GE=ETIONM DE FERZOMAZE

EL IMPACTO DE LATECNOLOGIA
EN LA GESTION DE PERSONAS

LA EVOLUCION TECNOLOGICA ES IMPARABLE Y SU IMPACTO EN LA GESTION DE PERSONAS SE ESTA
DEJANDO NOTAR EN MULTIPLES ESCENARIOS.

ersonas y tecnologia, tecnolo-

gfa y personas son los dos ele-

mentos clave del entorno ac-

tual. Van de la mano, y sus in-

terrelaciones conforman un
escenario de gestién distinto, caracteri-
zado por la necesidad de adaptacién
constante a la velocidad de la evolucién
tecnolégica, y el acceso al mercado la-
boral de nuevas generaciones con perfi-
les propios y distintos de los anteriores.
Laevoluciéndeamboselementoshasido
vertiginosa. Valgan dos ejemplos. No ha-
ce mucho que para estimular la creativi-
dad al facilitar sesiones de trabajo con di-
rectivos solia pedirles que imaginaran un
armario que planchabalaropa. Casisiem-
prese podianobservarsonrisasante lo pe-
regrinodelaidea. Sinembargo,acabamos
de conocer, no sélo que es posible, sino
que yaestd en el mercado.
Elotroejemploeslaevoluciondel merca-
dolaboral espafiolylanecesidad deincor-
porar personas de otras nacionalidades
cuando hace unosaiios el paro era un pro-
blema de primer orden.

NUEVASTECNOLOGIAS, NUEVASTAREAS

Comonopodiaserdeotraformalagestion
de personas también ha evolucionado.
No hace mucho una de las actividades
que se realizaban en un departamento de
personal era la revisién de las tarjetas de
fichaje para comprobar las incidencias e
informara quienes elaboraban lanémina.

Hoy dia, no es s6lo que existan sistemas
electréonicos de control de presencia co-
nectados al sistema informdtico que cal-
cula la némina sino que, aunque todavia
no puede decirse que sea algo masivo,
muchos empleados trabajan desde casay
todoparece queestatendenciavairenau-
mento, aunque sélo sea por el interés ca-
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da vez mayor en la conciliaciéon de la vida
familiary laboral.

El siguiente paso, hoy ya tecnolégica-
mente posible, serd que los sistemas de
informaciéncontroleneltiempodetraba-
jo del trabajador a distancia. L.a tarea del
departamento de gestiéon de personas es
ahoraayudaral cambio de estilo de direc-

LATAREA DEL DEPARTAMENTO DE GESTI(’)N‘DE PERSONAS ES AHORA
AYUDAR AL CAMBIO DE ESTILO DE DIRECCION QUE REQUIERE EL
TELETRABAJO O E-TRABAJO

INTERNET, NUEVO CANAL PARA LA BUSQUEDA DE EMPLEQ

Elincremento en la utilizacién de Internet como canal de bisqueda de empleo haincrementado de forma imparable. Asi lo demuestran
uninforme de la consultora Forrester de febrero de 2000, que estimaba que la inversién en anuncios de prensa como canal de bidsqueda

de empleo seiba a reducir en Estados Unidos un 34% para 2004.

En Espafa entre el afio 2000y el afio 2002 la utilizacion de la prensa como canal para buscar empleo se habia reducido en un 49%, medi-

do en eurosinvertidos.
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cién que requiere el teletrabajo o “e-tra-

bajo”.Se trata de:

» Evolucionar desde el control de las ta-
reas hacia otro estilo mis centrado en el
andlisis y la consecucién de resultados.

» Facilitar el uso racional y adecuado, de
nuevas herramientas de gestién del
conocimiento, groupware y correo elec-
trénico.

