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Atraer talento, retenerlo y saber gestionarlo son piezas claves en el
funcionamiento de cualquier empresa. Los departamentos de Recursos
Humanos han ido ganando un mayor protagonismo y gracias a la tecnologia se
han desarrollado nuevas aplicaciones y metodologias que facilitan su trabajo y
mejoran su resultado. Varias empresas especializadas en el sector comparten
sus experiencias y definen los retos que todavia tienen por delante en un
momento en el que entender las necesidades de cada persona dentro de una
organizacién es clave para tener éxito.
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a tecnologia ha tenido un
impacto enorme en los

Recursos humanos y es uno

de los aliados mds importantes

que actualmente posee el sec-
tor ya que se apoya en €l para crear
nuevas experiencias para candidatos
y clientes. Con dicha tecnologia ha
cambiado radicalmente la forma de
trabajar en esta 4rea. Primero, por la
automatizacién de procesos, lo cual
supone ahorro de tiempo y esfuerzo
al eliminar la necesidad de hacer
estas tareas manualmente. Pero sobre
todo se han introducido muchos
cambios con el uso de herramientas
de gestion de talento. “Han surgido
sistemas y software especializados
lo que nos permite administrar de
manera mas eficiente la informacién
sobre los empleados, su rendimien-
to y su desarrollo”, resalta Maite
Moreno, directora del Mdster en
Recursos humanos de EAE Business
School Barcelona. Ademads, la tec-
nologfa permite recopilar y analizar
datos relacionados con los recursos
humanos, “obteniendo informacién
valiosa sobre el desempefio de los
empleados, las tendencias en el reclu-
tamiento y la satisfaccién laboral,
entre otros aspectos’, afiade la docen-
te. Una informacién respaldada por
datos que ayuda a tomar decisiones
mds informadas y estratégicas en la
gestién del talento.

Moreno sefiala varias metodologias
innovadoras que han aparecido para
la captacién de talento, como el
employer branding, que se enfoca en
construir una marca empleadora s6li-
da y atractiva para atraer a los mejo-
res candidatos. El inbound recrui-
ting, por su parte, se basa en aplicar
estrategias de marketing digital para
atraer y captar talento de forma
proactiva. Esto implica utilizar técni-
cas como el contenido relevante, las
redes sociales y el posicionamiento de
la marca en linea. Ademads, ha habido
un aumento en el uso de plataformas
y redes sociales profesionales, como
LinkedIn, para el mismo fin. “Estas

herramientas permiten a las empresas
buscar perfiles especificos, conec-
tarse con profesionales destacados
y promocionar sus oportunidades
laborales de manera mds efectiva”,
subraya la docente. También se han
popularizado los hackathons y los
challenge-based recruitment, “donde
las empresas plantean desafios o pro-
yectos a los candidatos, evaluando
asf sus habilidades y competencias de
manera mds préctica’, anade.

Si observamos el ciclo de vida de
un empleado nos damos cuenta que,

Elusodela
inteligencia artificial
haimpactado
fuertemente en
procesos como el
reclutamiento, tanto
agilizando la ohtencion
de candidatos
como ofreciéndoles
informacion acerca
de suproceso de
seleccion en tiempo
real. Asimismo,
tamhién harevisado
el concepto de
entrevistas

hoy en dia, el uso de la tecnologia
estd presente en todos y cada uno de
sus procesos, desde el reclutamiento
hasta la salida. “En algunos de ellos,
se ha vuelto un valor absolutamente
diferencial y define la experiencia
del candidato”, afirma José Manuel
Vézquez, Operational Leader de
Eurofirms Group. Por ejemplo, el
uso de la inteligencia artificial ha
impactado fuertemente en procesos
como el reclutamiento, tanto agi-
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lizando la obtencién de candida-
tos como ofreciéndoles informacién
acerca de su proceso de seleccién en
tiempo real. Asimismo, esta tecnolo-
gia también ha resultado diferencial
en la creacién de un nuevo concepto
de entrevistas, “donde los formatos
phygitales aparecen como soluciones
clave para la escalabilidad de estas, y
de nuevo para ofrecer experiencia de
candidato innovadoras y diferentes”,
pone en valor Vizquez. La inteligen-
cia artificial también ha resultado
util para la redefinicién de procesos
de onboarding y permitiendo la inte-
raccién de los empleados con bots
que les ayudan en la gestién de su dia
a dia con la compafifa. Y adicional-
mente, tecnologias como la realidad
virtual o la realidad aumentada “han
permitido evolucionar los procesos
de onboarding y de formacién de
empleados, permitiendo entre otras
cosas, virtualizar los entornos de
trabajo”, matiza.

