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Después de una primera oleada de cambios tec-
nológicos con la aparición de los portales de em-
pleo y de las redes profesionales, que globaliza-
ron y democratizaron la oferta y la demanda 
laboral, ahora estamos viviendo una segunda 
fase de digitalización de los métodos selectivos: 
afecta a la explotación y optimización de toda 
esa información, automatizando determinados 
procesos y permitiendo derribar murallas que, 
hasta hace poco, eran imponentes. “Ya podemos 
reclutar para clientes de una parte del mundo 
desde otra parte del mundo y con la misma cali-
dad y eficiencia que si estuviéramos allí, al me-
nos en las fases no presenciales, que suponen el 
grueso de los proyectos”, asegura Desiré Mén-
dez, directora de Operaciones de Bros Group.

Una de las grandes palancas de este cambio ha 
sido el big data. La posibilidad de obtener gran-
des cantidades de datos y de ordenarlos y clasifi-
carlos de manera automática ha abierto opcio-
nes impensables hace unos años. Su uso es 
sobre todo útil en la búsqueda de candidatos y 
en el filtrado de los mismos para conseguir el 
match perfecto con el perfil deseado. Así, Mor-
gan Philips Executive Search dispone de una 
base de datos global a la que pueden acceder to-
dos los consultores desde cualquier parte del 

mundo. Alfredo Santos, managing director de 
Morgan Philips Executive Search y Fyte, explica 
que: “Tenemos una amplia gama de herramien-
tas específicas propias del grupo para evaluar 
actitudes profesionales, motivaciones, compe-
tencias, razonamiento numérico y verbal… Pero, 
aunque prácticamente todo el proceso de eva-
luación se puede realizar online, ninguna empre-
sa va a tomar una decisión sin haberse sentado 
de manera presencial con el candidato, excepto 

para determinadas posiciones del ámbito digital 
y tecnológico, en las que todo el proceso se po-
dría realizar online y la entrevista por videocon-
ferencia”. Por su parte, Fernando Guijarro, mana-
ging director de Morgan Philips Talent Consulting, 
asegura que: “La realidad aumentada y los cen-
tros aceleradores de comportamiento garantizan 

una predictibilidad elevada para las habilidades 
soft. Utilizamos diferentes ejercicios de simula-
ción, online y presenciales, y mantenemos la en-
trevista basada en incidentes críticos, incluyendo 
indicadores de adaptabilidad (agiliT)”.

Pese a las ventajas evidentes de la selección di-
gital, prácticamente todos los expertos coinciden 
en que nada puede sustituir, de momento, a la 
entrevista personal. Juan Carlos Riba, socio de 
Agrupa Global Talent, considera que: “No pode-
mos cometer el error de suprimir el contacto, ese 
trabajo de venta del proyecto por ambas partes, 
empresa y candidato. Juega un papel primordial 
a la hora de valorar las soft skills, identificando 
comportamientos que nos permiten predecir 
cómo actuará el candidato en el puesto de traba-
jo al que opta. Esto es difícilmente automatiza-
ble”. Lluís Jiménez, socio director de Agrupa Glo-
bal Talent, añade que: “No podemos presentar 
candidatos con los que antes no hemos interac-
tuado. No hay una metodología de selección 
más efectiva que la entrevista presencial. Es de-
terminante para acabar de evaluar y detectar 
aquellas competencias que pueden pasar desa-
percibidas si nos limitamos a otros métodos”.

