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revolución positiva
Aurora Campmany

“El término TIC se refiere
cada vez más a informa-
ción y conocimiento y
menos a tecnología. En
este sentido, las nuevas
tecnologías son claves en
la detección de ese cono-
cimiento”.

Ramón García,  
gerente de Virtaula CaixaBank

“Además del aumento de
la eficiencia a través de la
automatización e indus-
trialización de muchos
procesos, la disponibili-
dad de entornos de auto-
servicio disponibles 24x7
y accesibles desde cual-
quier sitio, no solo desde
la oficina”.

Carmen Polo,  
directora de Recursos Humanos de Axa España

“La revolución digital 
en la que estamos inmer-
sos hacen que la tecnolo-
gía sea un must de nues-
tra actividad. De hecho, 
consideramos que en la
medida de que seamos
capaces de adelantanos
en su adopción, podre-
mos incorporar esa ven-
taja competitiva para la
empresa”.

Joseba Arano,  
director de Relaciones Humanas
de Calidad Pascual

La revolución industrial comportó el descubri-
miento del cliente como pieza básica del negocio,
pero no ha sido prácticamente hasta entrado el
siglo XXI que la dirección empresarial ha descu-
bierto la importancia de sus empleados, sus
clientes internos, tan claves para el sostenimien-
to del negocio como la materia primera, la pro-
ducción, la distribución…

Cuando a principios de los 90 los avances tecno-
lógicos implican el desarrollo y la implantación de
la sociedad de la información, o de la comunica-
ción, los avances y el cambio en los modelos de
relación no afecta tan solo al ámbito de lo privado,
sino que implican importantes modificaciones
también en el ámbito empresarial a todos los nive-
les: desde los propios sistemas de producción, dis-
tribución y venta, hasta la selección, gestión y 
desarrollo profesional de los empleados. Las TIC, o
tecnologías de la información, cobran protagonis-
mo en un nuevo modelo de sociedad y reivindican
su papel también como importante soporte del
desarrollo empresarial. Esta implantación de pleno
en el ámbito de la empresa, sumada al creciente
protagonismo en la pirámide de poder empresarial
de los antiguos departamentos de personal, 
hoy reconvertidos –gracias al impulso que supone
el reconocimiento del empleado como pieza clave–
en departamentos de gestión de personas, da
lugar a un importante esfuerzo por sacar el máxi-
mo partido a las aplicaciones tecnológicas en tres
ámbitos: la localización, la selección y el desarrollo
de los empleados. 

En opinión de Manuela Dragomir, directora de
Recursos Humanos de ING Bank Spain/Portugal,

“Vivimos en un entorno en constante cambio, por
lo que la palabra clave para nuestra empresa bajo
estas circunstancias es agilidad. Tenemos que ser
ágiles en todo lo que estamos haciendo: por nues-
tros clientes y por la sociedad en general”. A su
parecer, para la gestión de los recursos humanos
esto tiene un triple significado: revisar el modelo
operativo de gestión de RRHH con el fin de poder
apoyar proactivamente al negocio y a la organiza-
ción; ayudar a los managers a adquirir/desarrollar
las nuevas habilidades necesarias para el nuevo
entorno y facilitar las herramientas para apoyarles

en la gestión de sus equipos; y apoyar a los emple-
ados para que adquieran esa agilidad no solo en su
trabajo del día a día, sino también en el desarrollo
de sus carreras. Esto significa cambiar de arriba a
abajo y de abajo a arriba cómo abordar el desarro-
llo profesional.

La toma de consciencia por parte del empresaria-
do de que la gestión de personas es clave para el
negocio modifica las expectativas de los departa-
mentos de personal. Afirma Ramón García Espele-
ta, gerente de Virtaula CaixaBank, que: “Las com-
pañías debemos ofrecer un entorno atractivo que
resulte motivador para nuestros actuales y futuros
empleados. La creación de un ecosistema que
fomente la innovación y la creatividad tiene su fase

previa en el conocimiento de las aspiraciones y
capacidades actuales que observamos en las per-
sonas. Con estas premisas organizamos nuestro
departamento, priorizamos nuestras tareas y plani-
ficamos el futuro”. 

