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Remedios Orrantia
Directora General de RR.HH. e Inmuebles de VODAFONE

I CAMILLA HILLIER-FRY
Socia de PeopleMatters.

Observatorio de Recursos Humanos y RR.LL.

Describa su compania y sus priorida-
des en la actualidad.

El 1 de enero de 1985, Michael Harri-
son, hijo del presidente fundador de
Vodafone, hizo su primera llamada
movil sobre la red de la compadia.
Esta llamada supuso también un hito
para el Reino Unido, al ser la primera
realizada en las islas britanicas. Desde
entonces, el Grupo Vodafone se ha
convertido en una de las companias
de telecomunicaciones mas grandes
del mundo.

Proporciona servicios moviles en 26
paises (y tiene acuerdos con otros 51
mas) y servicios de banda ancha fija
en 17 paises. Actualmente dispone de
la Red movil multipais mas grande del
mundo y es el segundo operador de
Europa en despliegue de kildmetros de
fibra Optica y tercera del mundo.

El plan estratégico de la compania
para los proximos 3 afios acompana
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el plan de digitalizacion. Vodafone
quiere dar una propuesta competitiva
y preferencial, basada en tres pilares
solidos: experiencia de cliente inigua-
lable, conectividad total e innovacion,
ofreciendo nuevas soluciones a nues-
tros clientes y empleados.

Queremos convertirnos en una com-
pania total digital, con total satisfac-
cion del cliente y del empleado desde
Recursos Humanos, y totalmente
convergente.

;Qué ha provocado que su compa-
fiia tome iniciativas para reforzar el
talento en la era digital?

En Recursos Humanos somos el motor
de la transformacion, un jugador
decisivo para lograr los objetivos
estratégicos de la compania. La clave
del éxito de la transformacion digital
a largo plazo no radica exclusivamente
en la tecnologia, sino en un cambio de
aptitudes y actitudes.
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En cuanto aptitudes hay que ayu-
dar al talento a desarrollar nuevas
competencias, ademas es momento
de revisar los modelos de liderazgo y
asegurar que contamos con embaja-
dores del cambio; la digitalizacion no
esta por venir, es ya una realidad y es
en este entorno en el que se tienen
que desenvolver los lideres.

Y en cuanto actitud no podemos
negar la diversidad generacional con la
que cuenta la organizacion; a las dis-
tintas generaciones hay que ayudarlas
a evolucionar y hacerlas participe de
forma que no perdamos su cono-
cimiento y aportacion. La transfor-
macion digital requiere incorporar
nuevos habitos como la colaboracion,
transparencia, agilidad y, sobre todo,
apertura a lo desconocido.

;Como impactan las nuevas formas
de trabajo/relacién entre distintos
colectivos, por ejemplo, el trabajo en
red, la multidisciplinariedad?

La digitalizacion debe llevar implicita
la agilidad en los procesos, pero, en
ocasiones, si no tenemos en cuenta
la diversidad en todos sus ambitos
puede fracasar al igual que cualquier
otra medida que requiera la necesidad
de cambiar comportamientos.

En Vodafone estamos midiendo por
ejemplo el uso que se hace de Smart-
Working o trabajo en movilidad en
funcion de la edad, antigiiedad, nivel
jerarquico, género y area funcional.

Colaborar y comunicarse con los com-
paferos a través de una Red Social
Corporativa ademas de incrementar el
compromiso con la compania, agiliza
el acceso a la informacion vy al igual
que cualquier red social hace mas
plana la organizacion.

Destaca como estan cambiando los
modelos de colaboracion a traves de la
gestion de la informacion en la nube;
trabajar en un mismo documento en
tiempo real y co-crear relevan al inter-
cambio interminable de correos. Para
ayudar a nuestros empleados en el

uso de Office 365 y experimentar estas
ventajas hemos lanzado la Comunidad
Digital Ninjas, expertos y nativos digi-
tales que dan soporte e informacion
continua a todos los empleados.

'El desarrollo del talento
tiene como multiplicador
la cultura y la motivacion”

;Como describiria el cambio cultu-

ral que esta experimentando en su
compania?

