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Talent Day 26 reune a lideres

de gestion de personas para

anticipar el futuro del talento

El Museo Reina Sofia de Madrid fue un afio mas el escenario de la décimo primera
edicién de Talent Day, reuniendo a mas de 1.300 profesionales de gestién de
personas. Bajo el claim “Transformation, anticipation, influence & vision”, mas de
70 ponentes de companias lideres del pais compartieron a principios de mayo su
vision, experiencia e inspiracion para abordar las tendencias e innovaciones ante el
numeroso publico reunido en ambos auditorios y la sala de Talent Talks.

Organizado por Equipos &Talento, y con ponen-
cias y casos de éxito en tres espacios simulta-
neos, el evento ofrecié una agenda de alto im-
pacto con mas de 20 mesas redondas, una
Keynote Talk y seis Talent Talks, centradas en te-
maticas clave como la inteligencia artificial, la
transformacion cultural y tecnolégica, el lideraz-
go, la experiencia de empleado, el engagement,
el bienestar, la flexibilidad, la transparencia sala-
rial, la comunicacién interna, el learning y el em-
ployer branding.

Talent Day 26 se ha convertido a lo largo de los
anos en una jornada imprescindible para los pro-
fesionales de gestion de personas para conectar,
inspirarse y anticiparse al futuro, en un entorno
cercano y dinamico organizado con el objetivo
de fomentar la reflexion, el networking y la inno-
vacion.

Una jornada celebrada gracias al apoyo de es-
ponsors Diamond como Randstad; esponsors
Premium como Adeslas, AON, Atresmedia For-
macion, BTS, Cigna Healthcare, Cornerstone, Co-
verflex, ESIC, Peoplematters, Pluxee, Shakers,
Workday, Savills, SIT, Top Employers Institute y

Wolters Kluwer; esponsors Gold como 3Weeks,
Armonia, Atisa, Busuu, Eurcfirms, HR Path, iSa-
lud Corporate, Nubhora, Quirénprevencién, SD
Worx y Sipadan; esponsors best practices como
Endalia, Humaniza, Kelio, Grupo P&A, People Ex-
perts, Ubimaster, VIP District y Wellhub; y otros
esponsors como Ceinsa, Cezanne, Corporate Be-

Mas de 20 mesas redondas, una
Keynote Talk y seis Talent Talks
centraron la atencion del
numeroso publico asistente al
Museo Reina Sofia

nefits, Factorial, Fingerprint Biometrics, Gestola-
sa, goFLUENT, HAYS, Iformalia, Indeed Glass-
door, Joinrs, La Mutua dels Enginyers, Learnlight,
Linkbig, LHH, New Tandem, Orbio, Preply, Sko-
lae, Speexx, Staffbase, Therapyside, Twenix, UOC
Corporate y Vértice eLearning.
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“Anticiparse significa conocer bien el
negocio y entender las capacidades que
seran necesarias a corto plazo”

Anticiparse, ampliar la influencia de RRHH y conec-
tar la estrategia de personas con los retos del nego-
cio es hoy una prioridad para las organizaciones.
Esta fue la temética que se abordé en la primera
mesa redonda deTalent Day 26 en el Auditorio 400:
En ella, Mercedes Almendro, directora general de
Personas, Cultura y Organizacion de Mahou San
Miguel, destaco la importancia de que las areas de
Personas formen parte de la estrategia de la com-
pania y la necesidad de anticiparse al futuro. “Eso
significa preparar a la organizacion y a las perso-
nas para los proximos anos, algo complicado, por-
que no es predecible; pero entender el negocio
ayuda a construir esa estrategia de gestion del ta-
lento” Los tres grandes pilares de su departamento
son gestion estratégica del talento, cultura y lideraz-
go y bienestar integral. El objetivo es impulsar el ta-
lento, porque, “si las personas no crecen, la organi-
zacion tampoco crece’
Por su parte, M Torres, di de P

y Cultura de Roche Farma Espaiia, puso sobre la
mesa la importancia de anticiparse al futuro. “Es cla-
ve levantar la cabeza y mirar a medio y largo plazo.
Para que RRHH tenga un rol estratégico es funda-
mental definir cudl va a ser el futuro del trabajo’
Compartio con el publico algunos de los proyectos

Mariano Torres

"RRHH debe participar activamente en la
definicion del futuro del trabajo”

de Roche ligados a RRHH para que la empresa siga
siendo una compania de alto desempeno.

Joan Vargas Cinca, director general de RRHH de
Avoris Corporacién Empresarial, comentd los retos
de su empresa en gestién de personas: “Impulsar a
los equipos como motor de la empresa, fomentar el
bienestar de las personas en su puesto de trabajo y

Joan Varg
general de

Avoris

“Potenciamos la innovacion con un
programa abierto a todos, porque esta
también nace de las pequenas
iniciativas”

potenciar la comunicacion como eje vertebrador?
Asimismo, puso de manifiesto la importancia de
atraer y desarrollar el talento, impulsar la innovacion
desde el punto de vista de las personas y fomentar
la cultura empresarial con distintas iniciativas.

Susana Marcos, CEO-Managing partner de Peo-
plematters, modero la mesa.

“Anticipacion, vision e
influencia son los tres ejes
que estan definiendo la
gestion estratégica de
personas”

Susana Marcos,

CEO - Managing partner de
Peoplematters

37 w equipssitalonto
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L'Oreal
“Debemos acompanar a los equipos
para que pierdan el miedo, prueben y
vean el potencial de la IA”

Telefonica

La tecﬂ()logla es importante, pero

la verdadera clave siguen siendo

las personas y hay que hacer un
uso responsable”

Las claves del éxito de la gestion de personas pa-
san hoy por conectar negocio, transformacién y
personas. Esta es la teméatica que abordamos en
la mesa “HR Transformation, Business & people”

Clara Trindade, directora de Relaciones Huma-
nas de Espafia y Portugal de L'Oréal, puso el foco
en como la IA no viene a sustituir personas, sino
a amplificar capacidades y democratizar herra-
mientas. En este contexto, compartio iniciativas
como ‘LOréal GPT, ‘Beauty Genius' o ‘HR Bu-
ddy’, y defendié la importancia de sacar el miedo
de la ecuacion, apostar por la learnability y acom-
panar a las personas, y especialmente a los lide-
res, en entornos cada vez mas cambiantes e in-
tergeneracionales, también a traves de iniciativas
como el reverse mentoring.

Raquel Fernandez Leon, directora de Personas
de Telefénica, destaco que la tecnologia es im-
portante, pero que la verdadera clave siguen
siendo las personas. En este sentido, explicd
como desdeTelefénica estan impulsando ‘Conec-
ta |A, un programa vivo de adopcion de |A que se
apoya en formacién segmentada, una academia
de |A y la figura de los |A Champions como refe-
rentes internos para acompanar a los equipos,
sin perder de vista habilidades esenciales como

equipos&talenton 38

el pensamiento critico, el uso responsable y el
acompafnamiento.

Raquel Larena, HR leader Spain & Large Euro-
pean Markets de Randstad Espana, moderadora
de la charla, subrayé la necesidad de repensar el
talento en un momento en el que surgen nuevos
roles, otros evolucionan y la IA obliga a revisar
capacidades y modelos de trabajo.

Ademas, comparti6 como estan trabajando
desde su organizacion para generar entornos de
maxima colaboracion, con culturas mas abiertas,
transparentes y honestas, en las que la escucha,
el apoyo entre companeros y la adaptacion conti-
nua resultan clave.

“El momento actual nos
obliga a repensar y revisar
las capacidades y modelos
de trabajo”

Raquel Larena,
HR leader Spain & Large

European Markets de
Randstad Espafa
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La |A anade incertidumbre
a un entorno cambiante, por lo
que es clave revisar la forma

en que se lidera”

Alinear cultura, liderazgo y estrategia es una de las
claves para construir organizaciones preparadas
para el futuro en la era de la |A. Esta fue la tematica
en la mesa redonda “ Future ready culture in the age
of Al”. Rafael Fernandez, director de Talento y Cultu-
ra de Moeve, explico como la compania se encuen-
tra en plena transformacion del negocio y del mode-
lo operativo, en un contexto en el que la IA anade
una nueva capa de incertidumbre. En este escena-
rio, defendid que la cultura y el liderazgo son funda-
mentales para acompanar el cambio, redefinir qué
se permite y qué no dentro de la organizacion y
avanzar con mayor agilidad sin perder de vista los
valores. Maria José Vos, directora de Estrategia de
Talento de Accenture, aposto por dejar atras la idea
de adaptacion para hablar directamente de reinven-
cion y transformacion. También puso el foco en la
necesidad de evolucionar desde los roles hacia las
skills, democratizar el acceso a las licencias de IA
para que los empleados experimenten y aprendan,
y construir una cultura orientada a la creacion de
valor. En esta linea, compartid la iniciativa ‘La era de
la cointeligencia’, centrada en el co-learning y en una
nueva manera de entender la relacion entre perso-
nas, liderazgo e IA. Por su parte, Jesus Torres, direc-
tor Corporativo de Personas y Talento de Grupo Pri-

Accenture
“Hay que abandonar el lenguaje de

la adaptacion para pasar al de la
reinvencion y la transformacion”

sa, explicd como la organizacion esta abordando la
transicion de lo fisico a lo digital y la implementa-
cion de procesos de negocio apoyados en A, En
este proceso, destacé que cuentan con un hubespe-
cifico para analizar su impacto, también a nivel in-
terno, y subrayé que, aunque la vision y la mision
forman parte del ADN de la compania, los valores si

Jesis Torres

ne Talento de
Grupo Prisa

“Es necesario redefinir los valores de
la organizacion para sostener la
transformacion actual”

deben redefinirse para acompanar esta transforma-
cién. Condujo Marta Zaragoza, Executive VP & Glo-
bal Partner de BTS, quien planted una idea clave a lo
largo de la conversacion: la 1A no es solo una herra-
mienta, sino una nueva capacidad para reinventar el
negocio, replantear el talento que necesitarmos y re-
forzar las skills que marcaran el futuro.