Y en términos de mejora de pro-
ductividad, también ha sido clave
para la obtencién de KPIs perso-
nalizados “que permiten ligar la
estrategia corporativa al desempenio
individual, permitiendo monitorizar
facilmente su evolucién”, cuenta el
lider de Operaciones de Eurofirms.
Esta companfa de Recursos humanos
cuenta con una aplicacién a disposi-
cién de los trabajadores con la que
pueden hacer seguimiento de sus
candidaturas, gestionar sus néminas
o reportar las horas trabajadas en su
contrato vigente. Ademds, el Grupo
Eurofirms ha adquirido CornerJob,
un marketplace propio enfocado en
perfiles blue collar “donde candida-
tos y clientes pueden encontrarse”, y
BuscoExtra, una plataforma digital
que “agiliza la contratacién de per-
files de hosteleria”, avanza Vdzquez.
Tal y como explica Francisco Ribeiro,
director general de ManpowerGroup
Espana, “la tecnologia ha acelera-
do la capacidad de encuentro entre
ambos lados de la cadena (empresas
y candidatos), y la informacién dis-
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El uso de la inteligencia artificial
en distintas areas levanta siem-
pre muchas dudas sobre su pa-
pel frente al trabajo humano y en
el caso de la gestion del talento
ocurre lo mismo. “Probablemente
se ha abusado de las ideas catas-
trofistas sobre la implicacién que
la Inteligencia Artificial tiene en el

mundo del trabajo. Es una reali-
dad -anunciada durante 11 aros,
pero democratizada ahora- de la
que ya nos serviamos multitud de
empresas a la hora de automatizar
y procesar grandes volimenes de
datos”, comenta Francisco Ribei-
ro. Asegura que no se debe olvi-
dar que hay una persona antes y

Inteligencia artificial, enemigo o aliado

después de la tecnologia. “Antes,
a la hora de identificar las com-
petencias y necesidades para un
puesto, y después, para validar
que los datos ofrecidos por el soft-
ware se ajustan a lo identificado
inicialmente. La Inteligencia Artifi-
cial ayuda a reducir subjetivismos,
pero no sustituira al criterio huma-
no”, resalta el director general de
ManpowerGroup.

Segun WEF frente a los 85 millones
de puestos de trabajo que desapa-
receran en el mundo en los proxi-
mos afos por la incorporacion de
la Inteligencia Artificial, entre otras
tecnologias, al mundo del trabajo,
se crearan mas de 200 millones de
empleos nuevos. “Lo que nos toca
ahora, como empresas y como
sociedad, es preparar a las perso-
nas, cuyos puestos puedan estar
en peligro por ser mas repetitivos,
a convertirse en gestores de tec-
nologia o reciclarse en posiciones
mas necesitadas por las empresas
actuales”, subraya Ribeiro.

ponible para decidir el éxito de una
nueva relacién laboral”. Actualmente,
la tecnologia puede complementar
cualquier paso en la ecuacién de la
atraccidn, seleccién, desarrollo y for-
macién que las empresas tienen para
los empleados “siendo mds eficaces
en la segmentacién e identificacién
de candidatos, y también a la hora de
predecir el ratio de éxito en el encaje
de la persona en un equipo ya forma-
do.... Evaluaciones mds objetivas en
cuanto a su rendimiento, y solucio-
nes de formacién interna para mejo-
rar las cualidades y, de esta forma, la
contribucién del empleado a los obje-
tivos de la compafiia”’, pone como
ejemplos. Sin olvidar su importancia
de la automatizacién en burocracia
administrativa. “Cada afo, ayuda-
mos a mds de 15 mil empresas en
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Espafa en la externalizacién de cual-
quier tipo de necesidad de Recursos
humanos, desde la seleccién hasta la
gestién de néminas. Todo esto no
serfa posible sin herramientas tec-
noldgicas propias y de vanguardia’,
puntualiza.