“La innovación es complementaria”, asegura 
también Sara Álvarez, IT manager de Spring Pro-
fessional, convencida de que: “El factor humano 
es primordial y muy relevante a la hora de evaluar 
a un candidato. La tecnología no es infalible y, 
conforme mantengamos mayor número de órga-
nos de control a lo largo del proceso de selección, 
mayores matices se podrán detectar. El factor hu-
mano es determinante en la mayoría de los casos; 
no podemos dar el salto a una automatización 
completa”. Con respecto a las soft skills, Álvarez 
asegura que “ya existen pruebas que permiten 
conocer cuáles son las competencias desarrolla-

La selección, más global, 
deslocalizada y digital

Los procesos de selección están sometidos a un cambio profundo, provocado no 
solamente por la digitalización sino también por otros fenómenos interconectados: 
la globalización del talento y su escasez en posiciones clave, a menudo 
relacionadas con la tecnología. En los procesos donde se cuenta con un gran 
volumen de candidatos, se impone la agilidad y la automatización de muchas 
tareas iniciales, a la hora de cribar o en el momento de medir conocimientos 
objetivos. Algunos expertos aseguran que los nuevos métodos digitales permiten 
valorar incluso habilidades soft, pero la entrevista personal (presencial o a 
distancia) sobrevive por su carácter insustituible.

Los procesos de selección no 
solamente están cambiando en 
metodología, sino también en 

cuanto al tipo de talento que se 
busca y dónde se busca

¿De qué modo se están modificando los procesos de selección?

Lidia María Berbel, 
responsable de Atracción del Talento de 
Cosentino

No solo se adaptan los proce-
sos sino también los perfiles de 
los profesionales de selección, 
con un nivel avanzado en com-
petencias digitales. Debido al 
volumen de candidatos e infor-
mación que se gestiona, la efi-
ciencia operativa es fundamen-
tal. Para ello, hemos afinado 
mucho las estrategias por geo-
grafía y perfil, utilizando la facilidad de acceso a la infor-
mación para mapear mejor los colectivos target y apo-
yarnos más que nunca en los datos, con el objetivo de 
conocer las mejores fuentes de talento y los tiempos de 
proceso.

Paco Megías, 
responsable de Desarrollo, Selección y 
Formación de Nestlé España

Hace tiempo que no aceptamos 
currículums en papel, sino que 
cualquier aplicación debe ha-
cerse a través de nuestra página 
web. Utilizamos diferentes pla-
taformas para compartir nues-
tras publicaciones, tanto las pro-
fesionales de ámbito general, 
como LinkedIn o Infojobs, como 
otras para colectivos más espe-
cíficos, como, por ejemplo, recién graduados, universita-
rios… Asimismo, realizamos campañas de employer 
branding a través de redes sociales con el fin de atraer 
talento a nuestra compañía. Estas pueden ser genéricas 
o específicas para algún proyecto determinado en que se 
necesiten perfiles concretos.

Alejandra Montoro,
specialist Recruitment Delivery de 
Vodafone

Los mayores cambios los intro-
dujimos hace cuatro años, con 
la entrevista digital pregrabada 
o los cuestionarios online. Aho-
ra hay una clara tendencia hacia 
tecnologías exponenciales, aun-
que los conocimientos técnicos 
de selección que hay detrás son 
muy parecidos a los de hace una 
década: nos seguimos basando 
en la evaluación por competencias. El gran cambio es la 
eficiencia durante la criba inicial de candidatos, ya que es 
en este punto del proceso donde el funnel es mayor y se 
requería mucha dedicación. Hemos ganado en agilidad y 
velocidad, aspectos que marcan la diferencia, tanto para 
el candidato como para el propio negocio.  
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das y a desarrollar por los candidatos, que poste-
riormente se chequean en una entrevista presen-
cial”. Si bien es cierto que, en el proceso de 
selección, el entrevistador ha sido formado espe-
cialmente para la detección de estas habilidades 
soft y es, justamente por ello, el mejor experto en 
la medición de este tipo de competencias.