“La IA es una nueva
capacidad para reinventar
el negocio y replantear el
talento que necesitamos”

Marta Zaragoza,
Executive VP & Global

partner de
BTS

39 u equiposétalenta
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“Con la IA es necesario contar con
una hoja de ruta que debe pivotar y
evolucionar con el entorno”

La adopcion de la inteligencia artificial en RRHH no
depende solo de la tecnologia, sino también del
cambio de mentalidad y de la capacidad de acom-
panar a las organizaciones en ese proceso. Esta es
la tematica que tratamos en la mesa redonda “Al
HR roadmap”

Fernando Sierra, director de Organizacion y
Nuevas Formas de Trabajo de Repsol, compartio
como la compaiia lleva ya tres anos trabajando
en el despliegue de la IA desde una doble pers-
pectiva: sistemas y personas. En este proceso,
destaco la adopcion de Copilot, la importancia de
formar a los lideres para que entiendan su capaci-
dad transformadora y la necesidad de impulsar el
conocimiento y uso de la IA en toda la organiza-
cion.También subrayo que la |A es, sobre todo, un
proceso y una educacion, y que por eso es clave
contar con una hoja de ruta clara, aunque no esta-
tica, capaz de pivotar y evolucionar segin cam-
bian las necesidades.

José Antonio Martinez, head of HR Advanced
Analytics, Talent & Culture de BBVA, defendié que
seria un error depender solo de la IA o pensar que
todo se traduce automaticamente en valor. Desde
su perspectiva, la clave esta en entender donde tie-
ne sentido la colaboracion entre humanos e |A, sin

equipos&talento w 40

Adva

plantearlo en términos de sustitucion, sino de
complementariedad. En este contexto, compartio
como en BBVA trabajan con herramientas como
ChatGPT Enterprise y Gemini, impulsando tres
grandes palancas: innovacién, creacion de una red
interna de talento y formaciéon masiva y continua.
También explico figuras como los Championsy los

José Antonic

BBVA

“Es un error pensar que simplemente
usar la IA se traduce
automaticamente en valor”

Wizards, asi como iniciativas como el curso de IA
generativa o la estrategia de los ocho robots, entre
ellos ‘Alter Ego’, un agente especializado para cada
empleado orientado a liberar tareas rutinarias y
aportar mas contexto, proactividad y eficiencia.

Moderé Emilio Cuellas, Account manager de Cor-
nerstone.

“Aunque muchas
empresas estan usando la
1A, son pocas las que han
conseguido implementarla
de forma estructural en la
organizacion”

Emilio Cuellas,
Account manager
de

Cornerstone
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“El papel de los managers de equipo
en la comunicacion interna es
fundamental”

Entender el engagement sigue siendo una de las
grandes prioridades para las organizaciones, es-
pecialmente en un contexto en el que conceptos
como el quiet quitting o el quiet cracking han ga-
nado protagonismo. Esta es la temdtica que abor-
damos en la mesa redonda “ The power of emplo-
yee engagement’.

Gracia Aguirregomezcorta, gerente de Comuni-
cacion Intema de Alsa, puso el foco en la impor-
tancia de comunicar mejor la propuesta de valor
al empleado y reforzar el papel de los managers
como palanca de compromiso. En este sentido,
compartid iniciativas como el proyecto de marca
empleadora ‘Llegar lejos, estar cerca’, el canal in-
terno de WhatsApp o el programa ‘Trayectorias’,
ademas de destacar el papel de los ‘Embajadores
Azules’ como voluntarios que ayudan a conectar
mejor con los equipos. Porque, como resumio, lo
que no se comunica no existe,

Patricia Recio, Wellbeing, Benefits & Employee
Experience manager de Verisure, defendio la nece-
sidad de repensar qué entendemos hoy por com-
promiso en un entorno cada vez mas acelerado y
cambiante. Desde esa mirada, explico como tra-
bajan en el desarrollo de lideres mas conscientes
del impacto que tienen en sus equipos, apoyan-

Alsa

dose en herramientas como programas de coa-
ching, simuladores conversacionales con |A y
diferentes programas vitales orientados a acom-
panar mejor a las personas en momentos clave
de su vida y trayectoria.

Moderé Sergio Gonzalez, director Business
Development Human Capital de Aon, guien puso

Verisure

“Personalizar la EX y acompanar en
momentos vitales clave se perciben
como factores de alto valor”

sobre la mesa un dato relevante: aunque el com-
promiso pueda mantenerse en niveles similares,
hoy muchas mas personas estan abiertas a cam-
biar de empresa, mientras que quienes se que-
dan valoran especialmente el bienestar, el equili-
brio, la relacion con sus responsables y el sentirse
acompanadas.

“Bienestar, equilibrio y
comunicacion son algunos
de los factores més
valorados por los
profesionales”

Sergio Gonzalez,

director Business Develop-
ment Human Capital de
AON

41 equiposétalenta
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Vincci Hoteles

“La clave para implementar la
transformacion digital no es hablar de
tecnologia, sino de negocio y de
problemas reales”

Cémo abordar la innovacion y la transformacion
tecnoldgica en empresas de menos de 2.500 em-
pleados es una cuestion cada vez mas relevante
para la funciéon de Personas. Sobre ello se hablé
en la mesa “Innovacién y transformacion tecno-
légica” En ella, Marcos Valera, director de RRHH
de Vincci Hoteles, defendio que la transforma-
cion digital no debe plantearse desde la tecnolo-
gia, sino desde el negocio y desde la solucién de
problemas reales. En este sentido, subrayo que
cada herramienta o programa debe servir para
facilitar la vida de los empleados, reducir tiem-
pos y mejorar la toma de decisiones. También
hizo hincapié en la importancia de acompanar,
formar y comunicar muy bien para gestionar la
resistencia al cambio y favorecer una adopcion
real de la tecnologia.

Jose Morejon, director de RRHH de LALIGA, ex-
plico como la IA ya estd integrada de forma
transversal en la organizacion y forma parte del
dia a dia de los equipos, con herramientas como
ChatGPT, Gemini, Copilot y ahora también Clau-
de. Desde su perspectiva, uno de los grandes re-
tos pasa por reducir la brecha entre tecnologia y
conocimiento, y por impulsar un verdadero IA
mindset como parte de la definicion del talento

equipos&talanton 42

LalLiga
“Estamos incorporando el IA mindset
como parte de la definicion del talento”

qgue necesitan las organizaciones. Y Carlos Jam-
brina, head of HR Transformation de Telpark, ex-
plicé como la compania ha abordado una trans-
formacion profunda evolucionando hacia una
organizacion mas orientada al cliente, al negocio
y a las personas. En este proceso, insistié en que
el error esta en justificar la transformacién solo

“Cualquier proceso de transformacion
tecnolégica debe planificarse bien,
por fases y asumirse como
sostenido en el tiempo”

desde el ahorro, cuando en realidad la diferencia
la marcan las personas. También subray6 la im-
portancia de entender estos proyectos como pro-
cesos de largo plazo, con buena planificacion,
fases claras y una vision sostenida en el tiempo.

Moderé Tijana Djukanovic Hernandez, directo-
ra ME de Workday.

“El reto de implementar la
tecnologia no esta en la
herramienta en si, sino en
como se ejecuta, comunica
y se integra con sentido en
la organizacion”

Tijana Djukanovic,
directora ME de
Workday
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“Las organizaciones no pueden aspirar a
ser solo empresas de |A; si pierden la
vinculacién emocional, pierden también
la fidelizacion y el sentido”

La tecnologia avanza, pero el verdadero impacto
sigue dependiendo de cdmo las personas la en-
tienden, la integran y la ponen al servicio del
cambio. Esta es la reflexion que abordamos en la
keynote “Inteligencia natural generativa” En ella,
Luis Galindo, Top 10 speaker motivacional, im-
partio una charla con un tono claramente inspira-
cional y se centré en reivindicar el papel de la
persona en un contexto cada vez mas marcado
por la tecnologia. La idea de fondo fue que el ver-
dadero pensamiento de vanguardia no consiste
solo en mirar lejos, sino en mirar hacia dentro.

A partir de una cita de Yuval Noah Harari, Luis
Galindo defendi¢ que lo importante es conectar
con la esencia humana. Desde ahi, hizo una ape-
lacion directa a los profesionales de Recursos
Humanos insistiendo en que deben ser el alma
de la empresa y lanzé un mensaje claro: en un
momento de transformacion acelerada, toca vol-
ver a poner a la persona en el centro.

A lo largo de su intervencion, reivindicé la ne-
cesidad de mirar hacia dentro, conectar con
nuestra esencia y recordar que estamos hechos
para colaborar, ayudarnos, cuidarnos y sacar lo
mejor unos de otros, aunque no siempre saca-
mos a relucir esas cualidades en el dia a dia.

"GLASSDOOR'

pensamiento de vanguardia
no sélo mirar a lo lejos...
hacia dentro

Mirar

Entre los conceptos que destaco dentro del li-
derazgo inspirador aparecieron la seguridad psi-
cologica, el equilibrio entre exigencia y cercania,
la maxima coherencia y la capacidad de desper-
tar lo mejor de las personas a través de una vi-
sion inspiradora de futuro. Cerré con una cadena
de ideas muy vinculadas a la emocion y al senti-

Yuval Noah Hararl

miento: capacidad de maravillarse, entusiasmo,
reconocimiento, generosidad, pasion, amor, cali-
dez, interés por el otro y gratitud,

Presento esta conversacién sobre personas, ac-
titud y transformacion en el auditorio 400 Ignacio
Barroso Zorrilla, Sales manager Mobility de SIT
Spain.

