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Everything starts
with¢people:

¢Como podemos los equipos de Recursos Humanos
ser mas estratégicos? ;Como mantenernos al dia de
las tendencias en el sector?

Los profesionales de Recursos Humanos tenemos las respuestas
a estas preguntas pero necesitamos recursos que nos ayuden a
avanzar.

Cuando no se tienen las herramientas adecuadas es muy dificil
sacar el maximo partido a nuestro trabajo. Por no hablar del
tiempo que perdemos en tareas manuales, busqueda de datos,
creacion de informes y saltos entre varias plataformas.

Hay que dar el salto. Es el momento de que Recursos Humanos
tenga el papel que debe tener, pues el talento ya esta dentro.

Ultimas tendencias La herramienta que
del sector: necesito:

Personio, tu software de recursos humanos para ahoray para el futuro.
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L'OREAL LOLAORTUNO
DIRECTORA DE RELACIONES HUMANAS DE L'OREAL ESPANA Y PORTUGAL

“Con el cluster entre Espaina y Portugal,
hemos logrado unas PROPUESTAS

DE TRAYECTORIA para los empleados
mucho mds ricas y atractivas”

Con el fin de ganar en eficiencia, hace poco
mas de un ano el grupo francés L’Oréal

llevé a cabo la creacion de un claster con las
filiales de Espanay Portugal, que ha supuesto
un auténtico reto en lo que a RRHH se refiere.
Ademas, el grupo acaba de estrenar nuevas
oficinas en Madrid con el fin de fomentar

las nuevas formas de trabajo, ha lanzado
‘Connect’, un nuevo ritual de acompanamiento
de los equipos, y una nueva plataforma
de formacion.

En enero del pasado 2022 el grupo L'Oréal
creé un nuevo cluster para Espaiia y Portu-
gal. ¢ Cémo ha afectado esto a la compaiiia
desde el punto de vistade RRHH?

La creacion de este cluster era un proyecto
muy retador que perseguia adaptar la estruc-
tura de ambas filiales a los cambios tan rapidos
que estamos viviendo en cuanto a los habitos
del consumidor, los canales de distribucién,
la digitalizacion, etc. El grupo buscaba inyec-
tar agilidad, eficienciay capacidades a través
de un redisefio organizacional, y mejorar nues-
tra eficiencia para poder afrontar las oportuni-
dades de crecimiento que se plantean.

De esta forma, hemos centrado nues-

.(' & ki 1 ; } ;
tros recursos en el go to market (los planes el hﬂ.m&m«mm.—:.umm.m.ﬁ.m
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de accion para la insercion de productos en el
mercado), pero también en los ambitos di-
gitales como e-commerce o data, y en todos
los desafios estratégicos de sostenibilidad
que tenemos. Por ejemplo, hemos inyectado
muchos recursos y herramientas para conso-
lidar nuestro liderazgo digital, hasta el punto
de que nuestro equipo digital ha aumentado
un 50% en los Gltimos afios.

Con la creacion del claster, hemos logrado
un entorno muy intercultural, con unas pro-
puestas de trayectoria para los empleados
mucho mas ricas, mas atractivas, que, en cier-
tos puestos, incluyen mayor responsabilidad
al haber asumido la gestion de dos paises. V,
sobre todo mucha irrigacién cruzaday apren-
dizaje conjunto mutuo procedente de la coo-
peracién, la multiculturalidad y la diversidad
de perfiles. Ahora contamos con un equipo
formado por mas de 40 nacionalidades.

La sede central del nuevo cltster se ha ins-
talado en Madrid, y ha acogido a 60 personas
procedentes de Portugal. En ese pais, hemos
mantenido tanto las oficinas como gran parte
de los equipos con el fin de asegurar la proximi-
dad a los stakeholders: clientes, consumidores,
etc. Actualmente también tenemos emplea-
dos espafioles que hacen trayectoria de carrera
pasando por Portugal. Queremos aprovechar
la experiencia de ambos paises, pero cultivan-
do un espiritu de equipo Gnico. Ahora somos
una Gnica filial.

Desde el punto de vista del departamento
de RRHH, es un proyecto que se vive una vez
en la vida. Ha sido un trabajo arduo, pero
muy estimulante, y con muchisima coope-
racion e involucracion de los equipos de Re-
laciones Humanas y de todos los managers
y de los empleados. Hemos tenido que trazar
los movimientos de carrera de mas de 300
personas de una forma muy personalizada:
muchas personas han tomado una respon-
sabilidad en los dos paises y, ademas, se han
abierto nuevos puestos. Hemos asegurado
el upskilling y el conocimiento necesario para
operar en ambos mercados, conocer los distri-
buidores, los consumidores, etc., ofreciendo
muchisimas horas de formacién a mas de oo
empleados. Ademas, hemos trabajado mu-
cho el onboarding de las personas de Portu-
gal que trabajan en la sede de Madrid, con un
programa de acompafamiento de un afio de
duracién con el objetivo de asegurar que su

integracion al nuevo clister sea exitosa.

Nuestro barémetro de clima laboral
nos muestra que solo seis meses después de la
creacion del cluster, los niveles de compromiso
y de orgullo de pertenencia de todos los em-
pleados, tanto en Espafia como en Portugal, se-
guian en cotas récord y por encima de los estan-
dares del mercado. Estamos muy satisfechos.

Hace escasas semanas L’Oréal Espaiia
se trasladé a unas nuevas oficinas en Ma-
drid, inspiradas en el nuevo modelo de tra-
bajo del grupo. ¢ Cémo se estructuran?

Este nuevo espacio, que tiene una superficie
de 20.000 m2y una capacidad cercanaa los
1.200 empleados, se ubica en el distrito ma-
drilefio de MadBit, uno de los actuales epicen-
tros de la innovacién de la ciudad. El edificio
se ha disefiado siguiendo criterios muy altos
de sostenibilidad, medioambiente, tecnolé-

gicos y de bienestar para las personas, y con

Datos Clave
LOREAL ESPANA

2.530

empleados

210

contrataciones en 2022

i

personas en el departamento
de Relaciones Humanas

él perseguimos ofrecer a los equipos un entor-
no en el que puedan adaptarse a las nuevas
formas de trabajo.

Nuestra nueva estrategia se articula
entorno a tres ejes fundamentales: Go Flex,
Go Tech y Go Well. El primero tiene como
objetivo fomentar los formatos hibridos, la co-
laboracién, la cohesion, la cooperacion y la
modernizacion de nuestras formas de trabajar.
Hace mucho tiempo que en LOréal trabaja-
mos siguiendo un modelo hibrido -actual-
mente, damos la opcién de dos dias de tra-
bajo a la semana en remoto- y de proyectos
multidisciplinares, y esto requiere de unos
espacios adaptados. En las nuevas oficinas,
los empleados pueden organizary elegir su es-
pacio en funcién de las actividades de cada
dia. No tienen un lugar fijo, sino que tenemos
una politica de free-seating. De esta forma,
entramos en contacto con personas con las
que quizas, de otra manera, no tendriamos
trato. Esto promueve mucho el contacto
y la cooperacion entre areas y departamentos.

“En las nuevas oficinas,
los empleados pueden
organizary elegir
su espacio en funcion
de las actividades
de cada dia”
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" TALKS T
FS FUTURE :

'Talks for the Future', evento anual de sostenibilidad

“En L’Oréal trabajamos
siguiendo un modelo
hibridoy de proyectos
multidisciplinares,

y esto requiere de unos
espacios adaptados”

Es mucho mas enriquecedor. En concreto, te-

nemos, por ejemplo, espacios como el work-
café, equipado versatilmente como area
de café, celebracion de un cumpleafios o lugar
de trabajo; las silent rooms, que son espacios
de concentracion; o los denominados espacios
bubble o burbuja, de tamafio variable (indivi-
dual, para atender una reunién virtual o una
llamada de teléfono; o para dos o hasta cuatro
personas, equipadas con pantallas).

En lo que se refiere a Go Tech, este
eje abarca todo lo que tiene que ver con in-
novacién, tecnologia, digitalizacién y conec-
tividad. De esta forma, la nueva sede cuen-
ta con 76 salas conectadas con pantallas

‘SIMPLICITY’ O COMO TRABAJAR
EN PROYECTOS AGILE Y MULTIDISCIPLINARES

“La transformacion digital y agile de
las organizaciones pasa por cambiar el
mindset y los estilos de liderazgo, pero
también el diseno de la organizaciony de
los proyectos. Por eso, hace siete anos en
L'Oréal empezamos a trabajar con herra-
mientas agile y un mindset también agile
que hemos llamado ‘Simplicity’. Creamos
las denominadas tribus, integradas por
profesionales de distintas areas de la
compania, que coordinan, ademas, di-
ferentes verticales multidisciplinarias y
prioritarias para el negocio. Es una forma
muy interesante de incorporar nuevas
capacidades y de desarrollar a nuestros
equipos. Con estas estructuras, los em-
pleados tienen la oportunidad de trabajar
en otras disciplinas y con otros profe-
sionales, y expandir sus competenciasy

interactivas y funcionalidad
de pizarra digital, y herramien-
tas como la tecnologia Wifi-
6, la tecnologia mas puntera
en ancho de banda. Por ejem-
plo, tenemos un espacio co-
mun circular llamado agora,
que cuenta con una pantalla
de mas de 100 pulgadas y un
sistema de equipamiento es-
pecial de audio y microfonia.
Contamos con tétems digi-
tales en el comedor, donde
pedir directamente la comida
para comer en la oficina o llevarsela para ce-
nar, o el content room, un espacio equipado
y dotado técnicamente para producciones
audiovisuales.