Fidelizar el talento

La fidelizacién de personas estd
siempre en un constante cambio y
la empresa debe entender cudl es el
factor clave de atraccién para cada
persona. “La remuneracién, a pesar
de tener todavia un peso relevante,
no es siempre una prioridad para
muchos candidatos, pero sf el salario
emocional”, indican desde el grupo
Adecco. Es decir, los candidatos dan
mucho valor a una mayor flexibili-
dad horaria, bien como la posibilidad

de carrera, la apuesta en la salud
y bienestar, pasando por mejores
funciones, desafios mds interesantes,
principalmente, reskilling, upskilling
y diferentes propdsitos. “El apego a
la empresa y el recelo de cambio son
factores que ya no son tan inhibido-
res, sobre todo para las nuevas gene-
raciones”, sefiala la compafia. Como
cada vez es mds dificil fidelizar el
talento, hay que estar atentos a las
necesidades individuales.

“La retencién del talento es un desa-
fio de todos los stakeholders en el
mercado, incluso mds que las propias
empresas, tiene que conseguir encarar
de forma critica definiendo estrate-
gias bien pensadas”, apunta Tatiana
Tedfilo, manager Human Resources
Mazars Portugal. “La apuesta estd en
la preparacién de las personas, mejo-



rando todo lo que tiene que ver con
los procesos de Recursos humanos y
providenciando aprendizaje intenso
al nivel de liderazgo”, afiade. Desde
Mazars consideran que para la reten-
cién del talento son imperativos pro-
gramas internos de desarrollo, flexibi-
lidad en el trabajo, una compensacién
financiera competitiva y oportunidad
de crecimiento. “Al mismo tiempo es
necesario prestar atencién a lo que los
colaboradores valorizan, como liber-
tad, conocimiento, estabilidad, auto-
gestion o propésito”, recuerda Tedfilo.
“Ahora hay una guerra de talento.
Antes habfa la cultura de la antigiie-
dad y eso se ha perdido, se busca
un bienestar personal y profesional,
un propdsito en la vida’, cuenta
Sylvia Taudien, fundadora y CEO
de Advantage Consultores. Con una
experiencia de 20 afios en el sector
no tiene dudas de que “las empresas
deben buscar formas atractivas para
atraer el talento y se quede”. Y es que
en 2023 se unen varias generaciones
de trabajadores en la misma empresa
con intereses y motivaciones distintas.
“El departamento de Recursos huma-
nos ha de poder identificarlas y ajustar
su Propuesta de Valor al Empleado a
esta nueva realidad”, indica Francisco
Ribeiro. Frente a la generacién ‘boo-
mer, que fundamentalmente busca
estatus y predictibilidad en sus tareas,
la generacién “Z’ prefiere rotar cada
dos afos, o antes, y elegir una empresa
por sus valores éticos y compromiso
social. ~ Sefala también que se ha
producido un vuelco en las priorida-
des de los profesionales, premiando
la flexibilidad y el bienestar integral
por encima del ingreso econdémico.
“Fidelizar talento no tiene que ser un
reto para las empresas si son capaces
de anticipar las necesidades de sus
profesionales y disefiar una propuesta
de valor acorde. Eso podrd reducir la
rotacién de profesionales”, anade.

Desafios
Los recursos humanos tuvieron y
tienen siempre la preocupacién maxi-
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Inbound recruiting

Una de las
nuevas meto-
dologias de se-
leccion de per-
sonal es el lla-
mado inbound
recruiting con
la que Adecco
ha sido pionera
en Portugal. “En
un mercado ca-
racterizado por
la escasez de
recursos es fun-
damental innovar en la forma de
comunicar con los candidatos.
Inbound recruiting se basa en
una comunicacion diferenciada y
personalizada tomando el proce-
so de reclutamiento mas eficien-
te y también en una experiencia
mas positiva para el candidato...
El principal objetivo de esta me-
todologia es atraer, envolver vy,
por fin, convertir “leads” en can-
didatos”, explican desde el gru-
po Adecco.

Al contrario de los métodos de
reclutamiento tradicionales, que
se basan en la publicacion de
anuncios de empleo y en el con-
tacto con candidatos pasivos,
el inbound recruiting conlleva
la creacion de contenidos ba-
sado en estrategias de inbound
marketing y employer branding,
concebidos para captar la aten-
cion de los candidatos identifi-
cados como target para cada
posiciéon, o sea, el candidato
persona. “Estos contenidos
pueden asumir varios formatos,
marcando una presencia online
fuerte, promoviendo la proximi-
dad con el candidato y la huma-
nizacion de la marca”, resaltan
desde la firma.