En Vodafone la innovacion, agilidad
para el cambio, la busqueda de retos y
poner a nuestros clientes en el centro
de todo lo que hacemos son compor-
tamientos que estan haciendo que

este proceso de transformacion se
desenvuelva con mas naturalidad que si
viniésemos de un entorno mas estatico.

El cambio o evolucion cultural no es
ajeno a lo que esta pasando en nuestra
sociedad. Todos nuestros empleados
tienen smartphones en los que descar-
gan aplicaciones para hacer mas facil
su vida diaria, ademas realizan compras
en desde sus terminales sin desplazarse
fisicamente a una tienda y muchos de

ellos estan conectados a amigos y fa-
miliares en Redes Sociales. Esto es una
realidad, el reto esta en trasladar parte
de estos comportamientos al entorno
empresarial y ser capaz de desaprender
para empezar a aprender a hacer las
cosas de otra manera.

Es clave el compromiso del Comité de
Direccion y CEO impulsando y apoyan-
do las iniciativas y dando coherencia
al plan de transformacion.

iQueé significa el talento en la era
digital para su compania? ;En qué se
diferencia del talento que gestionaba
antes?

En este punto cabe diferenciar las
acciones que se realizan con el talento
interno en cuanto a transformacion
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cultural y capacitacion, la incorporacion
de nuevos perfiles a la organizacion vy,
por ultimo, el cambio de procesos en
cuanto a la gestion del talento.

En relacion al primer punto significa
que la compania debe poner foco en
dar las herramientas digitales necesa-
rias para asegurar que todos trabaja-
mos de una forma mas agil y eficiente,
ademas lleva consigo que aquellas
personas que estan en areas que se
estan digitalizando necesitan que cree-
mos ecosistemas de formacion que les
ayuden a adquirir las nuevas compe-
tencias que requieren sus puestos. Por
ejemplo, hemos lanzado una App que
permite la gestion inteligente de los
servicios del edificio.

La incorporacion de nuevos perfiles
lleva consigo reflexionar acerca de
nuevos modelos organizativos y plan-
tearse donde deben estar las nuevas
funciones. Desde RR.HH. en ocasiones
no prestamos la atencion que requiere
y obviamos el impacto que tendra la
incorporacion de nuevos perfiles a los
procesos de negocio, incurriendo en el

riesgo de incrementar la burocracia 'y
conflictividad entre areas en lugar de
la agilidad.

Y, por ultimo, hemos tenido que incor-
porar nuevas metodologias y herra-
mientas en los procesos de gestion del
talento desde su captacion hasta su
incorporacion y desarrollo dentro de la
compania. La experiencia del candi-
dato en el proceso de seleccion se ha
enriquecido con video-entrevistas,
gaming, assessment online redu-
ciendo los tiempos de los procesos y
mejorando el indice de satisfaccion

de los candidatos. Por otro lado, en el
ambito de la formacion hemos replan-
teado el concepto de la universidad
corporativa y redisefado los espacios
de formacion con un enfoque 90%
digital y 10% presencial.

iSe ha redefinido el rol del lider para
gestionar al Talento en la Era Digital?
El rol del lider es clave en esta trans-
formacion y en cualquier otra que
esté por venir; en Vodafone llevamos
afnos trabajando en un modelo de lider
que valore la diversidad trabajando de
forma inclusiva, que asuma riesgos y
fomente que su equipo los acometa,
que haga coaching y desarrolle en
lugar de cefirse a la revision de la
consecucion de objetivos.

;Qué hace para gestionar el talento
colectivo, aparte del talento individual?
Pretender una transformacion digital
con éxito a largo plazo sin gestionar
el talento colectivo estaria abocado al
fracaso. En este ambito hemos lanza-
do un programa de e-learning a través
del cual todos los empleados pueden
aprender los conceptos basicos del
mundo digital, también hemos lanza-
do en el Boletin con contenidos que a
un lider digital le pueden interesar.

Una de las iniciativas que mejor esta
funcionando en Vodafone son los Di-
gital Days, sesiones donde se exhiben
las diferentes tecnologias y compafie-
ros expertos explican como incorpo-
rarlas al dia a dia de trabajo.

iQué estrategias utiliza su compafiia
para atraer talento digital?