Por dltimo, Go Well engloba los ambi-
tos relacionados con la sostenibilidad y con
el cuidado de las personas. Dentro de esta
estrategia, ofrecemos a los empleados servi-
cios médicos; de fisioterapia; un health coach
para hacer sesiones gratuitas de coaching
en aspectos de habitos saludables de vida
(nutricién, suefo, deporte, etc.):un gimnasio
equipado con maquinas de ltima generacion

conocimientos. Los resultados obtenidos
son muy buenos.

Por ejemplo, hace cuatro anos cons-
tituimos la tribu ‘LOréal For The Future’,
que trabaja en agile y que se compone de
distintos squads y personas de todas las
areas y funciones. Aborda una de nues-
tras prioridades estratégicas desde 2010,
que es nuestro roadmap en temas de
sostenibilidad y transformacion soste-
nible. Este requiere transformar toda la
cadena de valor, por lo que necesitaba-
mos personas de todas las areas. Esta
tribu va avanzando periddicamente en
laimplementaciony el diseno de nuestra
estrategia en este campo. Tenemos otra
tribu de e-commerce desde hace cinco
anos que haimpulsado las nuevas formas
de trabajar en la empresa”.

LOREAL

FOR THE FUTURE

Miembros del equipo directivo de L'Oréal, con el CEO, Juan Alonso de Lomas,
y Teresa Ribera, ministra para la Transicion Ecologicay el Reto Demografico

y con clases y actividades colectivas gratui-
tas; una sala de lactancia; un beauty corner
con servicios de peluqueria y manicura; y una
boutique con oferta de productos de nues-
tras mas de 30 marcas, tanto para emplea-
dos como invitados y amigos que pasen
por la sede. Ademas, los distintos servicios
de restauracion ofrecen opciones de alimen-
tacion saludable, y mantenemos la iniciativa
de “Llévate la cena” para contribuir a una me-
jor gestion de los residuos y asegurar la circu-
laridad. También contamos con unas terra-
zas muy grandes, concebidas no solo para

8 FactorHumano. #12 | MARZO 2023



speexx

Coaching para cada necesidad

La #1 plataforma digital de formacion corporativa en idiomas da un
paso mas alla en la democratizacion del coaching.

' Your focus topics?
! [ [ Active listening _ = 2y

- ’

f Marisa J.
B Speexx Business Coach
(  Blsifess wilting -
é _ Negoliation Froblem:salving
/Infuence and persiasiin
1 (Prae manageen Your preferred coach type? ¥
&
[N =
Someone who Someone who A
2 provides input listens to me o
ﬂ Denlse K' and tips

Speexx Business Coach

Business Coaching

Ayudamos a tu organizacion a alinear, transformar y gestionar
el rendimiento y el crecimiento de tu equipo.

El match perfecto con +35 temas a elegir Integracién con
Speexx Matchmaker™ cualquier LMS/LXP

Trabajo en equipo  Gestion de proyectos Transformacion estratégica Escucha activa

Evaluacion de Medicion
necesidades de resultados

Descubre nuestra plataforma en speexx.com



https://www.speexx.com/es/

% estrategias de recursos humanos | LOLA ORTUNO. 'OREAL

descansar y desconectar, sino como espacios
puntuales de trabajo, reunién o celebracion
de eventos. Ademas, tenemos que sefalar
que el edificio cuenta con las certificaciones
mas importantes en sostenibilidad medioam-
biental y bienestar, como Leed (Leaclership
in Energy and Environmental Design) y el sello

Well (Well Building Standard).

Porotraparte, han puestoen marcharecien-
temente el programa ‘Connect’para el acom-
pafiamiento del empleado. ¢ En qué consiste
y qué herramientas estan
usando paraimplementarlo?
Actualmente estamos imple-
mentando el software de RRHH
de SAP SuccessFactors, en el
que vamos a integrar nuevos
sistemas de evaluacion de des-
empefio, de formacion, desa-
rrollo, acompanamiento de los
managers, et. Uno de los pri-
meros médulos que hemos
lanzado dentro de esta plata-
forma hasido el de ‘Connect’,
que, desde enero de 2022,
esta implantado de forma
transversal en todos los equi-
pos a nivel mundial.

Se trata de un nuevo ritual
para abordar el acompana-
miento a nuestros equipos des-
de el punto de vista del desem-
pefioy del desarrollo. Se basa
en conversaciones muy regu-
lares, fluidas y significativas que van a tener
lugar durante todo el afio. Incluye al menos
cuatro reuniones con el manager, en las que se
definen objetivos, se analizan las inquietudes
de los empleados, etc. con el fin de que cada
uno pueda dar lo mejor de si mismo en su
puesto de trabajo. También incluye encuen-
tros con todo el ecosistema con el que trabaja
cada empleado: clientes, otros empleados,
etc. Este ritual abarca, ademas, herramientas
de feedback transversal y 360° para seguir
nutriendo el acompafiamiento al desarrollo y al
desemperio. En este proceso, el papel del ma-
nager es fundamental.

El lanzamiento de ‘Connect’ vino acom-
pafiado de un nuevo sistema LMS, también
integrado dentro de SuccessFactors, que per-
mite hacer una prescripcién y una asignacién
de recursos de formacién. Esta herramienta

continGa, ademas, con la
apuesta que hicimos hace cua-
tro afios por la formacién
autodirigida -lo que llama-
mos el self direct learning-,
por la que los empleados pue-
den acceder a los recursos,
que necesiten. Actualmente,
mas del 60% de nuestras ho-
ras de formacién son autodiri-
gidas. Elresto son formaciones
obligatorias. En esta plataforma

tenemos mas de 20.000 recursos formativos

tanto online como presenciales: formaciones
certificadas, pildoras on the go, cursos de la
plataforma Coursera, etc. Con esta conexion
entre los distintos sistemas de desempefio
y desarrollo, nuestra cultura de aprendizaje
continuo sera aln mas ergonémica.

Vemos que para L'Oréallos managers tienen
un papel fundamental en todas las transfor-
maciones que estd llevando a cabo.
Efectivamente. Los nuevos rituales de acompa-
fiamiento de desempefio, la revolucion digital
o el sistema de trabajo por tribus, por ejemplo,
requieren de un estilo de liderazgo y un mind-
set que acompafien.

Por eso, en 2018 lanzamos 'Simplicity’,
un programa mundial para evolucionar el estilo
de liderazgo y los comportamientos generales

Edicion especial refugiad@s del programa ‘Embellece
tu futuro’, en colaboracion con la Fundacion Tomillo

“Hemos lanzado

‘Connect’, un nuevo
ritual para acompanar
a nuestros equipos
en su desemperio

2
ydesarrollo

en nuestra compafiia con el fin de lograr que la
ecuacién entre manager y empleado tenga
éxito, siempre con RRHH como facilitador.
El manager al final es un lider y un facilita-
dor. No solo tiene que dar su visién y marcar
los ejes estratégicos, sino que también tiene
que estar al servicio de sus colaboradores
para asegurar su desarrollo y lograr el creci-
miento de los equipos. Deben actuar como
coachs para liberar todo el potencial y ayu-
darles a tener ese impacto y contribucién
que creemos que todos los empleados quie-
ren tener. Los managers son también garantes
de nuestra politica de diversidad y de crear
un entorno inclusivo.

Este programa incluye upskilling y forma-
cién de todos los lideres y managers con el
fin de incorporar las nuevas formas de trabajo
y nuevos comportamientos, como la coope-
racion, el test & learn, cémo hacer reuniones
mas eficientes, etc., todo lo que tiene que ver
con empoderar a nuestros empleados y activar
la inteligencia colectiva. En una primera olea-
da del programa, pasaron casi 400 managers
en Espafia, y luego lo hemos ido haciendo
de una forma continua.

10 FactorHumano. #12 | MARZO 2023
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Por iltimo, la empresa estd también muy en-
focada en los temas de Diversidad e Inclu-
sién. ¢ Qué iniciativas mds recientes estdn
llevando a cabo en este campo?

Para nosotros es un pilar fundamental y estra-
tégico en todas las vertientes de nuestro gru-
po, no solo en lo que se refiere a los equipos,
sino con todos los stakeholders. Las empre-
sas somos el reflejo de la sociedad y nosotros
creemos firmemente que lo que hace Gnicas

a las personas son las diferencias.

ORENS oM
SRANDSTOR

Estas contribuyen a innovar,

a inspirarnos, a crear ‘la belleza

que mueve el mundo’, que es
nuestro . Por ejemplo, en el nue-

vo cluster de Espafia y Portugal tene-
mos mas de 40 nacionalidades y estamos
equilibrados en la representacién a nivel
de género en todas las capas de la organiza-
cién, incluyendo los érganos directivos.

Desde RRHH monitorizamos todos los in-
dicadores para asegurarnos de que estamos
trabajando en un entorno equitativo e inclusi-
VO: promociones, acceso a la formacion, etc.
Por ejemplo, hemos logrado que, en lo que se
refiere a la brecha salarial, no haya ‘pay gap’
entre hombres y mujeres.

Y mas alla de estos KPis, disefiamos poli-
ticas que aseguren un entorno de inclusién,
diversidad y de equidad. Por ejemplo, for-
mamos a todos nuestros empleados en temas
como sesgos inconscientes, liderazgo inclu-
sivo, etc. También tenemos el foco puesto
en las distintas franjas de edad, para lo que
contamos con un programa que se llama ‘Ge-
neraciones’, que iniciamos en Espaﬁa hace
tres o cuatro afios y que ahora es un estandar
mundial. Tiene como fin acompafar en los

BEAUTE

momentos vitales mas importantes alas casi
cuatro generaciones de personas que convi-
vimos en la empresa, a través de los recursos,
beneficios y el entorno que necesiten en cada
uno de esos momentos. Por ejemplo, conta-
mos con la sala de lactancia para ayudar en la
etapa de maternidad; ofrecemos contratos
relevos para los momentos previos a la jubi-
lacion, con el fin de que las personas pue-
dan reducir su ritmo de trabajo; disponemos
de equipamientos especiales para personas
con ciertas discapacidades cognitivas o de
otro tipo; contamos con procesos de re-
verse mentoring, etc. Aprovechar el capi-
tal que pueden aportar todas las gene-
raciones es una obligacién para todas

las empresas.