La rueda de la innovación
Conceptos como los assessment center 2.0, la 
gamificación, los scape rooms que incorporan 
role plays, las herramientas de Realidad Virtual y 
la Inteligencia Artificial se abren paso en el mun-
do de la selección. Muchas de estas metodolo-
gías están en una fase experimental, pero algunas 
empresas las usan ya para medir determinadas 
habilidades, como el liderazgo, el trabajo en equi-
po o el perfil colaborativo. La incorporación de 
tecnologías como Machine Learning y AI para las 

fases iniciales de procesos masivos, en los que 
se necesita automatizar el cribado de candidatu-
ras desde un punto de vista hard, es cada vez 
más común, una vez demostrada su utilidad a la 
hora de agilizar la preselección de candidaturas. 
“No obstante, la máquina no es perfecta y puede 
caer en ciertos sesgos y aprender determinados 
patrones que, aunque benefician en rapidez, pue-
den tener como resultado procesos de selección 
menos diversos”, dice Desiré Méndez, de Bros 
Group. La inteligencia sectorial con la que cuenta 
esta consultora en su CRM, por ejemplo, sirve de 
apoyo tecnológico en los procesos de selección y 
da una visión clara de lo que está ocurriendo en 
el mercado para poder saber dónde buscar el 
mejor talento con la máxima disponibilidad para 
el cambio. “Esto, junto a una base de datos auto-
matizada, nos da capacidades extra y ahorro de 
tiempo en determinadas tareas, como la impor-

tación de CV, comprobación de competencias, 
check de fit cultural…”. Bros Group lleva también 
al campo del headhunting tecnologías y aplica-
ciones creadas inicialmente para otros fines, 
como Alexa o las pantallas interactivas, que ayu-
dan a desarrollar el customer y candidate expe-
rience. “La tecnología está avanzando incluso en 
el campo de las soft skills. Se pueden parametri-
zar aspectos detectables a través de vídeos, tex-
tos escritos por los participantes y cuestionarios 
de diversa índole. También es posible evaluarlas 
a través de los Game Based Tests que, mediante 
un formato de videojuego, detectan competen-
cias en análisis, toma de decisiones, visión glo-
bal o capacidades cognitivas como la memoria o 
la atención. Todo ello, con una excelente expe-
riencia para el candidato, especialmente los más 
jóvenes, que buscan procesos de selección trans-
gresores”.  

La consultora Experis también ha puesto en 
marcha métodos basados en nuevas tecnologías, 
como la gamificación de su desafío Z (los candida-
tos de las entrevistas grupales deben sobrevivir a 
un ataque zombi) o la inteligencia artificial de su 
avatar Sara que, a través de una entrevista, mide 
las habilidades digitales. “Estas herramientas per-
miten que determinados procesos sean más ági-
les, pero manteniendo siempre la validez de las 
pruebas conductuales. Es algo que nunca se debe 
olvidar, porque estamos hablando de personas”, 
dice José Julián Sánchez, director Comercial de 
Experis, quien advierte de que “la tecnología cam-
bia a la velocidad de la luz. Por eso, la colabora-
ción de un experto en innovación puede ayudar a 
identificar las mejores herramientas para alcanzar 
los objetivos de la organización, garantizar su per-
fecta integración con un sistema ATS (Applicant 

Patricia Álvarez, 
responsable del Área de Gestión de Talento y 
Selección de Correos

Estamos realizando importantes 
esfuerzos en la automatización 
de determinadas tareas y la me-
jora de los sistemas de monitori-
zación y seguimiento. La digitali-
zación es clave: permite aumentar 
nuestra capacidad de dedicarnos 
eficazmente a la gestión de la 
experiencia del empleado en el 
proceso. El rol del técnico de se-
lección evoluciona hacia una figura más cercana a la iden-
tificación de las necesidades de nuestro cliente interno y 
del negocio, a fin de anticiparnos y agilizar los mecanis-
mos de adquisición/desarrollo de talento. Actúa como un 
asesor de la gestión de nuestro talento interno, más allá 
de los meros procesos selectivos.