“La tecnologia avanza,
pero el factor humano
sigue siendo decisivo”

Ignacio Barroso,
Sales manager Mobility de

SIT

43 uw equipostalenta
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“En el mundo actual, el liderazgo
necesita basarse en el ejemplo”

Desarrollar un liderazgo transformador en entor-
nos de incertidumbre exige también fortalecer el
autoliderazgo y la capacidad de adaptacion. Esta
fue la tematica abordada en la mesa redonda “Li-
derazgo & autoliderazgo transformador”

Montse Mora, directora de Organizacion y Perso-
nas de Veolia, defendié en su intervencion un lide-
razgo basado en el ejemplo, la coherencia y
la capacidad de comunicar en momentos de trans-
formacion. En este sentido, subrayd que liderar
hoy no consiste en lanzar grandes discursos, sino
en mostrar con hechos, entender en qué punto es-
tan los equipos y construir una nueva cultura inte-
grando lo mejor de cada realidad.Y destaco que los
lideres tienen un papel clave por como explican y
comunican el cambio. También puso el foco en la
importancia del feedback y de la escucha, empe-
zando por uno mismo, como base para mejorar y
liderar con autenticidad.

Y Anabel Villada Barcia, directora de Talento de
IKEA Espana, compartio con el publico del audito-
rio 400 del Museo Reina Sofia como en la compa-
fia trabajan desde la idea de que “todo el munde
lidera? con un modelo de liderazgo muy humanista
y basado en siete expectativas claras. Desde esa
vision, insistio en la importancia del autoliderazgo,
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Veolia

IKEA

“El autoliderazgo y la capacidad de

el feedback continuo, el mentoring y el desarrollo
abierto a toda la organizacién, con el objetivo de
empoderar a las personas para que asuman su pa-
pel, crezcan desde la autenticidad y contribuyan al
cambio desde su propia realidad.Y destaco que en
IKEA conviven realidades muy distintas y que pre-
cisamente el liderazgo se construye a partir de esa

elegir son parte del desarrollo de cada
profesional”

diversidad. Moderé este slot Susana Gonzilez
Alonso, directora del Area de Empresas de ESIC Bu-
siness & Marketing School, quien reforzé una idea
clave a lo largo de la conversacion: la escucha y el
feedback siguen siendo dos de las grandes palan-
cas para transformar, generar compromiso y lograr
que el aprendizaje deje huella,

“Elfeedback y /a escucha son
grandes palancas de
formacion y transformacion”

Susana Gonzilez,
Chief Innovation officer y
directora de Corporate

Education de ESIC Business &
Marketing School
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Ona Garcia

Iberia

“Las carreras ya no son lineales y el
desarrollo ahora necesita apoyarse en
experiencias diversas”

Ser un buen empleador hoy implica encontrar el
equilibrio entre una cultura corporativa sdlida y la
flexibilidad que demandan las personas. Sobre ello
se habld en la mesa redonda “ The new equation for
top employers: where stability meets flexibility” En
ella, Ona Garcia, head of Talent Management Iberia
de Bayer, explicd uno de los grandes retos actuales:
la ansiedad ante el cambio. Desde su perspectiva, la
clave esta en la consistencia interna, en entender
como estamos y en acompanar carreras cada vez
mas dindmicas a través de distintas experiencias de
desarrollo. En este contexto, compartio iniciativas
como ‘Dynamic Shared Ownership’ o el ' Talent Mar-
ketplace', ademas del papel del feedback y de la IA
como facilitadores para ayudar a cada persona a de-
sarrollarse y acercarse a su mejor version. Por su
parte, Marta Sempere, People & Culture VP Iberia de
Coca-Cola Europacific Partners, expuso como la
compania ha sabidoe combinar estabilidad y trans-
formacion apoyandose en un legado solido, raices
locales y una cultura que acompana a las personas
en los procesos de cambio. También subrayd que la
flexibilidad debe entenderse de forma mas holistica,
especialmente en entornos con una alta presencia
de perfiles frontline, y destacé herramientas como
'Career Hub/, una plataforma interna orientada a co-

Peoble
op

CocaC

rs
“La flexibilidad no solo se juega en el
tiempo, sino también en con quién

trabajas o en como se disenan las
experiencias de desarrollo”

nectar fortalezas, oportunidades y desarrollo profe-
sional. Y Elena Barbas, CHRO de Clariane, comentd
como en su realidad la presencialidad sigue siendo
necesaria, por lo que la flexibilidad pasa mas por la
previsibilidad, la organizacién y la capacidad de
ofrecer alternativas concretas, como rutas de traba-
jo, distintos horarios o permutas. Ademas, insistio

Clariane Espanal

“Para generar compromiso, el empleado
debe sentir que lo que hace aporta valor
ala empresa”

en que, para que exista compromiso, las personas
tienen que sentir que lo que hacen tiene valor, y
puso como ejemplo ‘Idea Box, un sistema interno
para recoger y evaluar ideas centradas en la innova-
cién dentro de la organizacion.

Moderé Massimo Begelle, R | manager de

Italia y Espaiia de Top Employers Institute.

“Las empresas deben
combinar estabilidad,
flexibilidad y propuesta de
valor al empleado”

Massimo Begelle,
Regional manager ltalia y

Espana de
Top Employers

45 u equiposéetalenta
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“Una buena comunicacion de acogida
influye directamente en que la persona
quiera quedarse”

La comunicacian (o la falta de ella) tiene un impac-
to directo en el liderazgo, en los equipos y en los
resultados. Esta es la tematica que tratamos en la
mesa redonda “Leadership & communication’
Marta Cotrina, responsable de Cultura de Endesa,
comenté cémo, en los procesos de cambio, lo que
mas miedo genera no es tanto el cambio en si, sino
la incertidumbre. En este contexto, defendio la im-
portancia de segmentar, comunicar, medir y, sobre
todo, acompanar con medidas reales conectadas
con la realidad de las personas. También destaco
que los lideres son los grandes catalizadores del
cambio para los equipos y que la comunicacién
debe ser cercana, transparente y apoyarse en con-
versaciones honestas, especialmente cuando son
dificiles. En el caso de Roche Farma, Maria Soler
Espana, su Global L&D, explicd una idea clave: el
cambio de la |A es profundamente humano. Desde
esa mirada, destacé la necesidad de reforzar la cla-
ridad estratégica y tactica dentro de las organiza-
ciones, asi como de generar entornos sanos en los
que puedan darse conversaciones mas valientes,
incluso para poner sobre la mesa que algo no esta
funcionando sin que eso se viva como un proble-
ma, sino como una oportunidad de mejora.Y Juan
Carlos Tejeda, director de Educacion y Formacion

equipos&talento w 46

“La comunicacion solo funciona si
esta sostenida por medidas reales,
alineadas con la realidad de las
personas”

de CEOE, senalod que no saber comunicar el valor
anadido de una compania es ya un fallo en si mis-
mo. También asegurd que una buena comunica-
cion desde el inicio influye directamente en la vin-
culacién de las personas con la organizacion, y
recordé que sin formacién no puede haber trans-
formacion, especialmente en un momento en el

Maria Soler

al L&D
Roche

Gl

“Hay que lograr un ambiente de
confianza en el que se puedan
mantener conversaciones dificiles
sobre lo que no funciona”

que conviven tantos cambios y tantas conversacio-
nes abiertas sobre el futuro de la |A, las empresas y
la sociedad.

Moderé Maria de la Pefia Gonzélez, directora de
proyectos estratégicos de Talento y Comunicacion
de Atresmedia Formacién, quien subrayé la impor-
tancia de aprender a leer también los silencios.

“La comunicacion no es
una softskill, /a
comunicacion hace brillar
los resultados™

Maria de la Peia
directora de proyectos

estratégicos deTalento y
Comunicacion de
Atresmedia
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Microsoft

“Poner en valor la cultura es clave
n un entorno de transformacion
potenciado por la A "

Impulsar la transformacion cultural y tecnolégica es
una de las grandes palancas para redefinir el futuro
de Recursos Humanos, Esta fue la tematica aborda-
da en la mesa redonda “Reshaping HR future” En
ella, Antonio Cruz Cruz-Conde, director de Modem
Workplace de Microsoft Espaiia, defendio que “el li-
derazgo de la cultura es mas importante que nunca”
en un momento en el que la llegada de la IA esta
transformando todos los puestos de trabajo y sus
funciones. También puso sobre la mesa una de las
grandes preguntas del momento: “;Cémo pode-
mos aprovechar el talento dentro de la organiza-
cion?! insistiendo en que las companias necesitan
culturas que permitan a sus empleados hacer cam-
bios, aprender constantemente y adaptarse a la
transformacion.

Mireya Mufioz, directora de Cultura, Talento Orga-
nizativo, EX y Diversidad de AXA, explicd que las
companias van a vivir “un cambio radical de 360" y
compartio iniciativas como ‘Be Future Ready, orien-
tada a formar desde una mirada positiva sobre
como la |A puede convertirse en una fuente de ven-
taja competitiva, o '|A Explorer, un programa pensa-
do para escalar aprendizajes y visibilizar conoci-
mientos que muchas veces ya existen dentro de la
organizacion, pero permanecen ocultos. También

“La reticencia ante la IA no es solo
a perder el empleo, sino por
cuestiones vinculadas a justicia,
estatus o economia”

subrayo que uno de los grandes retos pasa por tra-
bajar el liderazgo sin perder de vista ni el corto ni el
largo plazo.

Meritxell Blasco, Global Talent & Culture Strategy
Executive director de Almirall, reivindicé que el drea
de People tiene “un papel critico} aunque la trans-
formacion debe asumirse como una responsabili-

Almirall

“El liderazgo es la auténtica
palanca del cambio, ya que
puede impulsarlo o bloquearlo”

dad compartida. En esta linea, explico que en Almi-
rall tomaron la decision de cambiar su cultura “antes
de que la gente pensara en el cambio” y apostaron
por cocrear no solo la cultura que necesitaban, sino
también la hoja de ruta para hacerlo posible.

