
cién de las preferencias del candidato, buscar el
encaje en las posiciones disponibles”, comenta Louis
Coulon, cofundador de Visiotalent. A lo que José Luis
Las Heras, de ThyssenKrupp Elevadores, afiadié que
el hecho de que “se nivele la relacion entre empresa
y candidato es una oportunidad positiva”. “Al final,
tenemos que dejar las entrevistas de seleccién para
entablar conversaciones. Yo espero que el candidato
me cuente muchas cosas, pero también quiero con-
tarle y que me escuche”, dijo el representante de

esta organizacién en el Desayuno con Talento. En
este punto, la vicepresidenta de Capgemini destacé
la dificultad de conocer en profundidad a los candida-
tos cuando los procesos de seleccidon son masivos.
Tal y como comenté Arancha Torres, la empresa de
IT selecciona anualmente 950 nuevos profesionales
entre un total de 15.000 candidaturas recibidas.
"“Creo que la tecnologia nos ayudard a encajar las ex-
pectativas. Ahora disponemos de herramientas que,
con algoritmos, detectan los curriculums que tienen
los conocimientos técnicos que buscamos, pero lle-
gara un momento en el que una herramienta sea ca-
paz de identificar las competencias que necesitamos
con independencia del conocimiento técnico. Es ahf
donde la tecnologia nos puede ayudar en los proce-
S0S Masivos”, aseqguro.

Ante esta circunstancia, David Martin, directivo de
Steelcase, puso encima de la mesa la necesidad de
cubrir un gap actualmente existente: “En las entre-
vistas de seleccién, damos por asumidos los conoci-
mientos técnicos del candidato y nos centramos en
verificar sus competencias. Necesitamos tener la ca-
pacidad de filtrar a nivel de competencias, no sola-
mente el nivel de inglés, sino si la persona tiene pa-
sién por un tipo de trabajo. Un breve test que el
candidato pueda realizar en cinco o diez minutos y
nos indique, por ejemplo, si es un comercial nato".
Una practica que MSD realiza de forma gamificada y
multidispositivo para los candidatos que se incorpo-
ran al programa de becas de la compafiia. “Nos ayu-
da a identificar mejor de cara a las siguientes fases
del proceso de seleccién”, comenta Carmen Daniel
Robinson.

Por su parte, Rosa Domingo, de Autogrill, explicé
gue la compafiia de restauracién aplica la tecnolo-
gia al reclutamiento. “El test gamificado de compe-
tencias y valores y la videoentrevista nos han per-
mitido tener una visién centralizada y custodiada
desde el departamento de Recursos Humanos que
garantice la objetividad. De esta manera, garantiza-
mos la igualdad, la diversidad, la ética y nos asequ-
ramos de que contratamos a los perfiles que cum-
plen con lo estipulado”.

Y hablando de tecnologia, surgié en el debate la
aplicacién de la iA a los procesos de seleccion, sobre
lo gue Louis Coulon, de Visiotalent, afirma que: “Exis-
te la creencia de que un robot puede sustituir a un
humano. Es lo que se llama IA fuerte y, hoy en dia, no
existe. Estamos en una inteligencia artificial débil, ba-
sada en algoritmos que, a partir de unos datos, deter-
minan unas causas y extraen conclusiones”. Pero
ante el problema de que la tecnologia discrimine de-
terminados perfiles, Carmen Daniel Robinson pre-
guntd: “éCémo se conjuga esto con la diversidad?
Nuestro objetivo a la hora de atraer y retener talento
es incorporar diversidad de perfiles a nuestros equi-
pos. Queremosque haya diversidad de perfiles, expe-
riencias, opiniones, culturas, etc.” ll

lgnacio Sanchez,
Visiotalent

“Tenemos que ser sinceros y honestos con
el candidato y que el proceso sea agil”.