Josep Armengou, 
director de Selección de 
Banco Sabadell

Planteamos campañas de atrac-
ción enfocadas a dar notorie-
dad y provocar curiosidad a 
través de diferentes canales en 
redes sociales, sin dejar de lado 
las campañas offline; contamos 
con una página de carreras pro-
fesionales como canal de ges-
tión sobre la que compartimos 
nuestra EVP y canalizamos el 
tráfico de candidaturas; los candidatos pueden interac-
tuar e  inscribirse a través de un chatbot; se les invita a 
realizar pruebas psicométricas online; y, o bien partici-
pan en un assessment presencial, o son evaluados pre-
sencial o virtualmente por nuestros Hiring managers y 
equipos de evaluadores.
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Seleccionar  
sin fronteras

Los avances tecnológicos y la economía 
globalizada también están cambiado el 
ámbito territorial donde se reclutan los 
candidatos, sobre todo en determinadas 
posiciones. Para las consultoras de selec-
ción, el mercado es el globo terráqueo en 
su conjunto. Juan Carlos Riba, socio de 
Agrupa Global Talent, considera que “las 
tecnologías permiten hacer procesos a dis-
tancia; se pierde el contacto físico, pero se 
gana en eficiencia y costes”. Desiré Méndez, 
de Bros Group, señala que “hay muchos 
sistemas de video y herramientas tecnoló-
gicas que nos permiten salvar distancias fí-
sicas, culturales e incluso idiomáticas, pu-
diendo evaluar la capacidad de análisis de 
un candidato sin que este haya salido del 
salón de su casa en Nueva Delhi; o conocer 
cómo lidera equipos un profesional de San 
Francisco o Berlín”. Sara Álvarez, IT mana-
ger de Spring Professional, asegura que 
“las entrevistas en remoto, videollamadas 
o la grabación de preguntas y respuestas 
hacen los procesos de selección más có-
modos y flexibles para todas las partes im-
plicadas”.

tos es más alto… todo depende del prisma con 
que se mire. Alfredo Santos, de Morgan Philips 
Executive Search y Fyte, opina que: “Todas las 
búsquedas se enfrentan con el mismo nivel de 
rigurosidad, utilizando todas las herramientas a 
nuestro alcance. No esperamos que se presente 
una gran cantidad de candidatos a un puesto, 
sino que realizamos un barrido exhaustivo en el 
mercado. Si el universo es más amplio, el proce-
so de criba es más complicado”. Finalmente, des-
de Bros Group, Desiré Méndez, directora de Ope-
raciones, opina que “el nivel de especialización y 
cualificación hacen que el propio proceso de se-
lección se haga a medida de los profesionales y 
de la empresa que necesita el talento”. La bús-
queda directa es la clave del éxito cuando se tra-
ta de posiciones con pocos candidatos y, por 
ello, las opciones tecnológicas pierden peso en 
estos procesos, que están sometidos a una me-
nor automatización. “Se necesita conocimiento 
de mercado, estrategias de aproximación a estos 
candidatos e incluso redes de contactos que ayu-
den a encontrarlos”, dice Méndez. En estas situa-
ciones, la experiencia del consultor resulta clave.

Apuestas de futuro
Las grandes compañías se han convertido en es-
cenario de ensayo y error de las nuevas metodo-
logías de selección. Es aquí donde son más nece-
sarias: porque en muchas ocasiones los procesos 
son multitudinarios o porque el talento se ha de 
buscar más allá de nuestras fronteras. Los méto-
dos más innovadores y también arriesgados se 
lanzan, prueban, valoran y mejoran en empresas 
de todos los sectores, con una característica co-
mún: la innovación mueve cada uno de los as-
pectos de gestión de sus recursos humanos. Así, 
por ejemplo, Vodafone ha integrado la Inteligen-
cia Artificial en la evaluación inicial de las candi-
daturas. Un algoritmo permite analizar el lengua-
je natural de las respuestas de los candidatos y 
clasificarlas en función de la información recogi-