Por su parte Markus Schmaderer, responsable de
Desarrollo de Personal de Recursos Humanos de
SEAT, señala que: “Las distintas áreas de las
empresas cada vez son más conscientes de su rol
como gestores de personas, lo que ha significado
un cambio importante en el departamento de
Recursos Humanos. Anteriormente, la prioridad
residía en llevar a cabo una gestión más ‘adminis-
trativa’, resolvíamos problemas en el corto plazo y
dábamos respuesta a las áreas desde una perspec-
tiva más operativa y menos estratégica. Este cam-
bio ha significado que nuestro nuevo rol en el
negocio sea precisamente más estratégico, somos

más consultores y menos ‘bomberos’. Debemos
adelantarnos a las posibles necesidades de nues-
tros clientes y ofrecerles soluciones que les ayuden
a gestionar o formar mejor a sus colaboradores.
Un ejemplo concreto de estas iniciativas es la for-
mación a través de familias profesionales, en la
que definimos conjuntamente con las áreas unas
competencias específicas por perfil profesional y
adecuamos una batería de acciones formativas
específicas para ayudarles en el desarrollo de sus
colaboradores”.

Según Joseba Arano, director de Relaciones
Humanas de Calidad Pascual, “las expectativas por
parte de la propiedad, la alta dirección de la empre-
sa, sus mandos medios y todos los trabajadores

Los avances tecnológicos al servicio de la gestión de las personas han supuesto
una auténtica revolución positiva en la relación empresa/empleado, facilitando la
comunicación, el desarrollo profesional y el intercambio de conocimientos en un
B2E lo que, en definitiva, redunda siempre en favor del negocio.

El papel de la tecnología 
en el Business to Employ

¿Qué han aportado, aportan y aportarán las TIC      a     

La implantación de las TIC en el seno de las empresas ha ayudado a
avanzar a los departamentos de RRHH y las aplicaciones tecnológicas

sacan el máximo partido en la selección y el desarrollo
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“ING se identifica como
un banco innovador. Pero
si no tienes una cultura
interna en la que se
fomente la innovación es
imposible que eso pase.
No hay nada que genere
más innovación que el
deseo de hacer mejor las
cosas. Una vez que tienes
la actitud, la tecnología te
da los medios, y la comunicación, la visibilidad”.

Manuela Dragomir, 
directora de Recursos Humanos de ING Bank
Spain & Portugal

“Las TIC son un elemento
primordial para asegurar
el cambio de rol de RRHH
hacia el asesoramiento
estratégico. Facilitan la
gestión de datos, ofre-
ciendo mayor rapidez y
seguridad en la obtención
y registro de información
relevante y ayudando a
minimizar errores. Se han
convertido en un elemento esencial en nuestro 
día a día”.

Markus Schmaderer, 
responsable de Desarrollo de Personal de
Recursos Humanos de SEAT

cada vez son mayores y más exigentes. Esto hace
que nuestro equipo de Relaciones Humanas deba
responder de forma ágil, innovadora y muy com-
petente a dichas expectativas relacionadas con la
implantación de nuestro modelo de gestión de per-
sonas de Pascual basado en nuestros cinco valo-
res, nuestro modelo de competencias propio y el
modelo de liderazgo Pascual”. 

A lo que Carmen Polo, directora de Recursos
Humanos de Axa España, añade: “Esta toma de
consciencia nos habilita para convertirnos en un
verdadero asesor estratégico de negocio. En AXA,
creemos que la clave para diferenciarnos son las
personas y, por tanto, nuestra misión es desarrollar
y fidelizar al mejor equipo humano del sector en
términos de competencias, compromiso y cultura.
Por lo que es necesario cada vez más desarrollar en
el equipo de RRHH competencias estratégicas y de
gestión del cambio”. 