“Los managers deben
estar al servicio

de sus colaboradores

y actuar como coaches
para asegurar

su desarrollo”

Adicionalmente, estamos muy volcados
en la juventud. Disponemos de un programa
internacional que se llama ‘L'Oréal For Youth’
por el que brindamos oportunidades de tra-
bajo a los jovenes menores de 30 afios para
que inicien su carrera profesional, impulsamos
su empleabilidad, y les ayudamos a desarro-
llarse. La retencion del talento joven es una
palanca prioritaria en nuestra compafia. Nues-
tro compromiso es aumentar un 30% estas
oportunidades laborales, creando 25.000

oportunidades de empleo cada afio en todo
el mundo. Son objetivos muy ambiciosos,
pero estamos muy comprometidos. Por otro
lado, contamos con el programa ‘Pépiniére’
para que los jovenes talentos puedan iniciar
su carrera profesional en nuestra organizacion.
También hemos hecho una apuesta muy fuer-
te para doblar la cantidad de oportunidades
en este ambito. Es un programa multidis-
ciplinar, en el que los jévenes van pasando
por distintos departamentos. Ademas, tene-
mos el programa ‘Embellece tu futuro’, en el
que, durante 6 meses y de la mano de nuestros
empleados y nuestros partners externos, ofre-
cemos formacién y oportunidades de empleo
a jovenes en riesgo de exclusién social para
asegurar su empleabilidad. Por él han pasado
mas de 500 personas. Acabamos de hacer
una edicion especial para refugiad@s. También
contamos con otra iniciativa que es la Escue-
la de Excelencia Industrial en Burgos, en la
que formamos a personas en riesgo de exclu-
sién social en un campo mucho mas técnico.
Ademas, estamos muy en contacto con las uni-
versidades. Por ejemplo, desarrollamos desde
hace 30 afios en una competicion internacio-
nal que se llama Brandstorm, por la que han
pasado 80.000 estudiantes. Nos permite
reclutar talento joven y nutrimos de sus ideas.

Por altimo, también desarrollamos
una gran variedad de programas de sensibi-
lizacién. Tenemos la suerte de comercializar
marcas que, por su relevancia en la socie-
dad, tienen la capacidad de promover ciertas
convicciones. Por ejemplo, YSL cuenta con el
proyecto ‘El abuso no es amor’, que persigue
sensibilizar acerca de la violencia de género;
Maybelline esta volcada en la salud men-
tal de los j6venes con su programa ‘Brave
Together: Estamos juntas en esto’, que pre-
tende identificar los sintomas de la ansie-
dad y ofrecer herramientas para afrontarla;
y L'Oréal Paris persigue combatir el acoso
callejero en espacios pablicos a través de su
programa ‘Stand Up’ llevado a cabo en co-
laboracién con la ONG Hollaback!. Ademas,
cascadeamos todas estas iniciativas a nivel
interno. Por ejemplo, contamos con un pro-
tocolo de violencia doméstica para la detec-
cién precoz y el acompafiamiento especifico
de personas que puedan estar en este tipo
de situaciones, y sistemas de atencion psico-
l6gica para las que puedan estar en momen-
tos delicados de salud mental.@

12 FactorHumano. #12 | MARZO 2023



~ 18 MAYO

CIVITAS -
METROPOLITAN

uga of (\%ﬁt"@
)# CONGRESOFH

PATROCINADORES PREMIUM PATROCINADOR ACADEMICO

AON Forsonis WIESE

Business School
University of Navarra

@ CONFIRMADOS A 01/03/2023)

PATROCINADORES

pererAY@ cegid 7 Cigna. @3 CoachHub & cornerstone

Always Designing
for People”

FIABILIS @ MobieTrain ;) sopra hr

SOFTWARE
Wolters Kluwer

CONSULTIN G GROUP

PARTICIPANTES

, (] o
¥ : ~A . o
& @eetween 1, i, (ecezanne cchbee del@ docebo: @ endalia

ABOGADOS

(® factorial feex FEEEE‘!SE\QIV Ooo gegtiorgspto QOOdHﬁl?!iEE W %%T%ﬁ 9 netex
GRUPO (fD GRUPO
Neytum (WNortempo - —==(noftgonden }— ©SPEC speexx "|'||I|I'~S[E>I§|Lclgﬁ
nubhora
Ti 7 I ¢ TherapyChat ] (€ < 71
simuws  TalenTia  Zaamiudgr  Qdthefork € TherapvEnat | <
" e URBAN SPORTS CLUB voxy ZUCCHETTI

ORGANIZA MEDIO OFICIAL
7 . X . . @ factorhumano-es
MAS INFORMACION ifaes@ifaes.com | www.factorhumano.ifaes.com

O @factorhumano_es i FAES- Eﬂ?g‘g;o




- (Carrera

El valor del upskilling y reskilling
en el mundo laboral actual

¢.COMO ELABORAR UNA HOJA DE RUTA A MEDIDA PARA IMPLANTAR ESTOS PROCESOS?

ARANTXA ODRIOZOLA SANCHEZ, manager AON Rewards & Performance

La forma de trabajar en las organizaciones esta
cambiando a un ritmo acelerado como consecuencia de la
era digital en la que estamos inmersos. La globalizacion

y automatizacién han creado un mercado laboral

cada vez mas competitivo, por lo que es fundamental

que las organizaciones doten a sus empleados de los
recursos necesarios para desarrollar nuevas habilidades

y conocimientos para progresar en el futuro. Mas alla de la
inversion en tecnologia, la inversion en las personas sera
el motor que impulse el cambio.

I as organizaciones han desarrollado

sus estrategias de digitalizacién y aho-

ra, para poder implantarlas, es donde entran
en juego los conceptos de upskilling y reski-
lling como dos estrategias clave que pueden
utilizarse para mitigar las futuras carencias
de habilidades y competencias de las perso-
nas en el ambito laboral.

;Qué significado tienen los conceptos
de reskilling y upskilling?

Upskilling implica progresar en la carrera
profesional a través de la mejora y el desa-
rrollo de las habilidades que ya posee el em-
pleado en un campo de trabajo determinado.
Se puede entender como la forma de mante-
nerse actualizado en el ambito laboral y es-
tar preparado para oportunidades de traba-
jo futuras.

El reskilling, sin embargo, es un concepto
mas amplio e implica alejarse de lo que la per-
sona conoce de su puesto de trabajo y adquirir
nuevas habilidades sobre un ambito laboral
del que no se tiene experiencia o conocimiento
previo. Es una forma de adaptarse a los cam-
bios en el mercado laboral y prepararse para

nuevas oportunidades de trabajo. En este as-
pecto, hay una gran diferencia entre las habili-
dades que ya se tienen y a través de las cuales
un profesional se desarrolla en el actual puesto
de trabajoy las nuevas que se han de adquirir.

Ambos procesos son importantes para:

° Cualquier persona que quiera ser competiti-
vaen el mercado laboral, con el objetivo de te-
ner la capacidad de adaptarse a los cambios.
e Las compaiiias que necesitan personas
que se adapten a las nuevas formas de trabajo
y a las competencias que van a ser necesarias
en un futuro no tan lejano.

Gracias a los procesos de upskilling y re-
skilling, las organizaciones contaran con equi-
pos mas agiles, comprometidos y alineados
con la estrategia empresarial, mejorando
de esta forma la retencion y contando, a la
vez, con mas talento interno para desempefiar
funciones de valor, sin necesidad de invertir
en recursos externos.

Como se puede observar, las ventajas
de implantar estos procesos tienen una doble
vertiente, puesto que tanto personas como
organizaciones se benefician. Asi, la inver-
sion que hacen las compafiias en desarrollo

y formacién aporta a las personas nuevas
competencias que mejoraran su desempefio
y les permitiran crecer, impactando al mismo
tiempo de manera positiva en la cuenta de re-
sultados. También mejorara la competitividad
de las empresas, ampliando su capacidad para
ser mas productivas e innovadoras.

:Qué hoja de ruta se ha de seguir pa-
ra implantar procesos de upskilling y
reskilling?

Comprender cémo se relacionan entre si las
familias de puestos de trabajo actuales y fu-
turas es clave para elaborar una hoja de ruta
a medida que nos ayudara a cerrar la brecha
entre las habilidades actuales y las que se ne-
cesitaran desarrollar a medio-largo plazo.

Para impulsar con éxito la implantacién
de los procesos de upskilling y reskilling,
es fundamental comprender el status quo de
la organizacién y definir claramente la estra-
tegiay direccién futura.

Ademas, las empresas pueden ofrecer in-
centivos a sus empleados para que participen
en programas de upskilling y reskilling -como,
por ejemplo, ofrecer tiempo libre para asistir
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a dichos programas- con el fin de motivarles
y aumentar la efectividad de estos procesos.

A grandes rasgos, los pasos que se han de
seguir para saber cuéles son las habilidades
futuras por desarrollar y, como consecuencia
cerrar el gap entre las habilidades que poseen
actualmente los empleados y las que han de te-
ner en un futuro proximo serian los siguientes:
1//Realizacién de un benchmark: contar
con bases de datos que contengan la informa-
cion principal que se ha de teneren cuentaala
hora de formular la estrategia de reskilling. Esto
puede incluir: listado de habilidades futuras,
esquemas de estructuras organizativas, posi-
bles riesgos de la automatizacion, esquemas
de compensacion...