Moderé Nico de Luis, cofounder & COO de Sha-
kers.

“En un entorno cambiante,
la cultura de personas
sigue siendo un factor
determinante para
preparar la funcion de
RRHH para el futuro”

Nico de Luis,
co-founder & COO de
Shakers

47  equiposétalenta
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“El modelo flexible funciona
cuando se entiende como un beneficio
que hay que cuidar”

El bienestar gana fuerza cuando se conecta con el
proposito, la cultura y la forma en que las personas
viven la organizacion cada dia. Sobre ello reflexio-
namos en la mesa “Bienestar, conexion & sentido
compartido”

Smara Conde, directora de RRHH de Aegon Segu-
ros, afirma que, para su compania, incluido el comi-
té de direccion, el bienestar de las personas es muy
importante. Prueba de ello son las cifras que mane-
jan, con un absentismo de solo un 3 % y un compro-
miso de los empleados superior al 80 %. “Esto se
consigue tratando el bienestar como parte de un
todo, como una estrategia conjunta, no como un
conjunto de iniciativas aisladas” Ademas, confirmd
que el programa de bienestar que desarrollan se
basa “en la flexibilidad y la confianza” y se apoya en
tres pilares: “Decidir cuantos dias se va a la oficina,
qué tipo de rituales se hacen en |a oficina y el apoyo
de la tecnologia para trabajar de forma hibrida”

Stéphanie Burik, head of HR de Alstom, compartio
la vision de su empresa del bienestar, un aspecto
que ya no se considera algo extraordinario, sino un
elemento basico. “Sin bienestar no hay motivacion,
ni compromiso, ni capacidad de atraer al talento. El
reto esta en saber como trasladamos todo eso a las
personas” Ademas, reveld algunas de las iniciativas

equipos&talanton 48

neac

Aegon Alstol

que su empresa ha puesto en marcha en este ambi-
to como “fomentar la flexibilidad horaria, apostar
por un modelo de trabajo hibrido amplio y flexible y
dar la posibilidad de optar a roles internacionales
sin necesidad de desplazarse geograficamente?”
Todo ello se ha traducido en una sensacién de bien-

estar mayor para los empleados.

m

“El bienestar es ya un basico
organizativo, imprescindible para atraer,
fidelizar y lograr resultados”

Maria de la Calle, People director de Pluxee Espa-
fia, moderd la mesa redonda y aporté algunas cifras
destacadas sobre este tema: “Nunca hemos habla-
do tanto de bienestar y nunca ha habido tanto ab-
sentismo. Hoy en dia supera el 7 %; es decir, mas de
1,5 millones de personas faltan cada dia a su trabajo
en Espana”

“Invertimos mas que
nunca en bienestar, pero el
compromiso y la
productividad no son
mejores que nunca”

Maria de la Calle,
People director de
Pluxee
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| Wolters Kluwer

EDP

“Hay que confiar mas en los datos,

Javier Esteban
de Grupo Antolin

“El gran gap no va a estar en la

digitalizacion, sino en el liderazgo, la

aprender a usarlos y canalizar toda la
informacion disponible para tomar
mejores decisiones”

La colaboracion estratégica entre HR e IT es cada
vez mas decisiva para impulsar organizaciones
mas agiles, mas conectadas y mejor preparadas
para el cambio. Esta es la temaética que se tratd en
la mesa redonda “ HR & IT: strategic collaboration”
del auditorio 400.

Oscar Rodriguez, Workforce Design & Data Inte-
lligence director de EDP, defendi6 en su interven-
cion que: “Tecnologia hay de sobra y todos somos
capaces de utilizarla’ pero el verdadero reto esta
en como las empresas afrontan este cambio. En
este sentido, puso el foco en la importancia de
confiar en los datos, capacitar mejor a las perso-
nas para utilizarlos y dotarlas de herramientas y
propositos claros para que puedan tomar mejores
decisiones. Senald como grandes retos la capaci-
tacion, el acceso a datos, la calidad de las herra-
mientas y |la necesidad de dotar a todo ello de un
proposito claro. También subrayo que no se trata
de dejar todo en manos de IT, sino de dar mas
valor al dato dentro de la organizacion.

Por su parte, Javier Esteban Lopez de Quintana,
Chief HR officer de Antolin, advirtio de que: “El
gap no lo vamos a tener en digitalizacion sino en
el liderazgo, la ejecucion y la transformacion cul-
tural” Desde esa mirada, explic como en Antolin

trabajan para digitalizar procesos con el apoyo de
IT, conectar mejor el ciclo de vida del empleado
con la empresa y acompanar a cada persona des-
de su llegada hasta su salida. También destacé el
valor de reuniones especificas sobre digitaliza-
cion e |A para priorizar proyectos y entender me-
jor donde la tecnologia realmente puede ayudar a

ejecucion y la transformacion cultural”

facilitar tareas y liberar tiempo para enfocarse en
otras cuestiones de mayor valor.

Moderé § | Sénchez Sampedro, Key Ac-
count manager de Wolters Kluwer, quien reforzd
la necesidad de la colaboracion entre Recursos
Humanos e IT como palanca de transformacion.

“Las empresas deben
darse cuenta de la
necesidad de reforzar la
colaboracion entre RRHH
e IT como palanca de
transformacion”

Samuel Sanchez,
KAM de
Wolters Kluwer

49 u equipostalenta
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La compensacion salarial es una palanca clave para
fidelizar talento en un mercado laboral cada vez mas
exigente, diverso y en transformacion. Charlamos
sobre “Salary compensation: palanca de fideliza-
cién en un mercado laboral mas exigente, diverso y
en transformacién” con directivas de Isdin y MasO-
range. Asi, Laura Castro Diez, directora global de
Operaciones de RRHH de Isdin, definio la nueva ley
de transparencia salarial como “una oportunidad?
ya que: “Es un tema delicado del que no estamos
acostumbrados a hablar abiertamente’ Por eso,
puso sobre la mesa los retos de implementar esta
normativa, “que son del tipo cultural, el mas impor-
tante, y operativos, sobre todo para empresas de
gran tamano con retribuciones variables, y para em-
presas globales con presencia en distintos paises y
con legislaciones locales diferentes” Afortunada-
mente, el hecho de que ahora este aspecto se tenga
que medir, “va a facilitar la capacidad de mejorarlo,
y acabar con posible sesgos retributivos”Y Ménica
Garcia Ingelmo, head of Benefits, HRO & Wellbeing
de MasOrange, afirmo que la marca empleadora
ayuda a atraer, pero “genera una expectativa alta, y
una experiencia interna que tiene que estar a la altu-
ra” En este sentido, se trata de buscar un equilibrio
entre competitividad salarial externa, equidad inter-

equipos&talento w 50

La compensacion debe conectarse con
el propdsito, las oportunidades de
carrera, la experiencia diaria y la
flexibilidad que cada uno necesita”

La compensacion
basada en la competi

na y comunicacion a los empleados. Y para ello, la
tecnologia desempena un papel fundamental, por-
que “ayuda a explicar mejor este aspecto. No solo
muestra la némina, sino también la compensacion
y todo el paquete retributivo’Y también debe ayu-
dar a predecir lo que viene en compensacion y su-
gerir activamente nuevas propuestas. Julia Abarca,

MasOrange

total debe estar
tividad externa, la

equidad interna y la comunicacion”

Country manager Spain de Coverflex, condujo la
sesion y aludio a los resultados del reciente informe
sobre percepcion de los empleados sobre la com-
pensacion realizado por la empresa que arroja datos
“alarmantes’ como que el 54 % de los empleados
tiene solo un salario fijo; mientras que el 91 % espera
tener algo mas que un salario fijo?

“La normativa europea sobre
transparencia salarial es un
punto de inflexion para que
las empresas midan mejor,
reduzcan sesgos y expliquen
con claridad su propuesta de
compensacion total”

Julia Abarca,
Country manager Spain de
Coverflex

Pagina: 50
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Marta Gil de la Hoz

director

Sacyr

“La transformacion cultural nos esta
permitiendo tomar decisiones a largo
plazo y controlar mejor los riesgos”

Pensar el presente y el futuro de la gestion de perso-
nas exige abrir conversaciones estratégicas sobre
los retos que ya estan marcando la agenda de RRHH.
Esta fue la tematica de la Gltima mesa redonda del
Auditorio 400, “ Talent 2030: what's next?! En ella,
Marta Gil de la Hoz, directora General de Personas
de Sacyr, compartié como la compania, en un ano
especialmente relevante en el que celebra su 40°
aniversario, sigue impulsando una transformacion
profunda en una organizacién diversa y compleja
tanto por negocio como por personas. En este con-
texto, destacd la evolucién hacia una gestion del ta-
lento cada vez mas basada en datos y el paso de
modelos de movilidad mas verticales a dinamicas
mas horizontales y colaborativas. También subrayo
que, en una empresa como Sacyr, el reto esta en
ofrecer un abanico amplio de oportunidades y en
pensar mas en el largo plazo que en el corto: “El reto
es fidelizar a las personas”

Por su parte, Reyes Torres Vicent, directora Corpo-
rativa de Recursos Humanos de Renault Group Ibe-
ria, explico como la compania esta evolucionando
“de un grupo industrial a un grupo tecnologico” en
un entorno especialmente complejo y volatil. En

de Pe

a corporati

Renault Group Iberia

RRH
in]

“Los lideres deben ser capaces de
manejar la incertidumbre y rodearse de
profesionales que también sepan

afrontarla”

ady e insistio en la importancia de contar con lide-
res capaces de manejar la incertidumbre, rodearse
de personas que sepan y ejercer un liderazgo basa-
do también en la empatia y el ejemplo. Ademas,
dejd una reflexion muy clara sobre el momento ac-
tual: “Tenemos que ser capaces de que el ingenio

humano esté por encima de la A} porque las empre-
sas estan hechas de personas y el eje humano no se
puede perder nunca. Moderd Beatriz Miguel, direc-
tora de Cultura y Talento de SegurCaixa Adeslas,
quien puso el foco en cémo anticipar el futuro de la
gestion de personas desde una mirada estratégica.