La gestión del capital humano
Como de localización y selección ya hablamos en
anteriores reportajes. Hoy, por lo tanto, nos con-
centraremos en el empleo de las herramientas tec-
nológicas como soporte para la gestión y forma-
ción del capital humano en las empresas.

Partimos de la importancia de fidelizar al perso-
nal, inmerso hoy en un ambiente de alta volatilidad
empresarial, en tanto que se ha tomado conscien-
cia de que el conocimiento es pieza clave para la
competitividad empresarial y el factor que puede
marcar la diferencia hacia el éxito de una compa-
ñía. El knowhow va a marcar el camino hacia el éxi-
to o el fracaso de una empresa, y ese conocimiento
solo pueden aportarlo las personas. En la sociedad
de las TIC la información está al alcance de todos,
pero solo los profesionales tienen la capacidad de
analizar los datos y sacar conclusiones que aporten
al negocio una ventaja competitiva. Y es ahí dónde
reside la llave del éxito.

Una buena gestión del personal implicará la cre-
ación de valor para la organización; todo consiste
en sacar el máximo provecho de las capacidades
de cada una de las piezas de una empresa, a fin de
sumar ventajas competitivas. 

“Las áreas de personal han ido evolucionando a
funciones mucho más completas y estratégi-
cas, integrando responsabilidades mucho más
amplias”, asegura Joseba Arano, de Calidad Pas-
cual. “Entre ellas destacaría los procesos de trans-
formación cultural en la empresa como uno de los
ámbitos en los que las áreas de personas pueden

             a la gestión del capital humano?

tener un rol de liderazgo e impulso ayudando a la
alta dirección en llevarlas a cabo con éxito”. 

Y apunta: “La filosofía de la compañía en materia
de gestión de personas es convertirlo en un ele-
mento fundamental de su proyecto de empresa y
de su estrategia de gestión. Los cinco valores de
Pascual son un aspecto fundamental de nuestra
cultura y pretendemos ser reconocidos por la
vivencia de estos valores en todas las personas
que formamos Pascual. Queremos ser reconoci-
dos como personas que trabajan con la máxima
calidad, con integridad, siendo cercanos a todos
aquellos con los que nos relacionamos, con un
planteamiento innovador hacia los retos que tene-
mos planteados y queremos ser reconocidos
como personas apasionadas que disfrutamos con
el trabajo que hacemos. Además, en nuestra visión
hablamos de que a través de nuestro trabajo pre-
tendemos lograr la fidelidad de nuestros clientes,
consumidores y colaboradores por lo que trabaja-
mos por lograr un entorno y condiciones de trabajo
que buscan el mayor compromiso de nuestras per-
sonas. La gestión de personas también es parte
fundamental de nuestra estrategia de gestión:
aspectos como el desarrollo del talento, la diversi-
dad, nuestro modelo de liderazgo o la búsqueda 
de una cultura innovadora son elementos clave de
nuestro trabajo”. 

“El mundo actual está cambiando de manera ver-
tiginosa y esto nos obliga a estar atentos a las ten-
dencias que pueden ser útiles para nuestra tarea 
–afirma Ramón García, de Virtaula CaixaBank–. Las
variables a considerar son enormes y la transver-
salidad en nuestro trabajo diario es muy necesaria.
Debemos mostrar una actitud constructiva ante los
retos y problemas que se nos planteen. Escucha
activa y participación son también claves en nues-
tra estrategia”. 

Ramón García, no tiene ninguna duda: “Las per-
sonas debemos sentirnos partícipes de un proyecto
en el que todos somos piezas clave. La valoración
del trabajo realizado, el desarrollo de competencias
asociadas a su tarea, el aprendizaje permanente, la
colaboración y el compromiso buscan que nues-
tros empleados sean cada vez mejores profesiona-
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les, ofrezcan el mejor servicio y aporten todo su
talento al proyecto global de nuestra compañía.
Paralelamente, hemos de buscar la dirección ade-
cuada para que todos aporten su conocimiento y se
genere un win/win entre todas las partes”.