2// Definicién de necesidades en base
a las habilidades del futuro: Evaluar y de-
finir las habilidades que se van a requerir en el
futuro, tanto las que van a ser comunes para
todala organizacién como aquellas que seran
especificas en funcion de la linea de negocio
y la estrategia empresarial.

3//Disefio de la Compensacién Total:
El benchmark nos habra dado informacién
acerca de como se tienen que retribuir las nue-
vas habilidades, definiendo el momento ade-
cuado para disefiar una nueva estrategia de re-
tribucion. Habra que asegurar, por ejemplo,
que el colectivo de altos potenciales va a ser re-
tribuido no sélo por su contribucién actual,
sino por las capacidades y habilidades que ten-
dra que desarrollar en un futuro préximo.

En este sentido, hay multiples formas
de retribuir las habilidades futuras. Una op-
cién que puede ser interesante es establecer
diferentes estrategias y esquemas de retribu-
cién en el corto, medioy largo plazo a través

-

7

de una combinacion de reskilling y crecimiento
organico. A modo de ejemplo:

N Corto Plazo: Pagar un bono a las personas
que desarrollen competencias y/o conocimien-
tos clave puede ayudar a la compariia a adqui-
rirlas rapidamente. Esto tiene un riesgo que hay
que contemplar, y es que la empresa puede
estar incurriendo en un sobre coste una vez
que esas capacidades ya sean habituales en el
mercado y su contratacién no sea tan cara
ni tan diferencial.

N Medio Plazo: Invertir en altos potenciales,
puesto que es mas probable que las personas
que contribuyen en mayor medida al negocio
sean mas agiles y se adapten mejor a la hora
de aprender nuevas habilidades.

N Largo Plazo: Contratar en base
al “mindset”, es decir, personas con capacidad
de aprendizaje, curiosidad, liderazgo digital...
en vez de por sus habilidades técnicas, que po-
siblemente se queden obsoletas de manera
mas rapida.

4// Definicién del proceso de reskilling:
Toda la informacién previamente recopila-
da ayuda a estructurar y disefiar el proceso
de upskilling-reskilling. Para ello hay que plan-
tearse 1) cémo vincular las nuevas habilida-
des requeridas con la arquitectura de puestos
actual y si hay que hacer algin cambio al res-
pecto, 2) un posible proceso de planificacion
de plantillas, y %) cuales van a ser las medidas
de aprendizaje y desarrollo.
5//Implantacién del programa: Por varios
motivos, es fundamental implicar a los emplea-
dos durante la creacion de itinerarios profesio-
nales y de desarrollo. Por un lado, se garantiza
que las personas comprenden las areas donde
es necesario aplicar un proceso de reskilling

3
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y asi cada uno puede responsabilizarse de su
propio proceso, y por otro, se van a sentir va-
lorados y comprometidos a lo largo de todo
el proceso.

6 // Seguimiento y medicién del proceso:
Para asegurarse de que los cambios implanta-
dos estan teniendo elimpacto deseado, es ne-
cesario medir el progreso mediante el analisis
continuo de datos. Este analisis ha de estar ba-
sado en una serie de KPI's facilmente medibles
y previamente definidos. Este paso también
ayudard aimplantar medidas correctoras en el
caso de que no se estén consiguiendo los re-
sultados esperados.

7//Mejora continua: Por altimo,
una vez que se compruebe que se han adqui-
rido las nuevas habilidades, es fundamental
seguir mejorando y aprendiendo para man-
tenerse actualizado en un mundo laboral
en constante cambio.

Muchas organizaciones estan reajustando
sus modelos de negocio para pasar de sobre-
vivir en la incertidumbre econémica y empre-
sarial a prosperar en un mundo que cambia
rapidamente y en el que tanto las organiza-
ciones como las personas tienen que involu-
crarse activamente para aprovechar al maximo
las oportunidades y prepararse para el futuro.

En este sentido contar con procesos de up-
skilling y reskilling es esencial en la era digital
actual paraser competitivo y afrontar con éxito
los proximos cambios en el mercado laboral,
ademis de que tiene un impacto muy positivo
para los empleados, que lo perciben como
un progreso en su carrera y la oportunidad
de mantener la empleabilidad y competitivi-
dad en un mercado laboral cada vez mas exi-
gente y en constante evolucién.e
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“Con la nueva plataforma, en DABA

-

hemos reducido el 80% de las gestiones
relacionadas con la retribucion flexible”

MARTIN MORENO, head of Insurances de
BETTERFLY; JUDITH LOPEZ e IRENE GARCIA,
especialistas en Administracion de RRHH de DABA

¢Cémo era el modelo de retribucién flexible
de DABA hasta el afio pasado?

Judith Lépez: Hasta principios de 2022 utiliza-
bamos una plataforma externa de retribucién
flexible en la que ofreciamos cinco productos:
seguro de salud, tarjeta transporte, tarjeta res-
taurante, guarderia y formacién, ademas de una
serie de descuentos en productos informaticos
de la cadena Fnac. Dicha plataforma trabajaba,
ademas, con proveedores diferentes, y, en al-
gunos casos, la contratacién requeria de varios
procesos, provocando que los tiempos de res-
puesta fueran largos y la comunicacién, dificil.
Habia muchas incidencias. A veces los equipos
no sabian si habian gestionado con éxito la con-
tratacion de los servicios y acudian a Administra-
cién de Personal para resolver las consultas y los
problemas.

Irene Garcia: Por eso, en 2021, viendo que, ca-
da vez existian en el mercado mas plataformas
de retribucion flexible, decidimos cambiar y me-
jorar este proceso. También quisimos aprovechar
la ocasion para llegar a un mayor nimero de co-
laboradores dentro de nuestra empresa y para
mejorar la oferta afiadiendo mas servicios.

Ante la necesidad de buscar una mayor
eficiencia en los procesos de retribucion
flexible, la compania DABA decidi6 cambiar
de empresa proveedora. De esta forma,

de la mano de Betterfly -anteriormente

Flexoh-, la firma distribuidora exclusiva

de Nespresso en Espainay Andorra

ha logrado simplificar sus procesos
internosy llegar a mas empleados. Ademas,
en breve, dara otro salto de calidad

al introducir otros beneficios sociales

al margen de la retribucion flexible.

Asi, en marzo de ese afio lanzamos una li-
citacion privada con diferentes empresas pro-
veedoras. Nos decantamos por Betterfly
-anteriormente Flexoh- porque su oferta en-
cajaba con nuestras expectativas. Nos trans-
mitieron mucha seguridad, profesionalidad,
expertise y proactividad, y nos facilitaron
todo el proceso de cambio, acompafando-
nosy asesorandonos en todo momento. Ade-
mas, su plataforma se integraba con nuestros
sistemas de RRHH y eso era muy beneficioso
para DABA.

¢Cémo se desarrollé el proyecto
de colaboracién?

Martin Moreno: La resolucién de la licitacion
sali6 en verano de 2021y en septiembre co-
menzamos a trabajar. Mantuvimos una decena
de reuniones conjuntas con el departamen-
to de RRHH de DABA y con las areas técnicas.
El desarrollo fue muy facil, muy comodo y muy
agil. La plataforma se lanzé en enero de 2022
y actualmente da servicio a toda la plantilla
de la empresa en Espania, alrededor de 1.100
empleados.

Tenemos entendido que ahora van a dar un
nuevo salto en cuanto a la oferta de produc-
tos para los empleados.

JL: Actualmente tenemos implantada la ver-
sion de la plataforma que solo contempla
los servicios de retribucion flexible, y seguimos
con los mismos cinco productos que teniamos
conla empresa anterior. Pero, tras este primer
afo de colaboracion con Betterfly y gracias
ala proactividad que han demostrado, hemos
visto que hay otros productos que pueden
ser beneficiosos para las personas que traba-
jan en la compafia. Por eso, este afio vamos
aimplantar una nueva versién, mas global,
que incluira, por primera vez, otros benefi-
cios sociales mas alla de la retribucion flexible,
mejorando de esta forma nuestro catalogo.
A medida que los vayamos implantando, se los
iremos comunicando a los equipos.

1G: Nuestro objetivo es que, cuando vaya-
mos afiadiendo dichos beneficios, consiga-
mos aumentar el trafico de las personas
que usan la plataforma, dandole mayor vi-
sibilidad. Actualmente, el porcentaje de uso
ronda el 30% de la plantilla, ya que, al tener
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productos tan especificos, si las personas
no necesitan, por ejemplo, el seguro médi-
co o la guarderia, no entran a la plataforma.
Cuando vayamos afiadiendo los nuevos bene-
ficios, la afluencia aumentara y también el or-
gullo de trabajar en esta empresa.

Ademas, desde el area de Responsabi-
lidad Social van a empezar a usar también
la plataforma para implantar un médulo
de donaciones.

Paralelamente, hemos formado un comité

en la compafiia que se llama ‘Comité de Bene-
ficios” que tiene como misién ir desarrollando
y mejorando la visibilidad de toda nuestra ofer-
tay la comunicacion de la misma para que po-
damos llegar a todas las personas que forman
parte de la empresa.
MM: Por nuestra parte, la reciente integra-
cién de Flexoh con Betterfly va a permitir
que, en breve, ampliemos nuestro portafolio
actual con muchas mas opciones. Por ejem-
plo, ahora la propia app mévil se va a poder
conectar con el contador de pasos y las apps
defitness de los teléfonos, y en funcién de los
pasos que den los empleados, estos podran
ganar premios en forma de ‘Bettercoins’.
Estas monedas se iran acumulando para
donar a ciertas causas con las que nosotros
colaboramos o con las que participe la propia
empresa.

