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BURBUJA DEL TALENTO

| talento, cémo encontrarlo,
formarlo, desarrollarlo y lograr
retenerlo dentro de la empresa
es todo un reto que abre un

escenario de posibilidades en las

compafias.

Durante la primera reunién de Al
Directors fuimos conscientes de la
importancia que esto adquiere, no solo
en departamentos de recursos
humanos, también y, sobre todo, para
los directivos encargados de hacer que
los proyectos funcionen.

Asi esta segunda sesion aborddé en
exclusiva el reto del talento,

para ello se plantearon cuatro puntos
basicos. Todos ellos comunes en las
empresas:

edsqueda de talento.
Qaptacién.

ormacion.

aetencién

En esta ocasion el debate se hizo“a
través de dos grupos de trabajo con una
posterior puesta en comun a través de
la cual se establecieron las conclusiones
expuestas en este documento.




El punto de partida de la sesién no podia
ser otro que la busqueda que hacen las
empresas para encontrar el candidato
gue encaje en sus proyectos.

Comenzamos abriendo el debate con una
cuestion surgida en el primer Al
Directors.
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Por otro lado, la utilidad de perfiles data
engineer se plantea para puestos que
requieren de capacidad de visién a largo
plazo y escalabilidad que pueda dar
fondo a los proyectos.

"Hay necesidad de mas data engineers, que sean capaces de crear
las tuberias. Sin embargo, todas las formaciones estan orientadas a

data scientist”.

Esta reflexion hace referencia al hecho
que de es cada vez mas frecuente una
blusqueda de perfiles que sepan construir
las lineas de trabajo sobre las que se
asienten los proyectos.

Formacion continua

Open minder

Visén técnica

capacidad de interlocucion

Sin embargo, frente a las capacidades
técnicas destacaron otras cualidades por
encima de todas.

"Que sean buenas personas”

Conocimiento de negocio Inquieto

Soft skills

resilente

Esto surge de la necesidad que reflejaron
los Al Directors acerca de lo que se
busca en ambos perfiles. Mientras que
uno, el data science, es mas analitico
cada vez mas las empresas valoran
aquellos perfiles hibridos.

Una de las ventajas que se valora en
estos perfiles es el hecho de saber
contar las "historias” que hay detras de
los datos. Si bien es cierto que
dependeré del tamafio de la empresa.

Todos los Al Director, cuando son
preguntados sobre lo que buscan en un
candidato coinciden en que, junto a la
formacion, lo que se busca es que sean
buenas personas ya que la formacién
especifica se les puede aportar en una
fase posterior.

Trabajo en equipo



El siguiente punto de
debate gir6é en torno a los
procesos y fuentes a las
que recurren los directivos
y sus compafiias a la hora
de encontrar el talento que
necesitan sus empresas.

Desde los mas habituales a
los mas retadores, los
procesos de captaciéon son
variados aunque con
muchos elementos en
comdun.

e Universidades para
recibir alumnos de
dltimos cursos o que
acaban de terminar sus
estudios.

e Redes profesionales
como LinkedIn por la
facilidad de encontrar
candidatos en
busqueda activa o de
detectar los perfiles
atractivos que ocupan
puestos similares en
empresas de

referencia.
=)

Contactos y eventos
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Rotacién interna
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Marca propia

CAPTACION
DE TALENTO

departamente
promocionar a otre
puestos.

Marca propia para
captar talento o
generar retos a los que
se puedan presentar
perfiles y de ahi las
empresas puedan
conseguir candidatos
para incorporarlos a
sus posiciones.

GAP Recursos Humanos

Se establecié la necesidad de ir
de la mano con estos
departamentos ya sean propios o
de empresas externas.

Contactos y
recomendaciones. Es
una de las técnicas
habituales, la buisqueda
de referencias para
captacion de talento en
las empresas.

Uno de los problemas habituales
que la falta de conocimiento del
reclutador en perfiles analiticos
haciendo necesario que “tengan
que reciclarse para saber cual
es el perfil que hace faltaenla
empresa”.

>
Universidades

LinkedIn y redes profesionales



FORMACION DE

TALENTO

Continuamos la sesién con
las acciones que desarrollan
en cada una de las empresas
para conseguir que la
formacion de los perfiles
adquiera ese doble perfil
técnico y sectorial.

La mayoria de los
participantes coincidié en la
apuesta por favorecer la
formacion de los empleados
tanto con cursos como con
planes de carrera
individualizados donde,
incluso, se lleguen a entregar
premios aquellos que
cuenten con mas formacion
en su haber.

En linea con la formacion, se
hablé de planes de carrera
autoadministrados  donde
cada uno pueda establecer el
futuro de su trayectoria
profesional mas allda de la
secuencia de puestos
establecida.

Learning by doing o como
aprender a base de
enfrentarse a casos de uso
que pongan a prueba las
competencias  individuales
tanto para hablar de casos de
éxito como de fracaso.

Otra practica habitual, para
mejorar a formacion vy
propiciar a retener el talento
dentro de la empresa, es dar
la posibilidad de que los

trabajadores adquieran
nuevos conocimientos que
les permitan continuar
desempenando otras
funciones en otros
departamentos de la

empresa.

Data School vy design
thinking para favorecer el
aprendizaje de la
organizacion de  manera
transversal de un modo mas
informal entre los miembros
de la empresa.

En cuanto a acciones
externas, caben destacar
practicas como visitas a

terceros o eventos donde los
empleados puedan invitar a
otros que con conocimientos
similares o] diferentes
enriquezcan el conocimiento
interno.



La parte mas retadora en las empresas
es la busqueda de estrategias con las
que se evite la canibalizacion de
candidatos/empleados a fin de mantener
el talento que aporta valor en |la
compafiia.

Segun los perfiles, los empleados valoran

mas las condiciones de flexibilidad laboral
frente a las econdmicas.

Un punto compartido por los Al Directors
fue la importancia de  generar
sentimiento de pertenencia a través de
eventos que propicien el trato personal
entre el equipo con actividades en torno
a aficiones comunes, familia, deportes,
etc.

Otra accion para retener talento
expuesta en la sesiéon fue proponer
proyectos interesantes y retadores a

perfiles que, seglin los asistentes
“suelen ser muy activos y les gustan
los desafios”.

Junto a estas iniciativas de retencién de
talento se valoraron el hecho de que las
empresas cuenten con proyectos
sociales y la posibilidad de rotar en
proyectos asi como un buen ambiente
de trabajo liderado por el jefe vy
acompafiado por el resto del equipo.
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PARTICIPANTES

Chief Data and Analytics Officer en Toyota.

Head of Analytical Consultants at Google.

Responsable de Analitica de Datos e |A en Banco Sabadell.
Gerente de Proyectos de Innovacion en Sacyr.
Business Intelligence Director en Just Eat Takeaway.
Head of Data Culture en Orange.
Responsable de Desarrollo de Productos en Truck&Wheel.
Data Strategy Associate Director en Espafia en Merck Sharp &
Dohme.

Ceo y Cofundadora de Aitaca.

MODERADORES

Presidente de Al-Network.
Director y coordinador de Al Directors.

Corporate Transformation Manager en Talent Garden Madrid.

ORGANIZADORES

miembro de Al-Network.
miembro de Al-Network y coordinador de Al Youth.
Innovation Specialist en Talent Garden Madrid.

PR & Comunicacion en Al-Network.

PARTNERS

Talent
Garder magazine