La comunicacion se centra nor-
malmente en tépicos relaciona-

dos con la cultura, los valores
y la misién de las empresas, lo
que permite construir relaciones
y crear conexiones con nuestros
talentos. “Asi, las redes sociales
asumen una relevancia mayor,
Nno porque se aseguran un mayor
alcance sino también potencian
una experiencia innovadora y po-
sitiva para el candidato”, afnaden
El grupo Adecco, en conjunto
con el creador del inbound re-
cruting, formé a sus equipos e
implementé todas sus herra-
mientas para que esta metodo-
logia forme parte de su forma
de trabajar. “Adicionalmente
creamos un equipo de marke-
ting digital totalmente orientado
para el candidato, el cual permite
una comunicacion mas eficien-
te y consecuentemente mejores
resultados de conservacién en
los anuncios que publicamos”;
explica Adecco Grupo.

La adopcién de inbound recrui-
ting les ha permitido mejorar
significativamente la asertividad
de los procesos de reclutamien-
to, aumentando el nimero de
candidaturas, pero sobre todo
la relacion de adecuacion del
candidato a la funcién. “Es una
metodologia Unica y disruptiva”,
puntualizan.
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Nuevas formas de trabajar ('The New WoW")

La metodologia The New WoW,
disefiada por Peoplematters en
colaboracion con Henko en 2021,
surgié con el objetivo de ayudar a
las empresas a visualizar y orien-
tar el proceso de transformacion
asociado a las nuevas formas de
trabajar. “En algunos casos, em-
presas que ya habian empezado
a incorporar modelos de trabajo
mas o menos hibridos, simple-
mente tuvieron que “correr’” mas,
y gestionarlo con una intensidad e
impacto inesperados”, explica Mi-
riam Aguado, socia en Peoplemat-
ters. En la mayoria de los casos,
sin embargo, “supuso plantearse y
poner en marcha una forma de tra-
bajar que dificilmente habria surgi-
do espontaneamente”, afade.

A través de su modelo y metodo-
logia, ponen de relevancia cuatro
grandes perspectivas a considerar
y trabajar para lograr una implanta-
cion eficaz del modelo hibrido:
Leading: desarrollando un lide-
razgo orientado desde el futuro
sostenible y no desde las expe-
riencias pasadas.

Working: disefiando una orga-
nizacién, modelos de gestién y
entornos de trabajo altamente
colaborativos, hibridos y centra-
dos en la persona.

Sharing: generando una cultura or-
ganizacional conectada y diversa.
Feeling: atendiendo al propdsito y
a las emociones de las personas
para generar la mejor experiencia
de transformacion.

“Es evidente que poner en mar-
cha esta infraestructura requiere
trabajarla de forma estratégica,
asegurando que atendemos, pre-
paramos y gestionamos todas las
claves para una transformacion
sostenible, desde una experiencia
empleado positiva y emocional”,
resalta Aguado. Desde People-
matters creen que la conversacion
y el debate se esta centrando alre-
dedor del teletrabajo y sus posi-
bles modalidades cuando “el foco
deberia estar en cémo generar y
potenciar entornos de flexibilidad
en los que las personas sean mas
duenas de su tiempo, ademas de
miembros activos y comprometi-
dos de un equipo, una empresa,
que consigue resultados”.

La aplicacion mas directa de la
metodologia The New WoW co-
mienza por la reflexién, al mas alto
nivel de gestion, sobre qué mode-
lo es el que tiene sentido en cada
organizacion, teniendo en cuenta
su area actividad, su estrategia, su
cultura y sus capacidades.
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ma de encontrar al mejor candidato, el
mejor talento, de fidelizarlo y de con-
seguir todo esto manteniendo la cul-
tura organizacional y el cuadro legal
vigente en la altura. “Actualmente los
objetivos son los mismos, y a pesar
de existir mds herramientas, tecnolé-
gicas y a nivel de salario emocional,
la realidad actual del mercado de
empleo caracterizado por la escasez
de talento, aumenta exponencialmen-
te los desafios diarios de cualquier
departamento de Recursos humanos”,
resalta Adecco Group.