“Nuestra labor no sé si ahora es más compleja,
pero sí más apasionante –considera Carmen Polo,
de Axa España–. Nos encontramos, como compa-
ñía, en un momento de transformación y nuestra

contribución como RRHH es acelerar esta transfor-
mación a una velocidad sin precedentes: siendo
coach y agente de cambio, incrementando la agili-
dad y la anticipación de las necesidades globales,
e impulsando un modelo de liderazgo audaz, capaz
de gestionar en entornos complejos y de incerti-
dumbre”.

“Nuestra filosofía es que cada colaborador es el
protagonista y responsable de su propio desarrollo
y crecimiento. Además, el manager tiene un rol cla-
ve como gestor, desarrollador y coach de su equi-

po. Como compañía apostamos firmemente por la
gestión del talento y el desarrollo. En estos
momentos de transformación, nuestra inversión
en formación ha aumentado ya que consideramos
que es una palanca clave para alcanzar nuestra
ambición. Por otro lado, desde el rol que realizan
los expertos en materia de desarrollo y formación
y el rol de proximidad y cercanía de nuestros HR
Bussiness Partners estamos evolucionando hacia
soluciones cada vez más segmentadas y adapta-
das a las necesidades individuales. Nuestro trabajo
es ser sastres, capaces de hacer trajes/ soluciones/
servicios a medida para nuestro cliente interno”,
asegura Polo. 

Para Manuela Dragomir, de ING, “nuestro objeti-
vo es que todas las personas que trabajan en ING
se sientan motivadas, respetadas y cuidadas por
sus compañeros y supervisores. Trabajamos por
construir un entorno de trabajo abierto, seguro,
integrador y estimulante. Resultado: un equipo
altamente profesional y comprometido, que gene-
ra un mayor éxito en nuestro negocio y un mejor
servicio a nuestros clientes. ING es un gran lugar
para trabajar, en el que los profesionales que se
incorporan asumen responsabilidades desde el
primer momento y disfrutan de autonomía a la
hora de hacer su trabajo, lo que les permite mos-
trar su valía y crecer profesionalmente.”

“Los departamentos de gestión de personas
tenemos ahora más retos y más expectativas que
cumplir –añade desde Seat Markus Schmaderer–.
Las áreas nos demandan más en materia de capa-

citación de sus propios líderes (formación en lide-
razgo, gestión de equipos, programas de desarro-
llo, etc.) y nos exigen mayor asesoramiento y pro-
actividad. La misión de nuestro departamento de
recursos humanos es estar cerca de las personas,
ofrecerles perspectivas para el desarrollo de sus
competencias, reconocerles su rendimiento y ofre-
cerles un futuro profesional. Para ello, hemos esta-
blecido en el marco de nuestra estrategia una serie
de acciones e iniciativas orientadas a conseguirlo”.

Y es que una evidencia es incuestionable: el paso
de la sociedad industrial a la sociedad de la infor-
mación ha supuesto un cambio en la explicación
del éxito empresarial. Si primero se basaba en la
gestión de la producción, hoy reside en gran medi-
da en la transformación de la información que tan
fácilmente circula en conocimiento que redunde
en beneficio empresarial; en un capital intelectual
que beneficie el negocio, aportándole una ventaja
sobre sus competidores. En tanto que la informa-
ción solo pasará a conocimiento “traducida” por
los propios empleados, estos son fundamentales
para el éxito del negocio. 

Así, localizar el talento y saber seleccionar a los
más adecuados para cada puesto son los dos pri-
meros estadios de un proceso de gestión del capi-
tal humano que culminan con la contratación. Es
ahí dónde empieza la segunda, y quizá más impor-
tante tarea de los gestores de personas: saber fide-
lizar, mejorar y maximizar su capital humano. 