¢Quéventajas ha aportado a nivelde RRHH
y de empresa el cambio de plataforma?
1G: Uno de los principales beneficios que nos
ha traido la plataforma es la agilidad y la ra-
pidez con la que pudimos hacer el cambio.
A veces los procesos de las empresas requie-
ren de unos tiempos especificos, y Betterfly es-
tuvo en todo momento dispuesto a adaptarse
a nuestros plazos y a nuestras necesidades.
Ademas, aunque de momento tengamos
los mismos productos, se estan gestionando
de forma muy diferente a como se hacia antes.
Al cambiar la empresa proveedora de retribu-
cion flexible, hemos conseguido tener una ani-
ca via de interlocucién, lo que nos da mucha
mayor seguridad tanto en los tramites como
en la comunicacién. Hasta el afio pasado,
el personal de DABA se dirigia siempre a RRHH
si tenfa alguna incidencia o duda en cuanto
a estos servicios, lo que nos absorbia mucho
tiempo, pero ahora las incidencias son muy
puntuales y muy concretas, ya que la plata-
forma es muy facil de usar. Hemos reducido

el 80% de los tramites que antes teniamos
que hacer desde RRHH.

Ademas, cuando implantamos la pla-
taforma, Betterfly nos ofrecio6 llevar a cabo
una serie de formaciones especificas, sobre
todo respecto a las dudas mas recurrentes,
que son las relacionadas con las ventajas fis-
cales. No todas las personas de la empresa
estan acostumbradas a la terminologia propia
de este campo. Estos webinars nos ayudaron
mucho a dar visibilidad a la plataforma.

Por otro lado, hemos podido adaptar
la plataforma a nuestro Look & Feel con el
fin de que la experiencia de las personas usua-
rias fuera mucho mas interactiva y mas adap-

tada a nuestras necesidades.

Datos Clave

O daba
1.100

empleados en Espana

Fecha de arranque del proyecto:
Enero de 2022

Servicios de retribucion flexible: seguro
médico, tarjeta transporte, guarderia,
restaurante y formacion

BETITeRrFLlY &

(anteriormente FLEXOH)
+50.000 +1M
usuarios de euros en beneficios
plataforma de al mes
beneficios

ZY cudles han sido las principales ventajas
desde el punto devista del empleado?

JL: Destacariamos, sobre todo, la sencillez
de uso. Todos las personas que entran pueden
contratar los servicios de manera auténoma,
ya que practicamente toda la informacién ne-
cesaria para hacerlo esta dentro de cada ficha
de producto. Ademas, la plataforma dispone
de asistencia online en forma de chat al que
se puede acudir si se tiene alguna duda.

¢Cuales cree que han sido las claves de este
caso de éxito?

MM: Muchos de los beneficios que la pla-
taforma ha aportado a DABA estan relacio-
nados con la provisién Gnica. Nosotros

“Al cambiar la empresa
proveedora, hemos conseguido
tener una unica via de
interlocucion, lo que nos da
mucha mayor seguridad
tanto en los tramites como
en la comunicacion”

no trabajamos con proveedores. Emitimos
nuestra propia tarjeta restaurante, el pago
guarderia lo hacemos de forma directa, etc.
Esto acorta los tiempos de respuesta y agi-
liza los tramites.

Ademas, intentamos cumplir con lo
que prometemos al inicio de los proyectos,
y satisfacer todas las demandas que nos ha-
cen los clientes a nivel de funcionalidades.
Nuestra evolucion viene dada por sus peticio-
nes. Siempre parametrizamos la plataforma
segln las necesidades de la empresa, ya sea
poniendo a disposicién del empleado produc-
tos que requieran de interaccion por su parte,
o simplemente la informacion sobre ciertos
servicios.

Por otra parte, intentamos dar el mejor
servicio tanto al cliente como al usuario final.
De esta forma, la empresa esta contenta por-
que no recibe incidencias, y, al mismo tiempo,
siente que su empleado esta bien tratado.

Antes, ofrecer ciertos tipos de benefi-
cios era una clara ventaja competitiva como
empleador, pero, de un tiempo a esta parte,
elhecho de no tenerlos es una clara desventaja
competitiva. @
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6‘4"“4 DINA ALVAREZ
& ¢y,  DIRECTORA DE EXPERIENCIA DEL EMPLEADO
v Y COMUNICACION INTERNA EN LEROY MERLIN

“Estamos trabajando en

una NUEVA PROPUESTA W

DE VALOR al empleado
personalizada para adaptarnos

a la diversidad de perfiles” -

#
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Para ello, hemos definido un proceso con tres

Con el fin de lograr una experiencia positiva en sus ‘ ! , e

. R ., fases diferentes. La primera consiste en definir
empleados, la empresa de bricolaje y decoracion Leroy cudl es el journey del empleado dentro de la
Merlin ha puesto en marcha un ambicioso proceso empresay los diferentes arquetipos de colabo-

radores que tenemos. La siguiente fase incluye

que abarca la definicion del journey de los colaboradores el disefio de nuestra propuesta e valor al talen-

en la compania, la identificacion de los distintos to a través de una investigacion externa que nos
. . .~ ayude a entender qué esta haciendo nuestra
arquetipos de profesionales, el disenno de una propuesta o
i ] ) . competencia y qué busca nuestro talento tar-
de valor personalizada, y la identificacion de los get en una compa#ifa. Por dltimo, con toda esta
puntos convergentes con la experiencia de cliente. informacin, trabajaremos con nuestros com-
. . pafieros de customer experience para encon-
Adicionalmente, la firma estd inmersa en un proceso trar la simetria y los puntos de convergencia
de escucha de sus 18.000 colaboradores, entre otros que existen entre la experiencia de empleado
. . y la del cliente.
stakeholders, con el fin de construir su hoja de ruta
de cara a 2030. Enlo que se refiere a la primera fase, c6mo
han llevado a cabo esa definicién del viaje
delempleado?
¢En qué se basa actualmente la estrategia Con el fin de identificar cual es el ciclo
demejorade experienciade empleado en Le- de vida dentro de la empresa y qué momentos
Merlin? Fases para generar
roy Viertin: 9 F una experiencia positiva
Hoy dia el propésito de Leroy Merlin como | en el empleado f\
compafiia es crear un entorno donde vivir me- g
jor, y desde el area de Experiencia de Emplea- (™ 9 —
do debemos sumarnos a este objetivo. Que- Definir propuesta de valor 9 T w
remos generar entornos en los que nuestros o al talento a través de
colaboradores vivan experiencias que ten- investigacion externa e AT G
. . Definir journey del experiencia de empleado y
gan un impacto positivo en ellos y, por ende, embleado v | . .
pleado y los arquetipos de cliente
en nuestros clientes y en la sociedad. e e e

18 FactorHumano. #12 | MARZO 2023



clave de dicho viaje podemos mejorar, a fina-
les de 2022 empezamos un proceso de es-
cucha. Para nosotros era importante desligar
los llamados ‘momentos de la verdad’ de los
procesos de RRHH tradicionales. Hay muchas
veces que se confunde la experiencia con el
proceso. Los procesos ayudan a que se gene-
ren experiencias, pero no son una experiencia
ensi. La experiencia es una emocioén, un sen-
timiento, una vivencia. Querfamos identificar
qué viven y qué sienten los colaboradores,
con el fin de poder trabajar desde la vincula-
cién emocional.

De esta forma, realizamos 25 talleres
presenciales a lo largo de todo el territorio
espafiol con cerca de 500 colaboradores
de diferentes categorias, perfiles y ambitos
delnegocio (supply chain, tiendas, sede, etc.).
Ademas, llevamos a cabo una serie de 10 en-
trevistas individuales mucho mas profundas
aunamuestra representativa de colaboradores
y lideres con el fin de tener el contraste cualita-
tivo a los datos obtenidos en los talleres y sa-
ber si ellos viven el mismo journey. También
tenemos previsto entrevistar en breve a varios
directores de determinadas areas concretas
-comunicacion, experiencia del cliente, etc.-.

Adicionalmente a este proceso de escucha,
en la dltima encuesta de experiencia de em-
pleado -que hacemos cuatro veces al afio

“Uno de los momentos
en los que hemos
identificado que
tenemos que poner
mas focoesenla
adaptacion a la
compania”

con nuestros 18.000 empleados desde 2021-,
hemos incluido por primera vez preguntas so-
bre cémo viven los colaboradores cada mo-
mento clave en su relacién con la empresa, y,
de estaforma, poder tener datos cuantitativos
y medir la experiencia en cada uno de esos mo-
mentos. Al tener toda esta informacién, pode-
mos reaccionar de una forma mucho mas agil.

A través de estas acciones, hemos identifi-
cado, por ejemplo, que uno de los momentos
en los que tenemos que poner mas foco es en
la adaptacién a la compafiia. Actualmente
tenemos definido un proceso de onboarding
que se llama ‘Programa Leroy Merlin (PLM)’,
que dura entre dos y ocho semanas segin
el puesto. En ese tiempo, los nuevos cola-
boradores que se incorporan a la compafiia
aprenden sobre el negocio, su funcién, lo que

se espera de ellos tanto en comportamientos
como en habilidades técnicas, visitan algunas
tiendas, etc. Pero una vez que pasa este progra-
ma, hemos detectado que a veces se sentian
un poco perdidos y que el proceso no cumplia
con generar una experiencia positiva. Por eso,
vamos a poner el foco en el acompafiamiento
posterior para que no abarque sélo las prime-
ras semanas. Actualmente estamos definiendo
de qué herramientas podemos dotar a nues-
tros colaboradores para lograrlo.