La selección se afronta de distinta 
manera cuando hay escasez de 

talento. Enamorar al candidato se 
convierte en prioridad

metodología. El estudio de ManpowerGroup “Es-
casez de Talento, qué quieren los profesionales” 
revela que hasta un 41 % de los directivos espa-
ñoles tiene dificultades para encontrar los profe-
sionales que necesita, siendo esta la cifra más 
alta de la última década. “Es ese talento, en mu-
chas ocasiones, el que toma las decisiones sobre 
dónde quiere trabajar”, dice José Julián Sánchez, 
de Experis. Por ello, la metodología de selección 
es bien distinta: “La búsqueda es directa, identi-
ficando empresas o sectores target”. En cambio, 
los procesos donde hay más cantidad de candi-

datos “son más laboriosos en tiempos, pues hay 
que identificar y comprobar más datos”.

“Cuando hay poco talento, hay que enamorar-
lo”, dice Lluís Jiménez, de Agrupa Global Talent, 
una consultoría boutique especializada en la labor 
de búsqueda y atracción. Y Sara Álvarez, de Spring 
Professional, concuerda: “Los procesos de selec-
ción se afrontan de distinta manera. Los tiempos 
que manejamos pueden ser más altos, dado que 
la búsqueda de perfiles ha de hacerse de forma 
directa, en lugar de cribar una posición”. Se suma 
otro factor: muchas veces, se trata de perfiles que 
no están en búsqueda activa. “Hay que evaluar 
con más detalle su motivación para el cambio y 
comprobar si este se debe a un salario económico 
o a un salario emocional”, dice Álvarez.

De este modo, y paradójicamente, parecería 
que el filtrado es más fácil, tanto a nivel curricu-
lar como competencial, si el número de candida-

Tracking System) de gestión de candidatos y opti-
mizar su utilidad”. Experis prefiere hablar de entre-
vista personal más que de presencial. “Los candi-
datos, tanto a nivel mundial como nacional, aún 
otorgan gran importancia a la interacción huma-
na, señalándola como su técnica de selección pre-
ferida (33 %). Es crítica en un proceso de selección 
y en la posterior toma de decisiones, pero es im-
portante complementarla con otras pruebas psi-
cométricas y técnicas”.

Lluís Jiménez, socio director de Agrupa Global 
Talent, opta por un posicionamiento prudente: 
“Está por ver y contrastar la eficiencia de estas tec-
nologías. Se empieza a utilizar la Inteligencia Artifi-
cial en el cribado de CV en procesos con solicitudes 
masivas, donde sí que es eficiente, aunque los al-
goritmos todavía no son 100 % fiables. La Realidad 
Virtual está desarrollándose y podrá ser útil para 
valorar las competencias del candidato”.

Cuando el talento es escaso
Los procesos de selección no solamente están 
cambiando por la metodología, sino también por 
el tipo de talento que se busca y dónde se busca. 
En la tipología de perfiles, los puestos vinculados 
a la economía digital que hasta hace poco no 
existían han obligado a modificar los procesos: 
desde digital managers a digital sales specialists, 
ecommerce managers, social CRM managers… 
En algunos de estos perfiles, la falta de candida-
tos también determina de modo importante la 
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Perfiles STEM:  
una selección diferente

Según cálculos de la Comisión Europea, este 
año quedarán más de 85.000 puestos TIC sin 
cubrir en España y la tendencia se agravará 
en el futuro, ya que el ritmo de matriculacio-
nes en las áreas STEM (Ciencia, Tecnología, 
Ingeniera y Matemáticas) se ha reducido un 
40 %. La consecuencia, en materia de selec-
ción, es lógica: se trata de los perfiles más de-
mandados en el mercado laboral… y los más 
escasos. Desiré Méndez, directora de Opera-
ciones de Bros Group, asegura que “su atrac-
ción y evaluación requiere una aproximación 
diferente, porque son perfiles codiciados y 
claves para el negocio. Pero también porque 
tienen un concepto de trabajo distinto. La me-
jor carta de presentación de las empresas es 
el proceso de selección. Es la primera oportu-
nidad para enganchar a estos profesionales”. 
Para Bros Group, la clave reside en un proce-
so bidireccional: “No es el candidato el único 
que tiene que enamorar a la compañía. La 
empresa tiene que saber enamorar al profe-
sional”. ¿Cómo? Estableciendo procesos per-
sonalizados y atractivos, desde landing pages 
que impacten hasta procesos de preselección 

apoyados en tecnología, con innovación y 
frescura, o un Recruitment Day, donde se lo-
gra generar marca empleadora.