Peoplematters recuerda que cada
organizacion tendrd sus propios retos
en la gestién de sus personas, pero
hay algunos en comun. Entre ellos,
“adquisicién de talento, compromiso
y pertenencia, diversidad e inclusién,
gestién del cambio, aprendizaje con-
tinuo, tecnologia y automatizacién y
cumplimiento normativo”.

En este entorno cambiante y de
evolucién digital, el papel del lider
gana un mayor protagonismo. Un
lider que destaca es el que tiene
conocimiento del negocio, pero tam-
bién acompana y estd préximo de
las personas, tiene conocimiento de
finanzasy de tecnologia e innovacidn.
“En un momento en el que la trans-
formacién digital puede proporcionar
ganancias significativas de produc-
tividad, comprender la tecnologia y
las nuevas formas de trabajo marca-
rd la diferencia” apunta Maria Joio
Vaz, head of Sustainability Services
Mazars Portugal. Sefiala igualmente
que el cambio cultural en las empre-
sas debe acompanar este ambiente de
evolucién. “Es una realidad y exige
lideres con madurez emocional para
dirigir situaciones completas, capaces
de direccionar y apoyar al mismo
tiempo que proporcionan a los equi-
pos un ambiente de seguridad emo-
cional y autonomia, y estdn abiertos a
la innovacién”, puntualiza Vaz.

Ademds, en un entorno empresarial
cada vez mds globalizado, es esencial
que los lideres de Recursos humanos
tengan una conciencia global y la



capacidad de adaptarse a diferentes
culturas y contextos. Por eso en EAE
Business School ensefian a sus alum-
nos “a pensar de manera estratégica y
a alinear las politicas y pricticas de
recursos humanos con los objetivos
organizacionales”, resalta la profesora
Maite Moreno. Recuerda igualmente
la importancia del aprendizaje conti-
nuo y la actualizacién constante por
lo que “es crucial que los lideres estén
al tanto de las dltimas tendencias y
mejores précticas’.

Mazars Portugal sehala también que el
mundo de la dedicacién a las tareas ten-
derd a desaparecer y hay una necesidad
cada vez mayor de todos los colaborado-
res, independientemente de la jerarquia
o funcién, de sentir que forman parte
de algo que influencia a las personas y la
economia de forma positiva. “Cada vez
mds personas van a buscar la gestioén del
conocimiento, la ética y la comunica-
cién permanente como criterios para la
eleccién de los proyectos y son estas las

estrategias y herramientas que se estdn
desarrollando para la contratacién de
personas”, explica Maria Joao Vaz.

Formacion para las profesiones
emergentes

Casi el 80% de las empresas de todo
el mundo afirman tener problemas
para encontrar a los profesionales con
las competencias que necesitan para
ocupar las posiciones que tienen abier-
tas. “De forma también mayoritaria,
las competencias que buscan son fun-
damentalmente soft: colaboracién, tra-
bajo en equipo, autonomifa...", resalta
Francisco Ribeiro. En el caso especifi-
co de Espana la tasa de paro es superior
al 13% y del 30% en los jévenes, pero
se da también el caso de que hay secto-
res sin profesionales suficientes (como
el de IT, que ha derivado en sueldos
inflacionistas y en una guerra por el
talento). “Ante esta circunstancia, las
empresas optan cada vez mds por for-
mar ellas mismas a los profesionales en
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las competencias que requieren. Bien
sean equipo actual o futuro, muchas
recurren a disefar sus propios itine-
rarios formativos”, indica el director
general de ManpowerGroup Espana.

En EAE Business School apuntan
varias tendencias y pricticas efectivas
en la busqueda de talento para profe-
siones emergentes. “Es esencial utilizar
canales y plataformas digitales para
identificar y atraer a los candidatos
adecuados. Ademds, las empresas sue-
len wutilizar sus propias pdginas web
y portales de empleo”, resalta Maite
Moreno. También es importante esta-
blecer alianzas con instituciones educa-
tivas, universidades y centros de forma-
cién especializados en dreas relevantes
para estas profesiones. “Otra prictica
efectiva es participar en eventos y ferias
de empleo especializadas en tecnologfa
y nuevas profesiones”, afnade la docente.
Asimismo, es esencial tener en cuenta
la importancia de la diversidad y la
inclusién. W
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