©,

Datos Clave
LEROY MERLIN

+18.000

empleados en Espana

5.000

contrataciones en Espana en 2022
Reparto de la plantilla por género

Q50% (§'50%

74

nacionalidades

3,5%
plantilla formada por
profesionales con
discapacidad

itk

personas integran el personas en el
departamento de RRHH Departamento de
en Espana Experiencia de Empleado

y Comunicacion Interna en
Espana
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bienestar | DINA ALVAREZ. LEROY MERLIN

Por otro lado, hemos aprovechado

este proceso de escucha para identifi-
car los arquetipos de colaboradores
que tenemos en la compafiia. Queria-
mos desligarlos de los grupos anali-
ticos de la estructura organizativa.
En algin caso pueden coincidir, pero
no siempre. La definicion de estos gru-
pos debe realizarse en funcion de lo
que realmente motiva a los profesio-
nalesy lo que les compromete con un
proyecto concreto. Lo que buscamos
es poder adaptarnos a la diversidad
de perfiles, generar una propues-
ta de valor al talento personaliza-
da por arquetipos. La talla Gnica
no funciona.

Asi, uno de los arquetipos
que hemos identificado como clave
y como un activo del negocio es el
colectivo senior. Se trata de colabo-
radores con un alto nivel de exper-
tise, que han crecido dentro de la
compafia, que conocen el produc-
to y el negocio, y que suelen te-
ner mas de 5O afios. Actualmente,

BIENESTAR CORPORATIVO

“Para crear experiencias positivas para el
empleado, debemos lograr un entorno de
bienestar, de seguridad psicologica, que res-
pete al individuo de manera holistica. Por
eso, este ano 2023 hemos evolucionado
nuestro programa ‘Bienestar 360%, que
se basaba en el modelo de Josh Bersin. En
dicho modelo se trabajan diferentes niveles
para ir generando un entorno de bienestar:
desde aquellos de obligado cumplimiento
denominados ‘higiénicos’ -como puede ser
la prevencion de riesgos o relaciones labo-
rales- a otros que, subiendo en la piramide,
pasan por el desarrollo personal, el negocio
y el impacto social.

Ahora, hemos escalado ya en esas fases y
hemos evolucionado este modelo de bien-
estar corporativo 360° hacia nuestro modelo
‘Wellbeing 3.0’, enfocado en acciones que
impactan positivamente a nivel personal y
social tanto para el colaborador como para
la sociedad. Este programa se basa en los
fundamentos de la psicologia positiva y el
modelo Perma de Martin Seligman, y aborda
los cinco pilares con mayor impacto en nues-
tros colaboradores: bienestar fisico, mental,
profesional, social y financiero. Abarca una
gran variedad de iniciativas programadas de
manera anual y coordinadas mensualmente
con nuestro partners en las tiendas.

Por ejemplo, desde nuestra plataforma digital
“Tu bienestar en tus manos” hemos llevado
a cabo una campana de sensibilizacion para
adquirir habitos saludables, que haincluido
la celebracion de hitos importantes como el
Dia Internacional de la Seguridad y la Salud, el
Mes de la Nutricion, el Dia de la Salud Mental,
etc., o larealizacion de charlas inspiraciona-
les con personas referentes en deportes,
cultura, etc.

Ademas, disponemos de un programa de
formacion interna de bienestar que incluye,

“Queriamos identificar
qué viven y qué sienten
los colaboradores,

con el fin de poder
trabajardesde

la vinculacion
emocional”

contamos con 2.400 seniors dentro de la em-
presa, y queremos seguir apostando por ellos.
Nuestra intencion es incorporar 300 nuevos
perfiles mas de este tipo este afo, con el ob-
jetivo de que representen el 16% de la plan-
tilla frente al 11% actual. Ademas, estamos
a punto de lanzar un programa especifico
para ellos que llamamos ‘Business Native
Program’ (‘Nativos de Negocio’). Incluira

por ejemplo, formacion especifica en finan-
zas domésticas; tenemos también escuelas
de salud, con iniciativas mensuales sobre
salud integral, etc.; y acabamos de lanzar el
Green Monday para luchar contra el deno-
minado Blue Monday. Adicionalmente, en el
92% de las tiendas hemos puesto en marcha
un servicio de fisioterapeuta subvencionado
al 50% que ha tenido mucho éxito, y ofrece-
mos cursos de mindfulness, yoga online, etc.
Otra de las iniciativas nuevas que vamos a
poner en marcha este ano es el coach de vida
o counseling para tiendas y para servicios
centrales. Se trata de un apoyo psicolégico
por videollamada para momentos no solo re-
lacionados con la parte profesional sino tam-
bién vital. Queremos que alguien externo a la
compania pueda asesorar a los empleados y
decidir si hay que derivarles a un psicélogo o
si necesitan un proceso de coaching.
Ademas, este ano nos vamos a enfocar tam-
bién en la parte financiera. Estamos trabajan-
do con el area de Compensacion para poner
en marcha un programa de compensacion
total que incluya nuevos servicios con im-
pacto en el bienestar financiero o incluir mas
flexibilidad en la oferta”.
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bienestar | DINA ALVAREZ. LEROY MERLIN

un modelo de bienestar holistico y planes
de carrera mas personalizados para este co-
lectivo, aprovechando su expertise. Por ejem-
plo, vamos a fomentar el bienestar fisico
de los seniors que trabajan en las tiendas para
mitigar los posibles impactos a los que es-
tan expuestos. Actualmente en las tiendas
ya ofrecemos servicios de fisioterapia subven-
cionados por la compafia en un 50%. Aho-
ra, en el caso de este colectivo, queremos
aumentar dicha ayuda. A nivel de desarrollo
profesional, queremos acelerar su carrera
para que lleguen a posiciones de mayor ni-
vel dentro de la organizacion y que aprendan
nuevas competencias digitales, una apues-
ta que consideramos transgresora, porque
en muchas compafiias con esa edad ya no
se fomenta su desarrollo. También pretende-
mos hacer movimientos en zigzag para que,
por ejemplo, estos perfiles acomparien a los
recién incorporados después del proceso
de onboarding. Vamos a lanzar un assess-
ment en este sentido para saber donde tene-
mos que poner el foco.

Al margen de los seniors, hemos identifi-
cado otro arquetipo de colaboradores que es
el del talento joven. Normalmente se conside-
ran dentro de este grupo a los que han nacido
en este milenio, pero no es necesariamente
nuestro caso. En este colectivo, incluimos
personas que tienen mucho
interés por la sostenibilidad,
el clima, lo relacionado con el Inforaie
impacto social y la proyec-
cién internacional. Por eso,
nuestra propuesta de valor
para ellos tendria que incluir
estos aspectos. En este co-
lectivo, por ejemplo, la pro-
mesa de una carrera vertical
no tiene un impacto relevante
ni para atraerlos ni para com-
prometerlos con la compa-
fifa. Es mas interesante el he-
cho de que pertenezcamos
a un grupo internacional
como es Adeo.

ZY, en cuanto a la siguiente fase, c6mo estan
llevando a cabo el proceso de investigacién
externo?

En nuestra basqueda por definir una nueva
propuesta de valor al talento a nivel global
y personalizada por arquetipos y perfiles,

La opinién de
{los EXPERTOS

VISION 2030 ismsme

estamos llevando a cabo una investigacién
externa en dos ambitos: referente al talento
y alas empresas de la competencia.

En relacion al talento, hemos identifica-
do, por un lado, cuales son los perfiles core
que nos ayudan a garantizar la sostenibilidad
de la compafia a largo plazo -principalmente
los vendedores-y, por otro, los perfiles clave,
criticos, muy de nicho, que nos cuesta encon-
trar, como los digitales -estamos desarrollando
mucho nuestra area de venta online y de mar-
ketplace-y los de supply chain -el area logistica
tiene mucho impacto en nuestro negocio-. Esta-
mos intentando averiguar cual es el nuevo mind-
set del talento, cémo los nuevos valores sociales
emergentes afectan a la hora de decidir en qué
compafiia trabajar, qué es lo que nuestro talen-
to target buscaen una empresay qué percep-
cion tiene de Leroy Merlin. Para ello, acabamos
de desarrollar varios focus group con talento

“Oueremos saber
como la experiencia
de empleado puede
impactaren la
del clientey viceversa”

externo a la empresa, apoyan-
donos en la consultora Lukkap.

Una vez analizado este
punto, estamos investigan-
do qué ofrecen las empre-
sas donde esta ese talento,
no tanto nuestra competencia
directa a nivel de negocio, sino
competencia a nivel de talento,
cualquier empresa a la que se
puedan ir esos perfiles.

Con estainformacion, que-
remos crear una EVP (emplo-
yee value proposition) dptima
y que sea acorde, por un lado,
con las necesidades de este talento y, por otro,
que esté alineada con lo que hemos detec-
tado en la primera fase de todo este proceso
que nuestros colaboradores valoran en su viaje
dentro de la compafiia. Una vez que tengamos
esta propuesta, los atributos que lancemos
al mercado tendran que pivotar sobre ella, y se-
guramente tendremos que transformar alguno

Etapas Plan Vision 2030

\ ‘WE MARE IT POSITIVE’

Talleres con empleados
‘ ' ¥ para conocer estrategia de

\ sostenibilidad
INSPIRACION «
Escucha: 5L =
212 2.274 U e
proveedores clientes
28 500
expertos no clientes

G
—_—_— z
. APORTACION
s Escucha 18.000

colaboradores

DESARROLLO
Definicién de hoja
de ruta

Imaginemos juntos nuestro mundo

de los procesos internos para adaptarnos a esta
nueva realidad y a las nuevas demandas de los
colaboradores y del talento externo.

Y, por ultimo, respecto al paralelismo en el
que estan trabajando entre la experiencia
del empleado y la del cliente. ¢ Cudl es el
objetivo?
Desde las areas de Talento, Marketing y Co-
municacion de Leroy Merlin trabajamos de una
manera muy transversal. Llevamos tiempo
midiendo el NPS de nuestros empleados
(enPs) y el de nuestros clientes, pero siem-
pre lo hemos hecho desde el punto de vista
cuantitativo.