Lluís Jiménez, socio director de Agrupa 
Global Talent, dice que “estos perfiles exigen 
procesos de selección cortos y rápidos”. Pero 
ello conlleva un riesgo: “No hay que saltarse 
etapas que son fundamentales; provoca 
errores en la selección y un exceso de rota-
ción en este campo. El coste de ello es muy 
alto, pero las empresas parecen no ser cons-
cientes. Con los perfiles STEM, tenemos que 
hacer un esfuerzo conjunto de búsqueda y 
atracción de talento, pero sin olvidar la se-
lección”, advierte.

Por su parte, Sara Álvarez, IT manager de 
Spring Professional, asegura que “los perfiles 
STEM, suelen tener un nivel bajo de comuni-
cación”. Por ello, a la hora de evaluar las soft 
skills, el entrevistador ha de saber conducir la 
conversación. “No obstante, este tipo de ha-
bilidades no son prioritarias; en general, es 
más importante un buen perfil técnico, sobre 
todo si nos referimos a tecnologías nicho, que 
un nivel de interlocución excelente”.  

da. “El procedimiento es mucho más eficiente, al 
no tener que revisar cientos de vídeos, sino sola-
mente aquellos que han sido clasificados como 
más afines al perfil”, explica Alejandra Montoro, 
specialist Recruitment Delivery de Vodafone. Ob-
viamente, esto requiere un ingente trabajo previo 
de definición de los perfiles y de programación, 
por lo cual, de momento, se utiliza solamente en 
grandes campañas de contratación, cuando hay 
un alto número de candidatos. Aun así, la entre-
vista presencial es fundamental en Vodafone. “Es 
cuando nos sentamos frente al candidato y tene-
mos la oportunidad de conocerlo realmente, de 
entender cuáles son su potencial y sus motiva-
ciones”, dice Montoro, que considera que “la tec-
nología ayuda a cerrar el funnel y valorar qué 
candidatos se acercan más al perfil, pero en la 
entrevista es donde entendemos quién es”. Ade-
más, este contacto personal sienta las bases de 
lo que será el onboarding de la persona.

La empresa Nestlé utiliza big data y analytics, 
tanto para prever las necesidades de contratación 
de nuevas posiciones como para prepararse ante 
la dificultad de cubrir determinados perfiles. “De 
esta forma, obtenemos los insights necesarios y 
podemos hacer una búsqueda eficiente de los 
perfiles que necesitamos”, explica Paco Megías, 
responsable de Desarrollo, Selección y Formación 
de Nestlé España. La entrevista presencial (o vía 
Skype) es una parte muy importante de la fase fi-
nal del proceso de selección, pero no la única. Por 
ejemplo, en los procesos de jóvenes graduados, 
Nestlé apuesta por el assessment center: una jor-
nada en la que, además de la entrevista personal, 
los candidatos realizan diferentes actividades tan-
to individuales como dinámicas de grupo para, 
por un lado, asegurar una buena experiencia del 
candidato y, por otro, poder evaluarlos en diferen-
tes situaciones, obteniendo así una valoración ho-
lística. Como preparación previa a este assessment 
center, se utilizan herramientas más tradicionales 
como el screening de currículums, tests de perso-
nalidad, tests numéricos y abstractos, entrevistas 
telefónicas y pruebas de nivel de idioma, que sir-
ven para seleccionar los finalistas que participa-
rán en el proceso.

