
La transformación digital impone un ritmo desconocido
a  la obsolescencia de las competencias y el aprendizaje
permanente es una inversión en alza para mantener el
valor del conocimiento y su empleabilidad. 
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El valor del aprendizaje continuo
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La "revolución de la reconversión"

... y el valor exponencial de la inversión en learnability

Adecúa las competencias presentes en la
organización y se adelanta a las futuras.

Propicia ecosistemas de conocimiento que
atraen talento innovador.

Refuerza la compensación total empleado
por la vía del desarrollo.

Expresa el compromiso con el futuro de cada
empleado "te quedes o no con nosotros"
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La pandemia ha sido (está siendo) terrible en diversos aspectos, pero también está
ofreciendo nuevas oportunidades dando la vuelta a algunas asunciones y
obligándonos a reformular cuestiones encasilladas. Y un ejemplo claro son los
conceptos de reskilling y upskilling. Hasta ahora, hablar de “recapacitación” evocaba
a un trabajador en la mitad de su carrera, o incluso a uno que se acercaba a la
jubilación y que pensábamos necesitaba aprender a usar bien las nuevas tecnologías
para potenciar su contribución. Las situaciones a las que nos hemos enfrentado este
último año y medio van más allá de lo que el Foro Económico Mundial denominó en
2019 la "revolución de la reconversión", pensando en el cambio fundamental en la
forma en que las empresas, y los empleados, deben funcionar para mantenerse al
tanto de la tecnología en rápida evolución. Ahora no solo va de tecnología, va de
flexibilidad, de capacidad de respuesta, de colaboración, de confianza, de
reconocimiento, de resiliencia…; en definitiva, de conocimientos, habilidades y
actitudes que debemos aprender o mejorar.

El foco se ha puesto en el aprendizaje y, así, en los últimos meses hemos podido leer
titulares en la prensa especializada como: “el 75% de los trabajadores españoles
estaría dispuesto a adquirir otras habilidades diferentes a las de su puesto”; 
 “alrededor del 40% de los trabajadores requerirán procesos de adquisición y
adaptación de competencias en menos de seis meses”; “el 33% de los candidatos
europeos ha realizado en los últimos meses algún tipo de formación para actualizar
sus habilidades”; “las empresas españolas sufren un importante déficit profesional a
la hora de cubrir determinados puestos”… Hay una necesidad real de cambiar y de
mantener estas nuevas formas de trabajar y, en algunos casos, de reinventarnos para
dar respuesta al mercado o para solventar la desaparición de determinados puestos
por la automatización de muchos procesos. 

El desarrollo profesional siempre ha sido clave para el crecimiento y la mejora
organizativa pero ahora se ha vuelto vital para algunos profesionales y estratégico
para las organizaciones. Conseguir eliminar el gap adelantado entre lo que las
organizaciones ahora necesitan y las capacidades reales que en estos momentos
tienen está siendo una de las prioridades de los responsables de equipos y de la
función de recursos humanos. 

Por Victoria Gismera,,
socia de Peoplematters.
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Y así lo indica el informe de BCG “El futuro de las prioridades de la gestión de
personas”, que recomienda establecer nuevos paradigmas para el desarrollo de
habilidades y de los empleados, planificando dinámicamente qué profesionales
necesitamos para el futuro y creando una organización de aprendizaje. Este estudio
pregunta sobre treinta y dos temas en materia de gestión de personas y presenta un
ranking de éstos por importancia futura y por las capacidades actuales de la
empresa. Desarrollo y aprendizaje (upskilling & reskilling) ocupa el número 4 en
cuanto a prioridad futura, reconociéndose al tiempo un gap respecto a las
capacidades actuales que lo sitúan en el número 12.

Cualquier trabajador tiene un deseo intrínseco de desarrollar sus habilidades,
capacidades e influencia en su profesión. Trabajar en un entorno donde las
oportunidades de desarrollo y crecimiento personal sean abundantes y se anime a
ello tiende a generar mayores tasas de satisfacción, compromiso y retención. Los
expertos en desarrollo de talento tienen mucho que decir al proporcionar a los
empleados herramientas y oportunidades para que mejoren sus habilidades y
competencias en su carrera a corto y largo plazo, pero el trabajo conjunto con el
equipo de compensación impulsará el efecto esperado. Las recompensas monetarias
extrínsecas y el reconocimiento que acompañan al desarrollo y al crecimiento
profesional también fortalecen la motivación para rendir adecuadamente.

Capacitar y mejorar las habilidades de la fuerza laboral existente no solo podrá
mejorar la PVE, sino que también servirá como una estrategia de contención de
costes, ya que, como media y de forma general, recapacitar cuesta aproximadamente
la mitad de lo que costaría contratar a alguien externo a la empresa. No solo eso, sino
que una investigación de la Wharton School of Business muestra que, en promedio,
las contrataciones externas cuestan entre un 18% y un 20% más y obtienen un peor
rendimiento durante los dos primeros años en el puesto.

Por eso hay que reflexionar sobre cómo abordarlo pensando en cuáles deben ser
todas las palancas a utilizar, las herramientas disponibles, la planificación de las
acciones y las diferentes fases de actuación. Para ello, hay que tener claro qué es lo
que demanda el negocio, cuáles son las habilidades que se requieren de los
empleados, cuál es la necesidad, la capacidad y la motivación real para el
aprendizaje, y cómo nos aseguramos de que los estamos preparando para adaptarse.
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habilidades digitales, 
gestión del cambio, 
competencias para trabajar en entornos cambiantes, y
desarrollo de liderazgo. 

De forma global, las principales áreas desarrollo y/o actualización en estos
momentos tienen que ver con: 

Proporcionar a los empleados las oportunidades y las herramientas para avanzar en
sus capacidades y competencias a través de formación continua, especializada, de
movilidad funcional o geográfica, de promoción, de proyectos específicos… es uno
de los seis elementos presentes en la estrategia de recompensa total, diseñada para
apoyar la estrategia de negocio y mejorar la atracción, la motivación, el compromiso
y la retención del talento que necesitamos. Estos elementos representan un conjunto
de herramientas mediante las cuales la organización ofrece y diseña una propuesta
de valor al empleado (EVP, por sus siglas en inglés, Employee Value Proposition). Esta
propuesta se traduce en empleados satisfechos, comprometidos y productivos que, a
cambio, aportan el rendimiento y los resultados que el negocio desea.

La promesa en el futuro no es un trabajo de por vida; es la promesa de que, como
empresa, me aseguraré de que sigan contribuyendo. Debemos procurar que la
empresa brinde la capacidad, el acceso y las oportunidades para que el talento
continúe desarrollándose. La experiencia del talento enfatizará cada vez más la
necesidad de que las empresas brinden a los trabajadores acceso para adquirir
nuevas capacidades, nuevas habilidades y, aun siendo ésta una recompensa en sí
misma que hay que poner en valor, recompensarlos cuando lo hagan. 

Diseñar y poner en marcha los programas de desarrollo adecuados será la mejor
forma de dar respuesta al negocio y satisfacer las expectativas, intereses y necesidad
de crecimiento profesional del equipo.