“Las organizaciones deben
trabajar en como anticipar
el futuro de la gestion de
personas desde un punto
de vista estratégico”

Beatriz Miguel,
directora de Cultura yTalento
de SegurCaixa Adeslas
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“Tenemos que pasar de protegernos a
construir lo que queremos ser”

El auditorio 200 del Museo Reina Sofia comenzo
con la mesa redonda “Leadership & growth cultu-
re”. Sonia Rodriguez, directora de RRHH Espana y
Portugal de Grupo Lactalis, senalé que “el negocio
cambia tanto, que si la empresa no experimenta un
crecimiento lo antes posible se queda atras.Y en
este crecimiento el feedback es esencial. Esta basa-
do en el cuidado, el apoyo a los demas. Si no se
aplica rigor en esta implantacion de cultura, no se
aplica donde realmente se necesita} resalto y ana-
di6é que: “ Trabajamos con mentoring de mujeres,
27 mentores y 27 mentis; tenemos actividades
abiertas para acabar con los sesgos de género con
el objetivo de una cultura mas diversa. Ahora esta-
mos con genero y el siguiente paso sera centrar-
nos en las generaciones” Ademas, resaltd que la
organizacion debe tener claro qué comportamien-
tos son los que se ponen en valor: “Esto también
es cultura”

Y Veronica Martin, head of People, Communica-
tion & CSR de Holcim, senald que estamos en un
entorno que esta cambiando y son cambios pro-
fundos, especialmente la transformacion digital,
los cambios en el talento... Para ella, “la cultura se
tarda en implantar, pero no las estrategias. O se

equipos&talento w 52
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y Portug

hace el cambio de cultura lo antes posible o no se
avanza''Y resalté que: “Tenemos que pasar de pro-
tegernos a construir lo que queremos ser. En Desa-
rrollo, tenemos el programa ‘Desarrollarte’ enfoca-
do hacia el profesional, a como quiere proyectar su
futuro. Para cambiar la cultura, hay que cambiar

Sonia Rodrig

ez

Lactalis

"El feedback es esencial y esta basado en
el apoyo a los demas y el cuidado”

los sistemas, y conocer la brijula de un cambio cul-
tural” Modero Yolanda Cid Sanmartin, head of Ta-
lent de Armonia, que indicé que cuando el creci-
miento se vuelve real y creativo, la cultura funciona.
A veces el concepto de cultura de crecimiento pue-
de resultar abstracto, por ello hay que aterrizarlo.

“El concepto de cultura de
crecimiento puede resultar
abstracto a veces, por lo
que hay que saber
aterrizarlo”

Yolanda Cid,

head ofTalent de
Armonia
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El primer empleo en la era

de la IA

iSalud

PONENTES

“Criterio, proposito, supervision y
curiosidad son cuatro habilidades que
hay que trabajar”

¢Estamos perdiendo el escalon de entrada al mer-
cado laboral? Abordamos esta tematica en la mesa
redonda “El primer empleo en la era de la |A”: Lilia-
na Bolos Femandez, directora de Transformacion y
experta en A aplicada a empresa, consideré que
“la IA automatiza tareas de manera silenciosa. En
la mayor parte de las organizaciones, ya esta ges-
tionando informes, borradores... Afecta a las eta-
pas mas estructurales, que en una organizacion
son las primeras en cambiar. Ahora los errores se
convierten en errores de criterio. Esto nos lleva a
que la IA no solo desplaza tareas, también el apren-
dizaje’ Para ella, la paradoja de los juniors es que
estan muy familiarizados con la |A, pero carecen de
criterio para emplearla con juicio. “Es un problema
organizativo donde las empresas tienen que revi-
sar la arquitectura de la formacion” Ruth Castillo
Gualda, PhD, doctora en Psicologia, experta en in-
teligencia emocional y profesora de la Facultad de
Salud y de la Facultad de Educacién de la Universi-
dad Camilo José Cela y consultora senior del Yale
Center for Emotional Intelligence, opinio sobre
como es la generacion Z que llega a las empresas.
“Estan acostumbrados a lo rapido. Se frustran mas
rapido. Estan reportando que estan hiperconecta-

ncia ) nal, Consultc

del Yale Center for Emotional
Intelligence

“Las nuevas generaciones estan
acostumbradas a la inmediatez y se
frustran mas rapido”

dos y eso me hace ver que son mas fragiles. Au-
mentan la autonomia y los datos, pero dificulta el
pensamiento critico y las habilidades emociona-
les’, destacd, por eso animé a usar la IA de manera
colaborativa y apelar a la creatividad. Moderaron
Laura Rodriguez, Corporate Business manager de

Christopher Dottie
Regional Manag director de

Haﬁs Southern Weétern Europe

“Las organizaciones deben decidir como
quieren utilizar la |A para poder llegar
mas lejos”

iSalud Corporats Dottie, Regi |
Managing director de Hays, que asegurd que: “To-
das las ventajas de innovacion hay que aprovechar
las para que los jévenes sean mas eficientes. Si no
les damos las oportunidades a ellos, de dénde va-
mos a sacar a los experimentados”

y Chri

“Necesitamos personas con
criterio, y ese es el perfil que
deben incorporar las
empresas en este contexto
de IA”

Laura Rodriguez,

Corporate Business
manager de
iSalud Corporate

53 w equipostalenta
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Engagement: turning

value into action

- = eurofirms
4 ) Peoplefirst

PONENTES

David Ordiales
director de RRHH, RSC y
Operaciones de
Fnac

“Debemos elegir lideres que sepan
escuchar, que sean flexibles y aporten
valor al grupo”

Basar la propuesta de valor al empleado en una ex-
periencia real que impulse el engagement fue el
centro de la mesa redonda “Engagement: turning
value into action” En ella, David Ordiales Borras, di-
rector de Recursos H RSCy Oy i de
Fnac, destaco que es dificil encontrar talento que
comparta pasion y esté alineado con la compania.
“Todo nuestro esfuerzo se centra en encontrar esos
perfiles. Las personas son muy diferentes. El lider es
el que traduce la estrategia, que es la que va a con-
seguir el triunfo o el fracaso. Elige bien al lider, que
sepa escuchar, que sea daptable, flexible, y que
aporte valor al grupo? advirtio.

Susana Arias Maroto, head of People, Talent, Cul-
ture & Transformation de Porsche, comento que en
Su €aso SOn una organizacion muy transparente y
cuentan a los candidatos lo que van a encontrar en
la compania, porque quieren que vean coherencia
para no crear desmotivacion. “Eliges al mejor talen-
to, pero también tienen que elegirnos a nosotros.
Solo asi conseguimos que estén alineados con no-
sotros; explicé. Anadid que: “Llevamos mucho
tiempo trabajando en el liderazgo, y tenemos que
corregir cuando falla esa alineacion para que nues-
tros lideres sean coherentes. Estamos muy encima

equipos&talento w 54

Sergio Santabarbara,
People o

Grupo Gallo

mcer de

“Con el liderazgo nos jugamos el éxito
de la empresa”

de ello” Por su parte, Sergio Santabarbara, Chief
People Oficer de Pastas Gallo, senal6 que la selec-
cién es uno de los procesos “mas estratégicos” Afir-
moé que: “Tenemos unos valores muy asentados,
pero hay un hilo comdn que es nuestra cultura ba-
sada en nuestros valores, pero el café para todos no

Transfomation de

Porsche

“Trabajamos mucho para que nuestros
lideres estén alineados y sean
coherentes”

vale. Ahora las exigencias del ser humano son dife-
rentes, Todos tenemos un acceso mejor a la informa-
cién, ahora prima el saber estar y el ser, pero hay
que tener flexibilidad para adaptarnos a las necesi-
dades” Moder6 Rafael San Martin Madina, director
Comercial de Eurofirms Group | People first.

“El reto de conectar talento
y empresa comienza
cuando somos capaces de
alinear valores, cultura y
expectativas”

Rafael San Martin,

director Comercial de
Grupo Eurofirms
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Employee experience:
the new talent KPI

PONENTES

EExp
THE NEW T gy et

Dey Tormg cigy e

41 g

sipadan

nsultoria RRHH y Formacién

or de

FCC Enviro

“Hay que implementar la lA en las tareas
diarias para tener tiempo para enfocarnos
en lo méas estratégico”

La formacion es un estandar en las organizaciones
que se enfoca hacia la consecucion de un impacto
real en el negocio. Abordamos esta temaética en la
mesa redonda “Employee experience: the new ta-
lent KPI” Luis Suarez, director de RRHH de FCC Envi-
ro, incidio en que al absentismo es “un problema de
pais” “Hay que retomar lo que ha sido la cultura de
este pais y poner la ocupacion en el centro. Hay que
abordar la |A en nuestras tareas, para tener tiempo
para enfocarnos mas en lo estratégico. Hay que po-
ner de moda la filosofia del trabajo y retomar la me-
ritocracia y el logro. Yo no creo que los jovenes no
crean en la meritocracia, seran los menos” Destaco
que es importante la gobernanza de la IA porque
afecta mucho en RRHH.