En el sector financiero, Banco Sabadell ha intro-
ducido varios elementos que permiten ganar en 
eficiencia, objetividad y experiencia del candida-
to. Por un lado, para los programas de talento jo-
ven, la realidad aumentada en dinámicas grupa-
les; por otro, el hecho de haber estado durante 
tiempo compilando datos les ha llevado a crear 
un modelo predictivo que ayuda a identificar los 
perfiles de éxito. “La digitalización nos ha permiti-
do democratizar el acceso y hacer llegar nuestra 
propuesta de empleador a candidatos pasivos; 
objetivizar y hacer más transparente el proceso de 
selección; y estandarizar y ganar en calidad y ex-
periencia del propio candidato”, dice Josep Ar-
mengou, director de Selección de Banco Sabadell. 
De este modo, la transformación digital ha cam-
biado la relación que mantienen el candidato y la 
empresa: el primero se encuentra en el centro y es 
quien decide cómo interactúa y se relaciona con 
el empleador. “En un contexto de transformación 
digital, de escasez y de competitividad por el ta-
lento, hemos optado por un modelo de captación 

basado en la eficiencia y con enfoques innovado-
res. Contamos con un proceso de selección 100 % 
digitalizado que, al mismo tiempo, si se estima 
oportuno, es suficientemente flexible para convi-
vir con interacciones de carácter analógico”, ase-
gura Armengou. Para monitorizar los procesos, 
Banco Sabadell cuenta con un dashboard que 
permite rastrear, seguir, medir y analizar los indi-

cadores críticos, así como obtener información de 
valor en tiempo real. 

En Correos, la digitalización de la economía ha 
repercutido de manera directa en una evolución 
de los perfiles demandados, algo difícilmente 
asumible desde un modelo de cobertura a través 
de los planes de formación internos. “Más allá de 
los perfiles STEM, se produce una evolución de los 
perfiles, tanto a nivel competencial como de co-
nocimientos y experiencia. En todas las áreas y 
funciones, el uso de herramientas digitales se 
convierte en un aspecto clave del trabajo”, dice 
Patricia Álvarez, responsable del Área de Gestión 
Talento y Selección de Correos. La empresa ha 

la transformación digital ha 
cambiado la relación que 
mantienen el candidato  

y la empresa

incorporado nuevas formas de evaluación para 
todos los colectivos, con modelos mobile, en di-
ferido o en remoto, que impulsan la eficiencia y 
mejora de la experiencia. Tras la consolidación de 
herramientas digitales de gestión robustas, “los 
siguientes pasos son el uso de IA y VR para me-
jorar la experiencia del candidato”, dice Álvarez. 
Los sistemas de explotación de la información, 
por su parte, ofrecen un análisis eficaz de múlti-
ples variables, mejorando los tiempos a la hora 
de revisar las candidaturas. La empresa está 
avanzando en un modelo HR Analytics a nivel 
descriptivo.

El proyecto Cosentino Impulsa explora las vi-
deoentrevistas grabadas para gestionar un am-
plio pool de candidatos en un periodo muy cor-
to de tiempo, con múltiples observadores. 
Además, el manejo de ratios de pruebas psico-
técnicas y assessment centers, de manera inte-
grada en bases de datos potentes facilita la 
toma de decisiones en las fases de criba. Antes 
de la entrevista personal, la empresa Cosentino 
registra todos los datos necesarios para argu-
mentar el ajuste o desajuste del candidato al 
perfil buscado. “El encuentro personal es muy 
ilusionante porque es el momento de que nos 
conozcan por dentro”, dice Lidia María Berbel, 
responsable de Atracción del Talento de Cosen-
tino, para quien “la entrevista presencial es cru-
cial desde el punto de vista del engagement y la 
experiencia del candidato, pero secundaria en 
la toma de decisión, ya que contamos con mu-
cha información previa” n