RECLUTAMIENTOY SELECCION
Enlaactividad de reclutamiento y selec-
cién también el impacto de la tecnologia
ha sido importante, aunque todavia exis-
ten posibilidades de mejora. El incre-
mento en la utilizacién de Internet como
canal de bisqueda de empleo se veia ve-
nir de forma imparable. En febrero de
2000 informe de la consultora
Forrester estimaba que la inversién en
anuncios de prensa como canal de bus-
queda de empleo se iba a reducir en
Estados Unidos un 34% para 2004. En
Espaiia entre el afio 2000 y el afio 2002 la
utilizacién de la prensa como canal para
buscar empleo se habia reducido en un
49%, medido en euros invertidos.
Sin embargo, el proceso de cobertura de
puestos continda basindose en una se-
cuencia como la siguiente:
» Se produce una vacante.
» Se prepara un perfil.
» Se publica un anuncio, ya sea en prensa
o en una web de empleo en Internet.
» Se reciben los historiales profesionales.
» Se analizan manualmente.
» Se hacen pruebas y se entrevista a los
candidatos, etc.
La mejora vendra por el desarrollo de he-
rramientas que comparen el perfil del
candidatoyel perfildeseado parael pues-
to teniendo en cuenta que es posible de-
positar y actualizar los historiales profe-

un

sionales de priacticamente todos los indi-
viduos en edad de trabajar en algiin repo-
sitorio de informacién de la Red.

La posibilidad de incorporar video, esto
es, es la imagen del propio candidato
quien explica su historial profesional no
parece tecnolégicamente imposible, con
lo que muchos de los aspectos que habia
que evaluar en la entrevista se podrian
apreciar previamente.

Laactividad de los departamentos de se-
leccion deberd orientarse a la creacion de
una marca como empleador, como em-
presa preferida para trabajar.

LOS MERCADOS DELTALENTO

Qué decir de la asignacién de personas a
posicionesorganizativasydelaformacién
yeldesarrollo.LLos nuevossistemas dein-
formacién permiten ya una gestién diné-
mica de los modelos de gestién por com-
petencias.

Asi mismo, posibilitan tener actualizada
la informacién sobre los conocimientos y
habilidades de los empleados, pero tam-
bién de sus inquietudes y deseos. La ex-
tensién y desarrollo de los sistemas de e-
learning y de gestién del conocimiento
integrados en entornos virtuales de
aprendizaje,que permitenundespliegue
de contenidos formativos e informativos
como nunca antes se habia logrado.

Los departamentos de desarrollo van a
ocuparse del despliegue de mercados de
talento, y de la puesta en prictica iniciati-
vastendentesaestimularelaprendizajede
nuevas habilidades y conocimientos se-
gnlaevolucién del negocio, su estrategia
yelentornoconel finde quelaempresase

anticipe a lacompetencia. De forma sepa-
rada,debenresponsabilizarse del entrena-
miento, una actividad que debe ser des-
centralizadasegiin el modelo operativode
laempresa, que se fijaen el presente, y cu-
yoobjetivofundamental esoptimizaryha-
cer més productivas a las personas actuan-
do sobre lo que éstas ya saben hacer.

LOQUEESTAPORLLEGAR

En otras dreas de la gestiéon de personas el
impacto de la tecnologia todavia estd por
llegar. En compensacién y beneficios, co-
municaciéninterna, planificacién de plan-
tillasyevaluacién,deacuerdoconlosdatos
de BearingPoint(Estudio HRIS, septiem-
brede2004)existetodaviaunagrandistan-
cia entre la prioridad otorgada por los pro-
fesionalesde gestién de recursos humanos
yel grado de cobertura funcional que ofre-
cenlos sistemas de informacion.

Nuevos aspectos de la gestién de personas
vanaaparecerenlos proximosafosalgunos
derivadosdelapropiaevolucion tecnolégi-
ca. Los sindromes vinculados con el aisla-
miento y la necesidad de menores plazos
para ejecutar las tareas, el déficit de aten-
cién,elestrésdeestar “siempreconectado”
o bien los nuevos requerimientos de inte-
graciény de gestion de la diversidad.

En todo caso, la evolucién tecnolbgica es
imparable y su impacto en la gestién de
personasinevitable.Suavance delmerca-
do laboral también es incuestionable y la
necesidad de la tecnologia para gestionar
mejor indiscutible.

«Elimpactodelatecnologiaenla gestion
de personas».© Ediciones Deusto.

Si desea masinformacién relacionada con este tema, introduzca el cédigo
13942 en www.e-deusto.com/buscadorempresarial
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