Ménica Femandez, responsable deTalento y Expe-
riencia de Empleado de Renfe, explico que estan tra-
bajando en un proyecto muy ambicioso de expe-
riencia del empleado. “Estamos haciendo mucho
hincapié en las habilidades técnicas de negocio. He-
mos hecho esfuerzo en formar en experiencia del
cliente, y es que todo lo que hacemos tiene que es-
tar enfocado al cliente. La digitalizacion de conteni-
do experto es uno de los focos para que el conoci-
miento de un equipo experto no se pierda” E Isabel

respon eriencia

“Hacemos hincapié en las habilidades
técnicas de negocio y en formar en la
mejora de la experiencia de cliente”

de Bethencourt, head of Talent Management de En-
gie Espaiia, comenté que estan centrados en el ab-
sentismo. Observaron que hay mas incidencia
cuando el manager no desarrolla la empatia con el
empleado, cuando este no esta alineado, y ante una
sobrecarga de trabajo. “Estamos trabajando mucho

Isabel de Bethencourt,
head of Talent Management de

Engie

"El comportamiento del manager
tiene una incidencia directa en los indices
de absentismo”

la cultura del feedback porque reduce la incertidum-
bre y consigue empleados felices” Asimismo, desta-
co que la |A les ayuda con los KPI “para estar alerta y
reducir el absentismo”

Modero este espacio en el auditorio 200 Sergio
Oliva, gerente de Sipadan.

“Es muy importante la
escucha activa al empleado
y dar respuesta a sus
necesidades”

Sergio Oliva,
CEO de

Sipadan
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Fayroll as intelligence:
unlocking worktorce insights

PONENTES

FATROLL A FLLIG

DCK ORKFOR

-

WOrX

HR & Payroll
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Yolanda Mediano,
1 Corpe :
sy Orgi T
Grupo PRIM

"sona

“La implementacion de la tecnologia
debe tener un propasito”

Como pasar de |a gestion operativa a la explotacion
de datos en la adopcion de decisiones estratégicas
en las organizaciones fue el centro de la mesa re-
donda “ Payroll as intelligence: unlocking workforce
insightsEn ella, Yolanda Mediano Lorenci, directora
Corporativa de Personas y Organizacion de PRIM,
expuso gue “la evolucion ha sido tremenda. RRHH
se ha metido de lleno en el negocio y es una palanca
que tiene que estar siempre presente. La tecnologia
debe tener un fin y acompanarlo con un cambio cul-
tural. Para nosotros, la tecnologia es un proyecto de
evolucién que no tiene un protagonismo absoluto,
lo que despierta menos reticencias y miedos” En re-
lacion a la |A asegurd que: “Es fabulosa, pero impli-
ca una gran responsabilidad. Ensenemos a pensar
en las organizaciones en |A”

Por su parte, Natalia Rodriguez Freire, responsable
de Transformacion Humana de Obramat, apunto
que han crecido muchisimo: “O nos digitalizabamos
o no avanzabamos. Hoy tenemos la mejor base de
datos, los insights mas valiosos! y apunt6 que: “Ne-
cesitamos una ética que es innegociable en todos
los datos y formar a nuestros trabajadores en la IA.
Tenemos que ser un partner estratégico para el ne-
gocio”Y destacé que uno de los casos donde la 1A

cquipos&talento 56

Obramat

Debemos formar a los trabajadores en IA
y seguir avanzando en la digitalizaciéon”

les va a aportar relevancia es en la gamificacion de
turnos de sus colaboradores como un beneficio
operativo. Oscar Miralles Femandez, Chief People
officer de Grupo La Plana, explico que la parte de
retribucion se llevaba desde Desarrollo y ahora se
gestiona desde RRHH. Sobre la digitalizacion con IA

Oscar Miralles,

Chief People officer de

Grupo La Plana

"Necesitamos empoderar a RRHH como
lider del cambio en la organizacion y
combinar tecnologia con humanidad”

afirmo que: “No todo vale. Primero automatizacion,
validacion y la prediccion sin perder el criterio; no
queremos chatbots. No hay cosa més sensible que
la némina y preferimos que sea una persona la que
atienda al empleado” Modero Cardos Pardo, Mana-
ging director de SD Worx Spain.

“El area de Payroll se esta
convirtiendo en cada vez mas
estratégica para las
organizaciones”

Carlos Pardo

Managing director de
SD Worx Spain
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a new reality

Pay transparency:

PONENTES

Mo Qv G

PAY TRANSPARENCY:
A NEW REALITY

G s peantens
e oz

“La nueva normativa sera un elemento
mas que hara que medir sea algo cada vez

eroy M

erlir;

mas esencial en las organizaciones”

Conocer las claves para integrar con éxito y con-
fianza la nueva ley de transparencia salarial es
todo un reto para atraer al talento y lograr el en-
gagement. Abordamos esta tematica en la mesa
redonda “Pay transparency: a new reality’.

Contamos con Elena Piélagos Alvarez, directo-
ra de Compensacion y Beneficios de Leroy Mer-
lin, que expuso que las organizaciones deben
estar preparadas para la nueva normativa euro-
pea que “Es importante ver de dénde parte cada
organizacion. Estamos muy avanzados en el am-
bito de la igualdad y muchas empresas lo ten-
drén ya implantado, pero algunas aun deberan
trabajar en la descripcion de puestos y tener cla-
ros los datos para controlar que lo que vamos a
medir sea en aras de la transparencia. Medir,
ahora, se va a convertir en algo esencial”

Por su parte, Lorena Palma, responsable de
Compensacion de NTT DATA, destaco que “la
transparencia supone una oportunidad. Hay que
ver la adaptacién como algo mas natural” “Tene-
mos que ser capaces de escuchar a los emplea-
dos sobre su esquema de retribucion, y tiene que
ser clara y abierta. No tiene que ser un problema
sino una oportunidad y entender el grado de ma-

durez en el que esta la empresa. Hay cuestiones
que se pueden retomar desde un diagnostico,
plantear una hoja de ruta e involucrar a toda la
plantilla. Es importante conocer lo que ocurre en
el mercado y un equilibrio entre la equidad y un
buen gobierno?”

La conversacion con los profesionales
sobre su retribucién debe ser clara y
abierta”

Moderé Gemma Garcia, responsable de Solu-
ciones de Cultura yTalento de Atisa, quien senald
en su interlocucién con las dos ponentes el papel
del manager en las conversaciones con sus equi-
pos sobre retribucion, ya que es el que va a tener
que disenar este proceso.

“El manager cobra aun mas
protagonismo en las
conversaciones sobre la
retribucion de su equipo”

Gemma Garcia,
responsable de Soluciones de

Cultura yTalento de
Grupo Atisa
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Innovation & flexibility:

the new work organization

PONENTES
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INNOVATION & FLEXIBILITY:
THE NEW WORK ORGANIZATION

Gutién intufigernia da lus equpos wn la sra dgital
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L nubhora

Juan Sanchez,
VP RRHH de
DHL

“Es importante aceptar que las nuevas
generaciones tienen un periodo de
rotacion mas corto”

En la mesa “Innovation & flexibility: the new work
organization”, los participantes pusieron el foco
en como adaptar la flexibilidad a diferentes gene-
raciones, sectores y entornos operativos, combi-
nando eficiencia, herramientas de gestion y expe-
riencia de empleado.

Juan Sanchez, VP Recursos Humanos Iberia de
DHL, senalé que: “Las empresas deben ser mas
flexibles. Nos tenemos que adaptar a las necesi-
dades que detectamos entre los empleados, como
aquellos que quieren un plan de desarrollo mas
rapido, para poder responder a sus expectativas”
En su caso, han apostado por programas de for-
macion y un entorno positivo y saludable, lo que
también impacta positivamente en la productivi-
dad, entre otras medidas”Y destaco que es impor-
tante trabajar entre “la gestion del lider y la emo-
cion de los empleados”

Ana Isabel Lubias, directora de Talento lberia de
Prosegur, expuso que la clave esta en “como se
trabaja y se vive ese trabajo. El manager es el que
entiende la experiencia del empleado. Tratamos
de hacerles ver que no son gestores operativos
sino de personas” En este sentido, han implanta-
do un plan de formacion a todos los mandos in-
termedios de forma presencial a los que forman

squipositalento w 58

en como dar feedback y establecer una relacion
mas cercana. Sobre la tecnologia, sefalé que:
“Nuestra labor es que se conciba como un facili-
tador, no como una herramienta de control"Y des-
taco que hay que buscar el equilibrio entre la efi-
ciencia operativa y la experiencia de empleado”
Moderd Susana Jiménez, directora de Desarrollo

Ana Isabel Lubias,
tora de Talento de

Prosegur

“Hay gue conjugar la eficiencia operativa
con una experiencia de empleado que
consiga fidelizar”

Estratégico de Negocio de Nubhora, quien explicod
que “la flexibilidad en la era digital tiene que ir
mas alla de la parte horaria’] y puso el foco en la
planificaciéon de turnos y en la necesidad de dotar
a managers y empleados de herramientas sufi-
cientes para gestionar mejor los equipos.