Ahora queremos dar un paso masy encon-
trar la simetria y los puntos de convergencia
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entre la employee experience (Ex) y la cus-
tomer experience (ex) para saber cémo
una puede impactar en la otra y viceversa.
Debemos ser capaces de generar y activar
iniciativas y experiencias que impacten en los
dos grupos.

Por ejemplo, a dia de hoy, el indicador
que tiene una mayor huella en la experiencia
de cliente es la atencion recibida por parte de los
colaboradores, lo que incluye la amabilidad,
el conocimiento del producto, y la disponi-
bilidad y tiempo de espera como comporta-
mientos mejor valorados y deseados por los
clientes. Desde nuestra area, tenemos que iden-
tificar cémo podemos poten-
ciar esos comportamientos
en el colaborador, y, ademas,
generar un entorno donde
éste viva experiencias positivas.
Uno de los momentos mas im-
portantes del customer jour-
ney es cuando el cliente entra
en una de nuestras tiendas.
Por eso, estamos identifican-
do qué tipo de colaborador
deberia ser el que le recibe
cuando entra, qué perfil debe
tener, etc.

Dejando a un lado este pro-

ceso, Leroy Merlin también esta muy vol-
cada en el Plan Estratégico de la empresa
para 2030. ¢ Cémo estan implicando a los
empleados?

Este proyecto, que se llama ‘Visién 2030,
tiene como objetivo construir la hoja de ruta
de la compafiia para 2030 con la ayuda de to-
dos los stakeholders: proveedores, clientes,
expertos, sociedad en general y nuestros
18.000 colaboradores, bajo el lema “Imagi-
nemos juntos nuestro mundo”. Para ello, esta-
mos llevando a cabo un proceso de reflexién
colectiva articulado en torno a tres ejes estra-
tégicos: ‘Los retos y evolucion de la sociedad’,
‘Elfuturo del habitat’, y ‘Elrol de Leroy Merlin
en ese futuro’.

En primer lugar, en 2021 constituimos
el ‘Comité Vision’ o ‘Equipo Corazén’, for-
mado por 24 colaboradores de distintos perfi-
les, regiones y areas de la empresa, que funcio-
na como un 6rgano de gobiernoy de decision.
A partir de ahi, definimos varias etapas.

La etapa O, que denominamos ‘We Make
It Positive’, arrancé en 2021 con la participacion

La opinion de

nuestros clientes |

de todos nuestros colaboradores en diferentes
talleres para conocer la estrategia de sosteni-
bilidad del grupo Adeo para 2030 en cuanto
al planeta y a la compafifa. Los realizamos en el
100% de las tiendas y en servicios internos.

A partir de ese momento, empezamos
con la etapa 1o ‘Fase de inspiracién’, que nos
ha permitido salir de nuestro entorno, de nues-
tra empresa, para escuchar a los clientes, la so-
ciedad, los proveedores y los expertos, a los
que les hemos preguntado sobre los tres ejes
estratégicos. Esta fase ha tenido, a su vez, va-
rias etapas: primero llevamos a cabo una con-
sulta online con 212 proveedores de dife-
rentes areas de la compafiia
(Producto -75%-, Servicios
de Apoyo al negocio -18%-,
Servicios cliente -5%-y Tec-
nologia -2%-). Después, en-
trevistamos a 28 expertos
-tanto internos como exter-
nos- de diferentes sectores,
como innovacion, inteligencia
artificial, retail, economia, sos-
tenibilidad, etc., entre ellos,
Luis Huete (IESE Business
School), Carlos Malo (Adeo),
Ignacio Villoch (BBVA) o Toni
Ruiz (Mango). Posteriormen-
te, en noviembre y diciembre

“Vamos a lanzar
un programa
especifico para
los seniors
con un modelo
de bienestar holistico
y planes de carrera
mas personalizados”

de 2021, realizamos consultas a 2.274 clientes
y @500 personas que no eran clientes.
Paralelamente creamos una red de Em-
bajadores Visién en todas nuestras tiendas,
con elfin de poder aterrizar este proyecto en el
dia a dia. Formada por 800 voluntarios, tiene
como mision impulsar este proyecto, facilitar
informacién, animar a los compafieros, realizar

“Este ano vamos a poner
en marcha el coach
de vida o counseling
para tiendas
y servicios centrales”
talleres participati-

vos con dinamicas
que les ayuden

Consulta a
| Proveedores

a imaginar ese fu-
turo y planificar vi-
sitas a otras empre-
sas que puedan
servir de inspira-
cion a los equipos.

Cuando ter-
minamos toda
esa fase de recogi-
da de la informa-

cién, procedimos

a disefiar un site

publico para poner a disposicion de nuestros
empleados los correspondientes informes,
entrevistas y materiales, con el fin de llevar
a cabo la etapa 2 o ‘Fase de Aportacién’,
que acabamos de terminar. En ella, les hemos
preguntado a todos nuestros colaboradores
dénde creen ellos que deberia estar Leroy
Merlin en 2030.

Una vez recopilada toda la informacion, ac-
tualmente estamos generando un informe final
através de una plataforma de inteligencia arti-
ficial que recogera la vision integrada de todos
los stakeholders que han participado en el pro-
yecto. Con esta informacion, estamos también
definiendo nuestra hoja de ruta, que es la etapa
3, ladltima, la ‘Fase de Desarrollo’, que incluira
las acciones a poner en marcha en los proximos
afios para alcanzar ese futuro imaginado entre
todos de forma colaborativa. Empezaremos
aimplantar las correspondientes medidas a par-
tir del proximo mes de abil.

Las primeras conclusiones que hemos al-
canzado en este proceso nos indican que el
futuro en 2030 va a estar marcado por el cam-
bio climatico, la sostenibilidad y los cambios
tecnolégicos, cada vez mas rapidos. Los ho-
gares tendran mas tecnologia, mas domética,
seran mas sostenibles, respetuososy eficientes,
y se convertiran en nuestro lugar de refugio

y seguridad.@
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Inbound Recruiting y Employee
Journey: las herramientas para
seduciry fidelizar talento en 2023

XAVIER HERNANDEZ, director de Negocio y Servicios de MONTANER

Si hacemos una biisqueda en Google con los términos Inbound Recruiting,
Employee Journey y Employee Experience nos encontraremos con 611/
292 /22 mil resultados, respectivamente. Si diéramos validez de dato

a estas cifras e hiciéramos una lectura superficial, quedaria claro que lo
que mas interés despiertay lo que mas informacion acumula en lared es

el Inbound Recruiting.

I a cuestion es que para que este funcio-

ne, antes deben darse unas condicio-
nes que otorguen contenido y solidez a este
proceso:

La base:

El Employee Journey es el recorrido que ha-

cen las personas en la organizacion, desde
un primer contacto como can-

& didat@s hasta su desvinculacién

¢ (en el caso de que sean personas

a"

etapa, a su vez, necesita unas best practices

contratadas). Este recorrido tiene
habitualmente 5 etapas: seleccion,
incorporacion, desarrollo, pro-
moci6n y desvinculacion. Y cada

en cada uno de los factores que inciden enella:
la definicion actualizada del puesto de trabajo,
la comunicacién interna, el plan de acogida
e incorporacion, un plan de formacién orien-
tado al desarrollo profesional y/o personal,
una politica retributiva bien definida, etc.

Por poner un ejemplo frecuente, en la eta-
pa 2, la de la incorporacion, es muy habitual
que, cuando una persona comienza a trabajar
en una organizacién, el primer dia se encuen-
tre en su espacio de trabajo algun producto
de merchandising corporativo e incluso alguna
tarjeta de bienvenida de parte de sus compa-
fler@s, y eso es genial para tener una buena
experiencia ese primer dia. Pero quizas en ese
primer dia no ha habido tiempo de preparar
el contrato para que el recién incorporado
lo firme, o de que su superior le reciba y le ex-
plique el puesto, y le ponen delante de una
pantalla a leer el Manual de acogida, para

“Gracias al Inbound Recruiting,
cuando la empresa decide
contratar personal, tiene
una fuente de candidaturas
mas alineada con sus
valores 'y proyectos”

que “al menos no pierda el dia”. Y asi, de re-
greso a su casa, posiblemente con la mochila
corporativa, el recién incorporado igual piensa
que esa mochila le ira bien para el gym.

La experiencia vivida:

La Employee Experience es la vivencia
de la persona cuando transita por ese recorri-
do que hemos disefiado. ¢Ha
> K ‘ sido una experiencia que ha

cumplido las expectativas ge-

neradas? s Cémo haimpactado
en las personas? s Qué recuer-
OB  do se lleva de su paso por la

empresa?

La experiencia de las personas en las em-
presas es fundamental para poder llevar a cabo
un programa de Employee Advocacy (Emba-
jadores de Marca) formal o informal. Son ellas
las que aportaran su experiencia a las redes
sociales profesionales y las que conseguiran
potenciar la reputacion de la organizacién
como “buen lugar para trabajar”.

La atraccion y seduccion del talento:
Hoy en dia sabemos que, en la gran mayo-
ria de casos, son las personas las que eligen

montaner
7%%1\/]4\«‘1/\/\”7

las empresas, y no al revés. Y para

ser las empresas elegidas, de-

bemos cambiar la forma en la <o o
que nos mostramos. En este pun-
to, entra el Inbound Recruiting
como metodologia que tiene
por objetivo mantener el interés de las perso-
nas sobre las empresas, buscar como pueden
enamorarse.

Para ello es necesa-
rio identificar y conocer
al candidate persona,
es decir, el pablico ob-
jetivo para la empresa.
A partir de este punto,
esta metodologia apor-

ta diferentes claves para que sean las propias
personas candidatas las que decidan estar
en el radar de la empresa. Siendo esto asi,
cuando la empresa decide contratar per-
sonal, tiene una fuente de candidaturas
mas alineada con sus valores y proyectos
que si solo dispone de los portales de empleo
masivos (InfoJobs) o relacionales (LinkedIn).