Estamos en un momento en el que un
candidato puede evaluar el proceso
de seleccion de la misma forma que
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evalla un hotel, un restaurante o una
pelicula. Esta situacion nos hace ser
conscientes de lo importante que es
cuidar la experiencia del candidato
de la misma forma que cuidamos a
nuestro cliente.

El éxito en la atraccion de estos perfiles
radica en la necesidad de hacerlo en su
mismo idioma. En Vodafone hemos di-
gitalizado la experiencia del candidato
incorporando assessment center con
tablets donde no haya papeles, video-
juegos para evaluar sus comportamien-
tos y video-entrevistas que acortan el
proceso de seleccion. Los resultados
han sido fantasticos, hemos reducido
el tiempo de seleccion un 30%, la satis-
faccion es del 100%.

;Qué hace su compafia para detectar
y desarrollar este talento?

Nosotros definimos el talento como
aquellas personas que tienen la agi-
lidad y la curiosidad por aprender en
cualquier situacion ya sea de éxito o
error, y que ademas sean capaces de
aplicar este aprendizaje en cualquier
caso por muy diferente que sea.

En Vodafone tenemos un programa
de evaluacion del talento basado

en un modelo global de indicadores
que nos permite su identificacion de
una forma sistematizada y evaluarlo
consistentemente con independencia
del area, ciudad o pais en el que nos
encontremos. Este modelo ayuda a los
lideres a identificar el talento no sélo
con el objetivo de seleccionar personal
para sus equipos, sino con un enfoque
de desarrollo.

;Como han cambiado las estrategias
de motivar las personas con talento
en la era digital?

Hasta el momento en Recursos Huma-
nos hemos utilizado Big Data de una
forma modesta, sin embargo People
Analitycs se ha incorporado como
una herramienta clave dentro de la
gestion de RR.HH. que nos permite
ajustar mas las medidas para asegurar
los niveles mas altos de compromiso
y motivacion en las organizaciones.
Para nosotros este ano es una de las
principales prioridades. Este nuevo
contexto demanda que se revisen las
politicas retributivas y de conciliacion,
los planes de desarrollo, los estilos de

liderazgo... Hemos de aprovechar toda
la informacion que tenemos de los
empleados para ser capaces de afinar
mas las medidas y asi obtener mejores
resultados en el nivel de compromiso.

;Con qué dificultades se encuentra

a la hora de gestionar este tipo de
talento?

El talento digital no es diferente

a otros perfiles clave que tiene la
organizacion; la principal dificultad de
retencion es ser capaz de ofrecer el
dinamismo que su curiosidad requiere
0, en algunos casos, que su sentido de
la inmediatez demanda. El desarrollo
del talento tiene como multiplicador
la cultura y la motivacion, si uno de
los dos falla el nivel de compromi-

so bajay, por lo tanto, el riesgo de
perder al profesional aumenta. En este
ambito es habitual que incorporemos
talento digital que viene de entornos
culturales de start-up muy diferentes
a lo que se encuentran en una gran
corporacion que, por joven que sea,

tiene una complejidad y dinamica de
trabajo diferentes.

iMerece la pena intentar retener el
talento? ;Debemos ahora acostum-
brarnos a la movilidad de talento?
Desde RR.HH. nuestro rol y responsa-
bilidad es disefar politicas y facilitar
metodologias de trabajo que ayuden a
los mandos a fidelizar el talento desde
el desarrollo y crecimiento de sus equi-
pos a nivel personal y profesional. Y es
que no nos gusta la palabra retener,
parece que tiene una implicacion de
estar donde no se quiere.

Preferimos hablar de fidelizar, una
fidelidad que una organizacion debe
ganarse todos los dias, porque es lo
que garantiza que los empleados den el
maximo y que los niveles de involucra-
cion con la empresa alcancen el maxi-
mo. Debemos acostumbrarnos a dos
cosas: movilidad y globalidad, que son
positivas porque aportaran flexibilidad
y competitividad a las empresas.
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