“La flexibilidad en la era
digital tiene que ir mas alla
de la parte horaria”

Susana Jiménez,
directora de Desarrollo

Estratégico de Negocio de
Nubhora

Pagina: 58
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Wellbeing for the new
workforce

PONENTES

Qquironprevencion

Fernando Lallana
Wellbeing & Workplace manager de
Heineken

"Hay que lograr integrar el bienestar
como una parte mas de la estrategia de
las companias”

Para atraer el talento las organizaciones implantan
la nueva cultura del bienestar laboral: flexible, hu-
mano y personalizado. Abordamos esta temética en
la mesa redonda “ Wellbeing for the new workforce'
Femando Lallana, Wellbeing & Workplace manager
de Heineken, destacd que son "las condiciones las
que permiten al empleado dar lo mejor de si mismo
independientemente del momento vital. Lo que em-
pezd como un adyacente, ahora es importante, pero
se sitla en un punto de inflexion. No puede conver
tirse en una burbuja, sino en algo estratégico. El ab-
sentismo esta creciendo exponencialmente y las
empresas tienen que empezar a atender a los con-
ceptos mas complejos desde la salud mental”
Araceli Morato, directora Salud y Bienestar Labo-
ral de BBVA, indicd que fue a raiz de la pandemia
cuando se empezo a aplicar un enfoque holistico en
el que el cuidado de las personas es mucho mas
amplio. Destaco que cuestiones sobre la salud men-
tal v la desconexion digital son importantes en su
empresa, Y resaltd que el absentismo no empieza el
dia de la baja: “Se nota en el rendimiento del em-
pleado que comete mas errores, en la procrastina-
cion, etc., por eso fomentamos la empatia y el feed-
back para intentar que no se llegue a la baja laboral

Araceli Morato,
directora Salud y Bie

BBVA

“Trabajamos una cultura del bienestar
en un entorno seguro y sostenible,
basada en datos”

del empleado”’Y Leyre Octavio de Toledo, directora
Ejecutiva de Arquitectura y Occupier Solutions de
Savills, expuso que el bienestar forma parte de la
estructura del negocio: “La ubicacién o el disefo de
los espacios es algo cada vez mas estratégico en la
cultura de la organizacion. Tode va encaminado ha-

Leyre Octavio de Toledo

tors ecutiva de Arqui

Occupier Solutions de
Savills

“Pueden implantarse muchas politicas
de bienestar, pero si el espacio no es el
idéneo, no funcionan”

cia el bienestar de las plantillas.Y hay que pensar en
que van a albergar a varias generaciones y conside-
rando los gustos emocionales de los distintos colec-
tivos”

Moderé Emilio Conde Herce, director de Grandes
Cuentas de Quirénp i0

“Las politicas de bienestar
son estratégicas y han
pasado a convertirse en un
factor esencial de las
companias”

Emilio Conde,

director de Grandes Cuentas
de Quirénprevencién
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mployee experience

m t e age of Al

PONENTES
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Your way to people success

Grupo Amper

“Vinculamos la experiencia de

empleado al compromiso, que debe ser
bidireccional”

Conocer cdmo las organizaciones tienen que redi-
sefar la EX en la nueva era de la IA siempre resulta
muy enriquecedor. Escuchamos las buenas practi-
cas de dos empresas en la mesa redonda “Emplo-
yee experience in the age of Al

Jestis Sanchez Diaz, Chief People officer de Gru-
po Amper, senald que vinculan “la experiencia del
empleado con el compromiso, que no debe ser
unidireccional” A partir de ahi, han introducido el
concepto de tecnologia y compromiso, “Trabaja-
mos mucho la seguridad y el balance de la vida
profesional y laboral, entre otros temas. Es cues-
tion de adaptarse y ser flexible. La necesidad es la
que te lleva a la implantacién tecnologica, pero lo
mejor es tener una estrategia definida porque los
propios perfiles de la compaiiia te lo van pidiendo.
Tenemos una generacion mas senior y otra mas
junior, y tuvimos que alcanzar un equilibrio con
mas formacion. Es basico tener una hoja de ruta
para el despliegue de la IA en |la compaiia.

Por su parte, Inés Garcia Paine, directora de Ges-
tion de Personas, RSC y Comunicacion Intema de
Bankinter, destaco que la experiencia de empleado
tiene que ver con que “los empleados se sientan
seguros y utiles. Democratizar |a tecnologia mejora

equipos&talenton B0

Bankinter

"Hemos apostado por la |A con un
proyecto cultural acompanado de un

plan de comunicacion y liderazgo”

la experiencia del empleado, por lo que somos
muy innovadores, pero poniendo a la persona en
el centro” Sobre la lA comenté que: “Es un proyec-
to cultural acompanado de un plan de comunica-
cion y liderazgo en el que intentamos que nadie se
quede atras. Es como un movimiento cultural”Han

creado agentes corporativos, pero también para
sus departamentos, siempre desde la perspectiva
de “trabajar la IA desde el pensamiento critico y el
liderazgo”

Moderé Sandra M , directora Co
HR Path.

ial de

“La experiencia de
empleado debe trabajarse
mucho, porque todos los
detalles cuentan”

Sandra Morera,
directora Comercial de

HR Path

Pagina: 60
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From knowledge to action

Busuu

a Chegg service

»

PONENTES

Diana Lodin,
head of Talent & Development de
Generali

“Trabajamos mucho con los lideres
para establecer una cultura de
aprendizaje continuo”

Como lograr que el learning genere impacto, con-
fianza y ROI es la tematica que abordamos en la
mesa redonda * From knowledge to action” En ella,
Diana Lodin, head of Talent & Development de Ge-
nerali, senalé que: “Tenemos muchos indicadores,
pero el gap existe siempre, y es importante” En su
compania desarrollan planes para crecer y reinven-
tarse, algo que consideran muy importante para
mantener el engagement”. Destacd como la forma-
cién y el compromiso tienen que contribuir a esos
objetivos de los equipos: “Hay que saber desarrollar
habilidades para lograr los objetivos. Trabajamos
mucho con los lideres para establecer esta cultura
del desempeno y el aprendizaje continuo para dotar
de mas peso a la formacion y asi cumplir con los
objetivos” Concluyo hablando sobre la importancia
de la actitud frente a la formacion, que debe conce-
birse como un regalo o una inversion, y afrontarla
con mucha curiosidad para trasladarlo al desempe-
fio laboral”

Veronica BarreraToro, head of Leaming &Talent BP
de Saint-Gobain, comento que durante mucho tiem-
po el gap de la formacidn incidia en como detectar
las necesidades: “Puede haber una desconexion,
pero necesitamos objetivos concretos para ir parale-

head of Learning

los con la organizacion. Esto has invertido y esto te
devuelvo. Ahora disponemos de un nuevo plan es-
tratégico con el que hay que alinear la formacion”
Destacé la figura de sus expertos especializados en
formar a los profesionales de sus plantas industria-

les: “El reto esta en como la formacion se traduce en

Veronica Barrera,

& Talent BP de

Saint Gobain

“El reto esta en como lograr que la
formacion se traduzca en
comportamientos en el dia a dia”

un comportamiento real” Moderé Marta Escobar,
Senior Business Development manager Spain &
Portugal de Busuu, que incidié en que el mayor gap
esta en “la integracion entre lo que se aprende y lo
que se aplica en el dia a dia. Hay que comprometer a
los managers en esta cultura del aprendizaje”

“Hay que comprometer a
los managers en esta
cultura de aprendizaje
continuo”

Marta Escobar,
Senior Business

Development manager
Spain&Portugal de Busuu
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Building a talent magnet

PONENTES

3weeks‘@

AGENCIA DE CULTURA Y APRENDIZAJE

Juan Bru
Senior Human Resources
er de

ma

Huawei

“La propuesta empleadora debe lograr
una sintonia entre la cultura corporativa
y las peculiaridades locales”

Cdamo construir una marca auténtica y diferencial
capaz de atraer, comprometer y fidelizar al talen-
to. Tratamos esta temdtica en la mesa redonda
“Building a talent magnet’ En ella, Juan Bru Arce,
Senior Human Resources manager de Huawei,
aseguro que la propuesta empleadora tiene que
“estar en sintonia con lo corporativo y lo mas lo-
cal. Es imperativo que la propuesta esté aterrizada
sobre pilares reales. Es importante el alineamien-
to de la marca empleadora y la politica de la com-
pania, tenemos negocios del 5G donde nuestro
objetivo es contribuir a la digitalizacién de la so-
ciedad, porque aun muchas personas no tienen
formacion en las competencias digitales” Anadio
que: “Tenemos varios pilares, ninos con proyec-
tos del uso correcto de internet, desempleados,
vulnerables, universitario, FP, profesionales dar
esa capilaridad en competencias digitales”Y co-
mentd que este tipo de iniciativas: “Nos ayudan a
un nivel de pertenencia de cara a tener una marca
empleadora’ dice.

Javier Vidaurreta Herrera, People partner de
KPMG, destaco que el secreto esta en conocer a tu
audiencia: “Como adaptar nuestra propuesta a las
nuevas generaciones es una labor ardua, sobre

equipos&talento w 62

Javier Vidaurrera,
cople partner de

KPMG

“Damos valor al rigor, al trabajo

todo cuando conviven generaciones con propdsi-
tos y expectativas tan diferentes y en un sector
tan estereotipado y senalado como el nuestro. Sin
embargo, hay espacio para todo tipo de perfiles y
experiencias. Atraer e integrar profesionales de
cinco generaciones distintas nos lleva a escuchar

comprometido, lo que conforma una
experiencia que es muy demandada en
el mercado laboral”

activamente y de manera constante, individuali-
zar la propuesta de valor, adaptarla y dar espacio
a innovar, probar, diferenciarnos de los competi-
dores y acertar y equivocarnos’

Moderé Katia Mufioz, directora Experiencia de
Empleado de 3Weeks.

“Debemos cuidar la
experiencia de los
candidatos y de los propios
empleados para que nos
elijan”

Katia Munoz,

directora de Experiencia de
Empleado de

3weeks
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El capital humano en la era digital: estrategias de
RRHH para impulsar la transformacion digital

La transformacion digital no va solo de tecnologia, sino de
personas capaces de impulsar, adoptar y sostener el cam-
bio. Esta fue la tematica que abordd Vanesa Blazquez, di-
rectora de Personas de Grupo Alimentario Copese, quien
hizo hincapié en que, aunque su empresa opere en el sec-
tor primario y pueda parecer lo contrario, estd muy acos-
tumbrada al uso de la tecnologia. “Tenemos muchos pro-
cesos digitalizados, y gracias a la tecnologia tenemos una
vision global de todas las funciones del departamento de
RRHH” Ademas, ha sostenido que la digitalizacion en este

sector “es necesaria para crecer, Si quieres crecer, tienes
que adaptarte, y no queda mas remedio gue utilizar las
nuevas tecnologias” Al final, ha concluido, “hay que anali-
zar lo que nos puede venir bien de la digitalizacién e im-
plantarlo” Jesus Santos, Account manager de Kelio Espa-
fa, que presentd la sesién y hablé de la necesidad de
contar con procesos automatizados en el departamento y
potenciados por la tecnologia en areas como la seleccion,
la atraccion del talento o la gestion del registro horario,
entre otros.