Circulación del conocimiento
Una de las finalidades de las herramientas digitales
es permitir que el conocimiento circule en la orga-
nización a fin de que crezca y beneficie a todos los
empleados incrementando día a día el knowhow
en beneficio del conjunto, pero también de todos y
cada uno de los individuos que lo componen. 

“De cara al futuro las TIC serán una herramienta
que resultará clave. Generará más valor al conoci-
miento, orientándolo más a aquellas áreas crucia-
les para la empresa como es la orientación al clien-
te, la innovación y la capacidad creativa, todo ello
enmarcado en la estrategia de la entidad. En el
siglo XXI no es realista diseñar una estrategia sin
contemplar los límites y aportaciones de la tecno-
logía”, afirma Ramón García, de Virtaula CaixaBank.
Y añade, “el uso de herramientas de análisis, 
así como la creación de espacios donde compartir
conocimientos de manera atractiva serán claves
para aprovechar el caudal de conocimiento que
nuestros empleados poseen. El trabajo de dinami-
zadores, del tratamiento de dicha información y el
uso de la misma generará no solo buenas prácticas
(como ya sucede) sino que generará un pool de
ideas aprovechables en la entidad”. 

Para Markus Schmaderer, de SEAT, “las TIC son
un elemento primordial para asegurar el cambio
de rol de Recursos Humanos hacia el asesoramien-
to estratégico. Las TIC facilitan la gestión de datos,
ofreciendo mayor rapidez y seguridad en la obten-
ción y registro de información relevante y ayudan-
do a minimizar errores. A su vez, permiten que
podamos tener una visión mucho más global a tra-
vés de las redes sociales, que seamos mucho más
agiles en la comunicación y más rápidos en la toma
de decisiones. En definitiva, se han convertido en
un elemento esencial en nuestro día a día”. 
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Tres claves para retener/fidelizar el talento

Markus Schmaderer, responsable de Desarrollo 
de Personal de Recursos Humanos de SEAT:
“Para fidelizar o atraer talento, debemos jugar 
en la “Liga de las empresas Top Employer” y, en
la medida de lo posible, ganarla. Para nosotros,
esto significa asegurar los siguientes puntos 
clave: 
• Tener una buena imagen de marca y de producto. 
• Ofrecer un trabajo atractivo, con oportunidades

de desarrollo. 
• Ofrecer unas buenas condiciones laborales”.

Ramón García, gerente de Virtaula CaixaBank:
“Talento no es solo teoría sino que también es
hacer. Debemos ubicar a las personas en aquel
lugar donde su talento sea plenamente desarrolla-
do. Debemos crear un entorno atractivo donde el
talento se encuentre confortable y que se potencie,
dándole argumentos para ello y no solo económi-
cos. De hecho, el auténtico talento busca un pro-
yecto donde materializarse. Intentamos que el
talento encaje con los objetivos y estrategia de la
entidad, de forma que se sienta identificado con
nuestros valores”.

Carmen Polo, directora de Recursos Humanos de
Axa España: “Ofrecer retos y proyectos ilusionan-
tes y desafiantes que vinculen a nuestros colabo-
radores emocionalmente. Apoyarles y acompa-
ñarles en esos retos. Tener una cultura  basada en
la confianza y el logro, en la inclusión y diversidad
que promueva la excelencia y el carácter empren-
dedor. Entender que el talento va más allá 
de nuestros empleados. Nuestros proveedores,
nuestros distribuidores, nuestros socios forman
parte de nuestra red de talento y tenemos que
gestionarlos de manera integral”.

Joseba Arano, director de Relaciones Huma-
nas de Calidad Pascual: “Tener buenos jefes;
la calidad del liderazgo es fundamental.
Lograr un “ecosistema” que ayude a retener
y comprometer: credibilidad, respeto a las
personas, trato justo, orgullo de pertenencia
y buen ambiente de trabajo. Tener un proyec-
to ganador que nos apasione. Nosotros lo
tenemos”.