En definitiva, esta claro que hoy
en dia atraer y fidelizar talento tiene que ver
con otros factores mas alla de las necesi-
dades basicas. Y es por ello que es urgente
revisar el Employee Journey y los factores
que inciden en él para lograr generar una bue-
na Employee Experience. Asi, convertiremos
a los empleados en Embajadores de Marca,
con el fin de que, con un adecuado Inbound
Recruiting, obtengamos un Candidate Perso-
na esperando a poder tener esa experiencia
en nuestra empresa. @
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“El nuevo ecosistema de aprendizaje
de Ferrer promueve la autogestion y potencia
la experiencia de desarrollo”

b . ., & 3
CRISTINA KISKERI, head of Talent & Culture, LUCIANA GASTALDI, responsable
de Formacion en FERRER; Yy PEDRO MORALES, responsable de Ventas de DOCEBO ESPANA

En su objetivo de mejorar la experiencia de sus equipos a la hora de formarse, la empresa
farmacéutica Ferrer ha dado un vuelco en su modelo de aprendizaje, apostando por la
autogestion, y la centralizacion y customizacion de los contenidos. De esta forma, con la
colaboracion de Docebo, la compania ha logrado una tasa media de 830 usuarios activos
mensuales, lo que supone el 50% de su equipo.

Ferrer lleva cuatro afios impulsando
la transformacién cultural de la compa-
fita. ¢ Cémo ha afectado esto a la estrategia
deformacion?
Cristina Kiskeri: En Ferrer tenemos el pro-
posito de impactar de forma positiva en la
sociedad. Queremos que nuestro negocio
farmacéutico no sea un fin en si mismo, sino
el vehiculo que nos permita obtener unos be-
neficios que reinvertir en acciones de ambito
social y medioambiental. De hecho, en 2021
destinamos el 60% de nuestros beneficios
a este tipo de iniciativas.

Para lograr este objetivo, tenemos un plan
estratégico basado en tres pilares: Great

People, que abarca todo lo relacionado con las
personas que trabajan en la empresa; Social
Justice, a través del cual queremos contribuir
a lograr una sociedad mas justa, equitativa
e igualitaria; y Liveable Planet, que persigue
contribuir a tener un planeta mas habitable
para las generaciones futuras. De formainterna
intentamos promover que nuestros emplea-
dos se conviertan en activistas, y nuestra es-
trategia de desarrollo promueve experiencias
de aprendizaje entorno a estos tres ejes estra-
tégicos y el foco de negocio.

¢Cémo ligan esta estrategia al modelo
de formacién?

ck: Dentro de la estrategia de Great People,
tenemos el foco puesto en el upskilling.
Queremos proporcionar a los equipos las skills
que necesitan para aumentar su empleabili-
dad, ya sea creciendo dentro de la compafiia
o porque eligen emprender otros caminos
profesionales. Y todo ello pasa por conseguir
una cultura basada en el binomio confianza
—responsabilidad: dar mucha confianza a las
personas, sabiendo que son responsables
en suroly en contribuir al propésito de la em-
presa. De aquinacen todos los programas e ini-
ciativas que tenemos en Ferrer. Ligado a este
empoderamiento de las personas, hemos deci-
dido que la metodologia de formacién sea la
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de la autogestion de las personas, que sean
ellas las que exploren, las que escojan y las
que adapten su formacion a su realidad.

ZY cémo han materializado esta transforma-
ciéndelmodelo de formacion?

Luciana Gastaldi: Nuestra anterior platafor-
ma era un LMS tradicional que tenia como prin-
cipal objetivo registrar la formacién, mas que
albergar una oferta formativa. En el sector
farmacéutico, tenemos muchas auditorias
y debemos registrar toda la formacion que ha-
cemos. Pero la oferta de recursos era muy pe-
quefia, la plataforma no estaba customizada
niadaptada a lo que necesitabamos.

“Tenemos una media
de 830 usuarios activos
mensuales, lo que supone
casi el 50% de nuestra
equipo”

Cuando implantamos esta nueva filosofia
que implica que los equipos se tienen que de-
sarrollar mas alla de las formaciones obligato-
rias, pusimos el foco en su experiencia y no
tanto en lo que necesitamos nosotros como
administradores para registrar la formacion.

Si queremos que los equipos velen por su
propio desarrolloy que los lideres los acompa-
fien en este camino, tenemos que tener un eco-
sistema de aprendizaje flexible que englobe
y centralice todos los recursos y contenidos
que puedan necesitar, tanto presencial como
online, ofreciendo al mismo tiempo una bue-
na experiencia de desarrollo, que era otro
de nuestros principales objetivos.

Asi, en mayo de 2021 pusimos en mar-
cha una nueva plataforma de formacién de la
mano de Docebo que llamamos Learning Lab.
En ella, incluimos muchos méas contenidos
que antes y apostamos por otros formatos
mas llamativos, innovadores y dindmicos
que nos ayudaran a mejorar esa experiencia,
como el microlearning. Desarrollamos diferen-
tes ofertas: idiomas, habilidades, formaciones
de area, etc. y centralizamos toda esta oferta
dentro de la plataforma.

¢Cémo se inicié el proceso de colaboracién
con Ferrer?

Pedro Morales: Cuando nos acercamos
a los clientes por primera vez, siempre trata-
mos de comprender lo que necesitan y cual
es su objetivo, y cuando sus objetivos relacio-
nados con las personas, la justicia social y el
medioambiente se alinean con los valores fun-
damentales de Docebo, es un gran comienzo.
Nuestra plataforma puede resolver diferentes
casos de uso. Tenemos clientes que nunca an-
tes han tenido un LMS; otros que lo que quieren
es dar un cambio en su modelo de formacién;
y otros, como las escuelas de negocio, que se
dedican a comercializar cursos. Desde el prin-
cipio vimos que el proyecto de Ferrer enca-
jaba perfectamente con nuestra plataforma.
El proceso por el que ha pasado la empresa
es una evolucion natural en las organizaciones:
su primer objetivo suele ser cumplir con la for-
macién obligatoria, pero luego se dan cuenta
de que, si realmente quieren crecer, los em-
pleados tienen que desarrollar las nuevas ha-
bilidades que el mercado demanda.

Después de entender sus objetivos, entra-
mos en una fase mas técnica en la que nues-
tros ingenieros analizan si la plataforma puede
integrarse con las herramientas corporativas,
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algo fundamental si queremos evitar luego
sorpresas. Posteriormente llega la implemen-
tacion. Nosotros no tenemos un onboarding
estandar. Somos verdaderos partners de nues-
tros clientes y colaboramos con ellos para ela-
borar el plan de accién basado en las metas
y planes de crecimiento. La etapa final consiste
en entrenar al cliente para que sea auténomo,
aunque siempre estamos dispuestos a ayudar
en cualuquier cosa que pueda surgir.

¢Qué oferta pueden encontrar hoy dia
los empleados de Ferrer enla plataforma?
LG: E[10-15% de nuestra oferta corresponde
a la formacién obligatoria. Ademas, con-
tamos con el Take Away Learning Market,
que funciona como un mercado de habili-
dades. En él, la plantilla puede encontrar
muchas formaciones definidas en torno
a temas como comunicacidon, innovacion,
new ways of working, multiculturalidad, etc.
Incluye tanto formaciones presenciales como
autoformativas.

“Hemos decidido

que la metodologia

de formacioén sea la de la
autogestion, que sean

las personas las que
escojan y las que adapten
su formacién a su realidad”

También ofrecemos formacién en well-
being y health & safety (con cursos de yoga,
meditacion, gestion del estrés, etc.), sostenibi-
lidad, social justice, ODS, tendencias digitales,
metodologias agile, formaciones especificas
de areas y un programa de inglés.

Adicionalmente, disponemos de forma-
cion upskilling organizada por laboratorios:
Leadership Lab, Medical Lab -con los con-
tenidos sobre producto-, Sales Lab -nuestra
escuela comercial-, y otros dos mas que vamos
alanzar este afio.

En total, en 2022 realizamos 800 cursos
presenciales y virtuales para nuestros 1.770
empleados, y registramos 78.000 horas
de formacién en la plataforma, lo que supo-
ne mas de 44 horas por empleado. Al margen
de la misma, hicimos otras 50.000 horas en el
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area de Operaciones a través de otra herramien-
ta certificada que utilizamos por cuestiones
regulatorias.

Tenemos una media de 830 usuarios
activos mensuales, es decir, que han hecho
al menos un curso al mes, lo que supone
casi el 50% de nuestra plantilla, un dato
muy positivo teniendo en cuenta, ademas,
que el 25% de nuestros equipos estan en plan-
tas productivas o pertenecen a la red comer-
cial, por lo que tienen un acceso mas dificil a la
plataforma.

PM: Estos datos son realmente positivos.
En otras empresas, el porcentaje de usuarios
mensuales ronda el 20-30% de la plantilla.

Tenemos entendido, ademas, que aho-
ra van a dar otro paso mads en su modelo
de formacién.
LG: Cuando lanzamos la plataforma hace
dos afios, el objetivo era priorizar la experien-
cia de las personas de la empresa cuando
aprendieran, y organizamos la herramien-
ta por contenidos: formacién obligatoria,
de skills, Medical Lab, Leadership Lab, etc.
Tras este tiempo, lo que buscamos ahora
es customizar y segmentar al maximo to-
dos los contenidos y recursos que aparez-
can en la plataforma para que cada persona
vea lo que necesita segn su perfil, y poder
adaptarnos ain mas a las necesidades es-
pecificas de cada persona. Por eso, a partir
del mes de mayo, vamos a empezar a usar
una nueva fun