Jesus Santos, Account manager de Kelio, y Vanesa
Blézquez, directora de Personas de Grupo Alimentario
Copese

Ainoa Irumre Pérez, Europe Talent Attraction VP de Schneider Elec-
tric y Nicolas André, HR Solutions director de Vip District

Impact skills: del qué sabes hacer a como aprendes,
decides y lideras; y de retener a enamorar al talento

Aprender mas rapido, decidir mejor y liderar con impacto
se ha convertido en una ventaja competitiva para las orga-
nizaciones que quieren atraer, desarrollar y enamorar al
talento. Sobre ello habld Ainoa lrurre Pérez, Europe Talent
Attraction VP de Schneider Electric, que subrayo la impor-
tancia de aprender y desaprender, “Para nosotros, el
aprendizaje es una competencia fundamental, De hecho,
nos definimos como eternos aprendices de todo. Apren-
der es un habito y una responsabilidad colectiva” Ahora
bien, en un momento en el que se ha democratizado el

conocimiento, hay que tomar el control de lo que cada
uno puede aprender. “Las personas tienen que tomar el
liderazgo de su propio aprendizaje. Esa modalidad de
aprender que teniamos hace unos afos ha muerto afir-
mo. Nicolas André, HR Solutions director de Vip District,
condujo la sesion y puso de manifiesto el cambio que la
inteligencia artificial esta provocando en el trabajo y en las
competencias de los empleados. También abordod otros
temas como la retencion y el desarrollo del talento, el lide-
razgo o la innovacion, entre otros.

La re-evolucion estratégica de RRHH: tecnologia y
datos para liderar personas en la era de la |IA

La IA esta abriendo una nueva etapa para RRHH, en la que
tecnologia y datos se convierten en aliados clave. Sobre
ello, Andrés Ortega, Chief People officer de PetitPalace,
conté como la reciente fusion con Soho Boutique Hotels
va a suponer para el departamento trabajar en la integra-
cién no solo de las personas, sino también de los datos.
“Nuestra prioridad nimero uno es integrar informacion,
porque el gobierno del dato nos va a dar pistas de lo que
podemos hacer en el drea” Precisamente, la digitalizacion
de los procesos es un punto fundamental en el departa-

mento, para lo cual ve imprescindible "involucrar al nego-
cio” Finalmente, también se refirié a la IA, “como una he-
ramienta tecnolégica avanzada que te pone en otra
dimensién? por lo que es necesario entender su capaci-
dad y potencia instalada, Javier Monge, Sales director de
Endalia, afirmo que con la IA vivimos en un momento de
transformacion social y cultural equiparable a otras revo-
luciones industriales y va a transformar el area de RRHH
de forma radical, con una funcién mas estratégica y de
negacio, pero hay que utilizarla “de forma inteligente”

Andrés Ortega, Chief People officer de PetitPalace, y Javier
Monge, Sales director de Endalia

Eva Carmona, responsable de Bienestar Corporative de
Leroy Merlin, y Paola Gémez, Client Success director de
Wellhub

Cuando el bienestar se convierte en cultura:

Cuando el bienestar deja de ser una iniciativa aislada y
se integra en la cultura corporativa, es una palanca
real de compromiso, salud y sostenibilidad. En este
sentido, Eva Ci responsable de Bi Cor-
porativo de Leroy Merlin, hablo sobre la estrategia que

ha implementado su compania con una propuesta de
valor denominada “Como en casa’ que engloba cua-
tro pilares: fisico, emocional, financiero y social. “Para
que el bienestar sea efectivo tiene que abordarse des-
de todas estas perspectivas. Ademas, debe ser accesi-

el caso de Leroy Merlin

ble para todos los empleados”Y subrayé la importan-
cia de medir las acciones de bienestar de forma
cuantitativa y cualitativa. “Asi podemos hacer correla-
ciones y un seguimiento de los planes, preparar la es-
trategia futura y ver como esta la salud de nuestros
colaboradores” Paola Gomez, Client Success director
de Wellhub, recalco la necesidad de medir y analizar
cudl es el impacto de las acciones de bienestar, y es
que, “si no se mide, no se pueden tomar decisiones
para mejorar la estrategia corporativa de bienestar”

63 » equipos&talento
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¢ Qué esta ocurriendo con el compromiso de los
trabajadores en tu organizacion?

El compromiso no se mide solo en encuestas; se cons-
truye cada dia en la relacion entre personas, equipos,
lideres y organizacion. En este sentido, Jose Andrés
Sanchez-Bueno, director de RRHH de PLD Space, des-
tacé que medir el compromiso de sus trabajadores es
clave. “Para nosotros, es importante conocer el com-
promiso de los empleados. Somos conscientes de que
solo tenemos una bala y tenemos que darle a la prime-
ra" Para eso, no se puede improvisar, por lo que; “Es
imprescindible gestionar datos que nos digan como
estd nuestra organizacion”Y teniendo claro que cada

area es diferente y requiere una estrategia distinta en
el ambito de la motivacion. Y es que, segun afirmo,
“no es lo mismo que estés satisfecho en el trabajo,
que que estés comprometido”

Raquel Hevia, directora de Innovacién y consultora
de Talento de Grupo P&A, remarco la situacion actual
de inestabilidad e incertidumbre global, que hace que
muchas personas se defiendan de ese entorno rom-
piendo su “contrato emocional con sus organizacio-
nes” Por eso, es importante medir el compromiso de
los empleados.

[} -

José Andrés Sinchez-Bueno, director de RRHH de PLD
Space, y Raquel Hevia, directora de Innovacion y consultora
de Talento de Grupo P&A

Antonio Vegs, CEQ de Humaniza, y José Luis Ausin,
responsable de Universidad Corporativa de Naturgy

El mentoring activa algo que va mas alla de la transm
de conocimiento: crea vinculos, acelera aprendizajes y
acompana a las personas en momentos clave de su desa-
rrollo profesional. Jose Luis Ausin, responsable de la Uni-
versidad Corporativa de Naturgy, habl6 sobre el mento-
ring en contraposicion al auge de la |A en las empresas. "A
pesar de que soy un fiel partidario de la IA, ne podemos
abandonar el proceso humane que nos ha hecho llegar 8
ella.Y eso es gracias a compartir conocimientos y expe-
riencias entre personas” Por eso, defendio la importancia
del mentoring en las organizaciones y explicd como estan

El papel del mentoring
en el éxito del talento

desarrollando este aspecto en su empresa, De hecho, la
compania ha aumentado en un gran porcentaje los proce-
sos de mentoria, porque “ayuda mucho a impulsar la cul-
tura corporativa y de desarrollo” “Es un dos por uno: la
misma riqueza que se lleva el mentor se lleva el mentee’Y
Antonio Vega Vidal, CEO de Humaniza, subrayo el hecho
de que compartir conocimientos y experiencias entre em-
pleados resulta fundamental para que puedan transmitir
la cultura corporativa.Y anadi6: “El mentoring es un pro-
ceso bidireccional donde crecen el mentor y el mentee, y
tiene alto impacto en las arganizaciones”

Donde el talento
encuentra su sentido

El talento se compromete de verdad cuando encuentra
propdsito, coherencia y un lugar desde el que aportar va-
lor. En este sentido, Endika Palacio, director de Gestion del
Talento de Laboral Kutxa, manifesto que la gestion del ta-
lento ha cambiado de forma radical en los Gltimos afos.
“Hemos pasado de la crisis de 2008, donde las estrategias
se centraban en el corto plazo, a poner el tema ahora en el
centro de las organizaciones” En el caso de su empresa,
estan trabajando en aspectos relacionados con el talento.
“En atraccion y seleccion, hemos pasado de hacer entre-
vistas a articular una estrategia innovadora de marca em-

pleadora. Cuando se incorporan, somos conscientes de
que hay que cuidar a las personas con una buena acogida
cercana y diferencial. En formacidn, les proporcionamos
las herramientas para su desarrollo profesional.Y cuando
dejan la compania, queremos cuidar que su conocimiento
no se vaya de la organizacion” José Antonio Molleda, Se-
nior advisor de ubiMaster Espaiia, explico que: “Nuestra
propuesta de valor es democratizar la educacion de ninas,
adolescentes y familias sin recursos mediante refuerzo
escolar con tutorias online.Y ello lo hacemos colaborando
con los departamentos de RRHH de las empresas”

José Antonio Molleda, Senior advisor de ubiMaster Esparia,
y Endika Palacio, director de Gestion del Talento de Laboral
Kutxa

Martin Ignacio Martinez, director de e-Assessment de
People Experts, y Carolina Cortijo, Talent Management
manager de Drager
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Construir un modelo predictivo de talento empieza por
una hoja de ruta clara, datos fiables y una conversacion
estratégica con la direccion general. Carolina Cortijo,
Talent Management manager de Dréger, explico como
han pasado de ser una empresa familiar a una multina-
cional orientada a la tecnologia médica con mas de
16.000 empleados en el mundo. En este contexto, han
puesto en marcha un modelo de gestion del talento ba-
sado en datos, aplicando *la ciencia en la gestion de
personas” Para ello confiaron en People Experts, en un

De O al
algoritmo del talento

proceso que fue paso a paso. “Empezamos por el mo-
delo de competencias y fuimos avanzando” Ademas,
destacé como fundamental el apoyo de la direccion ge-
neral, Martin Ignacio Martinez, director e-Assessment
de People Experts, puso sobre la mesa la importancia
de basarse en los datos para establecer un modelo de
competencias adecuado en las empresas. "Asi, se pue-
de objetivizar el potencial de las organizaciones, descu-
briendo incluso gemas que estaban ahi y no se habfan
encontrado”
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