Manuela Dragomir, directora de Recursos
Humanos de ING Bank Spain & Portugal:
“Empoderamiento: nuestra cultura organiza-
cional se basa en la confianza y el empodera-
miento, elemento clave en nuestra forma de
trabajar. El empoderamiento es también la
prueba de la madurez en la gestión de una
organización. Los managers más conscientes
y mejor preparados entienden el impacto posi-
tivo que el empoderamiento puede tener en
una organización. Desarrollo: tenemos que dar
a la gente la oportunidad de aprender y crecer
en la organización. Siempre le digo a las per-
sonas que el 90% de su carrera depende de
ellos. Todas las personas con un rendimiento
excepcional, ambición y potencial pueden
tener éxito en nuestra organización, a nivel
local o global. Eso sí, siempre y cuando estén
gestionando sus carreras activamente y no
esperen a sus managers o a cualquier otra per-
sona para hacerlo. Participación: mantener
informadas a las personas e implicarlas en los
proyectos estratégicos del banco son los facto-
res clave para la retención y el compromiso,
sobre todo en estos momentos, cuando el
cambio es parte de nuestro día a día, tanto en
los negocios como en la vida privada”.

Una de las finalidades de las
herramientas digitales es permitir

que el conocimiento circule 
en la organización con el fin 

de que crezca y beneficie a todos
los empleados
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En cuanto a cuál es la clave para lograr que el
conocimiento fluya y redunde en una ventaja com-
petitiva para la empresa, Ramón García responde
que: “Intranets, foros, contactos presenciales,
comunicación interna, redes específicas... Una
mezcla de todos estos factores. Para garantizar la
transferencia de conocimiento tanto el contacto
presencial como la utilización de estos medios en
todas sus formas son relevantes para nosotros”.

Y Manuela Dragomir, de ING Bank, añade: “Las
TIC nos permiten utilizar los datos de una manera
inteligente y transformarlos en información útil
para la toma de decisiones. Fomentan una cultura
que favorece la experimentación y el aprendizaje;
y nos hace replantearnos la manera de entregar
más valor a nuestros profesionales y no simple-
mente como una herramienta para hacer más efi-
ciente su trabajo. Hay dos cosas esenciales que se
deben hacer con el conocimiento: aprovecharlo y
compartirlo. Si las redes sociales se han converti-
do en algo de uso cotidiano para muchas perso-
nas fuera de la empresa, ¿por qué dentro debería
ser diferente?  Lo único que debería cambiar es el
tipo de contenidos, pero no cómo se comparten.
Ahora bien, hay que esforzarse en proporcionar
contenidos de calidad, atractivos, incluso llamati-
vos, que atraigan el interés de los profesionales,
que sean de utilidad, que les aporten valor, si no,
pasarán de largo”.

Desde Calidad Pascual, Joseba Arano explica
que: “Para nosotros el elemento fundamental 
es desarrollar una cultura de givers. En la medida
de que las personas estén dispuestas a compartir
lo que saben, a ayudar a otros, a ser generosos 
con lo que saben, podrán tener éxito dichas inicia-
tivas. En nuestra experiencia la clave del éxito no
es solo disponer de la tecnología, sino el desarrollo
de una cultura orientada a la colaboración y a com-
partir con los demás.”

