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CAMILLA HILLIER-FRY
Socia de PeopleMatters.

:Que hacer cuando
la transformacion
digital requiere

“transformar a las

personas’?

s cierto que la transformacion
digital requiere nuevos tipos de
talento que faciliten la inno-
vacion, no obstante también
es verdad que muchas companias no
pueden permitirse este lujo y para ellas
es mas realista trabajar sobre “‘como
tienen que trabajar los empleados” que
sobre “a quién tenemos que fichar”.

Sin embargo, cambiar las formas de
trabajar no es una tarea: segun el Digi-
tal Agenda Scoreboard publicado por la
Comision Europea, en 2015 casi la mi-
tad (44,5%) de la poblacion europea
con edad entre 16 y 74 afos tenian
habilidades digitales insuficientes
para participar en la sociedad y la
economia. Entre la poblacion activa
esta cifra sigue siendo demasiado alta,
un 37%.

La capacidad digital de las personas
se desarrolla en muchos casos antes
en la vida privada que en el trabajo.
Aungue no es determinante, la edad
de las personas es un factor relevante:
la distancia que existe entre los nati-
vos digitales (personas nacidas a partir
de 1980) y los inmigrantes digitales
(nacidos entre 1940 y 1980) es cada
vez mayor, sobre todo a partir de los
45 anos.

En el contexto de la empresa, es
excesivamente simplista limitar el
analisis a factores de edad o la posi-
cion jerarquica.

Existen diferencias entre distintas
funciones: colectivos mas acostumbra-
dos a manejar la tecnologia y/o una
gran cantidad de datos en su actividad,
como ingenieros, analistas de merca-
do o de negocio, ya han desarrollado
algunas de las habilidades digitales
requeridas, y muestran facilidad a
desarrollar otras, independientemente
de su edad.

IMPLICACIONES DE LA
TRANSFORMACION PARA LOS
PROFESIONALES ]

Los nuevos entornos digitales crean
posibilidades y modelos de relacion
que inciden en como y con quién
tienen que trabajar los empleados.
Las ultimas herramientas de trabajo
requieren otros procedimientos y se
emplean en mas procesos. Todo esto
se traduce en un cambio de habitos
y de expectativas:

* Nuevos medios para comunicarse
generan estandares mas altos en
cuanto a la rapidez de respuesta, a



la busqueda y el compartir informa-
ciony a la involucracion de otros
departamentos. Estas expectativas,
primero referidas a la comunicacion
con clientes, consumidores y provee-
dores, cada vez mas se aplican a la
comunicacion y coordinacion interna
entre departamentos (incluso areas
de Soporte), con el fin de ser mas
agiles, eficientes y competitivos.

Nuevas herramientas para la bus-
queda y el analisis de informacion
facilitan mayor rapidez en la reco-
pilacion, valoracion, comparacion

y evaluacion de datos de fuentes
mas variadas. El hecho de que la
tecnologia agilice el analisis preli-
minar implica que se espera mayor
valor anadido de los profesionales,
basado en su expertise y creativi-
dad, mas alla de la evaluacion y la
‘experiencia” que aportan las herra-
mientas tecnologicas.

Nuevos recursos para la toma de
decisiones facilitan el analisis de

un mayor numero de variables y la
elaboracion de diversos escenarios
posibles. Se espera ahora de los
profesionales que sean capaces de
predecir acontecimientos disrup-
tivos para preparar una respuesta
adecuada: esto requiere, no solo en-
tender los escenarios, sino también
-y esto es mas dificil para muchos
profesionales, especialmente para los
que tienen mucha experiencia - acep-
tar la posibilidad de estos escenarios
“‘improbables”.

Finalmente, la mayor transparencia en
la gestion de informacion aumenta la
autonomia de los empleados. Esta au-
tonomia tiene dos vertientes, aunque
muchas companias solo contemplan
la primera, mas funcional: definen
nuevos roles, cambiando responsabi-
lidades y exigiendo nuevos comporta-
mientos en el trabajo.

La segunda vertiente es de actitud:
muchas companfias, en su interaccion
con empleados, siguen actuando como

si “la informacion fuese poder”, a pesar
del mayor acceso que éstos tienen a la
informacion, sea por canales corporati-
VoS 0 externos. Son menos dependien-
tes de la compafia y tienen mayores
expectativas respecto a la comunica-
cion y responsabilidad corporativa.

COMO ABORDAR LA
TRANSFORMACION

La estrategia de transformacion
digital empieza por la comunicacion,
la superacion de resistencias y el
convencimiento de los beneficios.

Podriamos suponer que se trata de
aplicar las técnicas habituales de
comunicacion en cualquier proceso
de cambio y que las barreras son las
mismas — falta de costumbre, incomo-
didad - pero en el caso de la transfor-
macion digital las companias cuentan
con otra baza que deben aprovechar:
estan preparando a sus empleados
para ser mas capacitados en su vida
diaria, incluso fuera del trabajo.
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La Comision Europea de hecho
promueve el desarrollo de habili-
dades digitales, necesarias para la
comunicacion y colaboracion, el
alfabetismo digital, la seguridad, el
manejo de informacion y la resolucion
de problemas en “DigComp 2.0: The
Digital Competence Framework for Ci-
tizens”. Enfatiza la necesidad de estas
habilidades para la vida diaria: para
comprar, para aprender, para buscar
trabajo, en definitiva, para formar
parte de la sociedad.

Mas alla de los conocimientos técni-
cos y el manejo de herramientas, las
compaiiias necesitan formar a los
empleados en actitudes digitales.
Para ello es importante ayudar a las
personas a asimilar los nuevos mo-
delos de trabajo, a través de acciones

con continuidad, como el trabajo en
grupos de trabajo mixtos y el men-
toring inverso, cuando los jovenes
orientan a los mayores.

Un informe global de MIT de 2016
concluye que solo el 44% de compa-
fiias se consideran preparadas para
disrupciones que la digitalizacion
previsiblemente producira en su indus-
tria. Destaca que se gana en madu-
rez digital, no solo gracias a fichar
talento digital, sino por desarrollar
la cultura adecuada y senala, entre
otras caracteristicas, un apetito para
el riesgo, donde la curiosidad vale mas
que la cautela, y un estilo de trabajo
que fomenta la colaboracion que
rompe las barreras departamentales o
geograficas.

La transformacion se consigue con es-
fuerzo y tiempo dedicado a la comuni-
cacion, las expectativas, las formas de
trabajar, las competencias y la cultura,
pero requiere ineludiblemente el apo-

yo vy el ejemplo de la direccion.

Si su compafia se encuentra entre la
mayoria que necesita reforzar la trans-
formacion digital, conviene empezar a
trabajar en ello de manera inmediata
desde todas estas perspectivas.