“En AXA España apostamos claramente por 
una comunicación multidireccional, es decir, una
comunicación transparente y clara en todos los
niveles y en todas las direcciones –explica Carmen

Polo–. En este sentido, apoyamos nuestra apuesta
con la evolución de todas nuestras  herramientas,
hacia la tecnología 2.0. Entre ellas, destacamos
nuestra intranet ONE: única para todas las entida-
des en el mundo, que nos permite interactuar con
todos los colaboradores de AXA a nivel mundial.
Esta intranet tiene todas las funcionalidades para
construir una cultura colaborativa y digital: desde
wikis, foros, blogs, comentarios... En cuanto al
conocimiento, al igual que en la comunicación,
pensamos que una organización que comparte y
gestiona el conocimiento es una organización que
potencia la cultura del aprendizaje e innovación.
Para ello, además de nuestra intranet, contamos
con AXAGORA, nuestra plataforma de e-learning,
que tiene más de 10.000 usuarios entre colabora-
dores y distribuidores. Contamos con una oferta
formativa de cerca de 100 cursos online, disponible

para ambos colectivos. Entre las distintes temáti-
cas, tenemos cultura de empresa, liderazgo, ofimá-
tica, negocio, productos, habilidades...”.

Deseos de futuro
Preguntamos a todos los entrevistados acerca de
sus expectativas en cuanto a evolución y disponi-
bilidad de más y mejores herramientas digitales
para un mejor B2E.

“Actualmente –nos explica Ramón García, de Vir-
tuaula CaixaBank–, estamos detectando una caren-
cia de habilidades competenciales en muchos can-
didatos. Las herramientas se centran más en

aspectos fácilmente medibles como conocimien-
tos curriculares, idiomas o experiencias laborales
previas. Sería interesante que, de alguna manera,
pudieran medir aspectos relacionados con soft
skills y que interrelacionaran con las necesidades
de la compañía”. 

Para Manuela Dragomir, de ING, la clave reside
en que “las herramientas corporativas muchas
veces se construyen sin tener en cuenta la opinión
de los usuarios finales. El tiempo que se pierde uti-
lizando una mala herramienta le cuesta dinero a la
empresa. La usabilidad de las herramientas corpo-
rativas debería revisarse y actualizarse con mucha
más frecuencia con la que se hace”.

“La consumerización de la tecnología ha provo-
cado que las personas tengan acceso a dispositi-
vos y aplicaciones antes en sus hogares que en el
entorno laboral. Por eso, para nosotros, –explica

Carmen Polo, de Axa España– es clave el concepto
de digital first, que nos debe ayudar a anticiparnos
a las nuevas maneras de relacionarse de las perso-
nas e implementar estas nuevas maneras de uso
de la tecnología en nuestro día a día”.

“En Calidad Pascual –nos comenta Joseba Ara-
no– acabamos de lanzar una herramienta de van-
guardia para gestionar nuestros procesos de talen-
to. Esta herramienta que hemos lanzado dentro del
marco de nuestro programa Pascual Talento nos
abre un mundo de nuevas posibilidades para lo
que tenemos que preparar adecuadamente a la
organización. La transparencia en el acceso a la
información, la movilidad, la inmediatez, la posibi-
lidad de tener el feedback de otros que no son tu
propio jefe, la gestión del reconocimiento social,
son retos que ya están aquí y que van a requerir
toda nuestra destreza, capacidad innovadora y la
asunción de un cierto riesgo para tener éxito”. 

“En un futuro –explica Schmaderer–, creo que
debería haber mayor interactividad entre 
las empresas y posibles empleados a través de las
redes. Por ejemplo, en la búsqueda de empleo 
las empresas podríamos ofrecer más información
de manera interactiva, cercana y abierta a poten-
ciales candidatos. Asimismo, identificar y tener a
nuestra disposición otros canales de acceso más
segmentados a estudiantes o jóvenes que puedan
mostrar su interés por nuestra compañía (no solo
los habituales como Twitter, Facebook, u otras redes
generalistas). Está claro que el futuro pasa por
seguir desarrollando y avanzando en estas herra-
mientas y que cada vez más tanto nuestros emple-
ados actuales como futuros van a utilizarlas en su
propia gestión dentro de la empresa, así como en
la búsqueda de información y de empleo” �

redaccion@equiposytalento.com
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Desde RRHH demandan soluciones que contribuyan 
a medir las softskills y que las interrelacionen con las 

necesidades de las compañías
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