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Socia de PeopleMatters.

:Como saber si

mi compaiiia esta
preparada para la
era digital?

eglin un estudio internacional

publicado en MIT Sloan Mana-

gement Review, aunque el 87%

de las companias piensa que la
digitalizacion va a cambiar su sector
de manera radical, solo el 44% se
consideran preparadas para afrontar
las disrupciones previstas. Y esto sin
hablar de las disrupciones no previs-
tas, que seguramente ocurriran.

En Espana, aunque cuenta con la
infraestructura necesaria para aprove-
char la digitalizacién, debido al fuerte
despliegue de redes de fibra optica, el
grado de preparacion de las empresas
es mejorable: un informe de Vodafone
revela que mas del 40% de las grandes
empresas afirman no contar con tra-
bajadores especializados o con un plan
concreto de digitalizacién; las PYMEs
estan menos preparadas aun. El desa-
fio para muchas companias consiste,

no solo en la implantacion tecnologi-
ca, sino en la adaptacion a las nuevas
formas de trabajar. La cultura orga-
nizativa —la actitud hacia el riesgo, el
estilo de trabajo colaborativo-y el
entorno de trabajo fisico, las normas,
el uso de recursos, todo esto tiene
que adecuarse al entorno digital. En
este aspecto Espafna tiene mucho que
mejorar: un estudio realizado en ocho
paises europeos y EE.UU. concluyd
que, mientras un 27% de trabajadores
europeos y estadounidenses opinan
que la cultura de su organizacion es
digital, los empleados espanoles no lo
piensan en ningun caso.

¢COMO EVALUAR LA MADUREZ
DIGITAL DE SU COMPANIA DE UNA
MANERA RELATIVAMENTE FIABLE? ]

No hay una unica vara de medir:
algunas organizaciones necesitan

Es importante conocer el nivel de capacitacion digital, no solo
entre los empleados, sino también entre directivos y managers,
para evaluar el aprovechamiento de redes sociales y herramientas
digitales en el trabajo «
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abordar una transformacion completa,
mientras otras llevan a cabo un piloto
en las areas mas afectadas. Y por su-
puesto los colectivos implicados varian
enormemente, tanto en cuanto a sus
caracteristicas (la formacion, la edad

y las capacidades digitales en general)
como a lo que se espera de ellos.

Esto significa que el “diagnostico” de
madurez digital debe partir de las
necesidades de cada compania. Suele
haber bastante consenso respecto a
las oportunidades de negocio genera-
das por la digitalizacion, las demandas
sobre la organizacion y el impacto en
las relaciones externas con clientes,
proveedores, la administracion y los
medios. También es facil identificar las
actividades clave del negocio que han
experimentado cambios: por ejemplo,
la captacion y desarrollo de clientes, la
gestion de informacion de mercado, la
cadena de suministro, la produccion,
los canales de venta y/o distribucion o
la comunicacion externa. En las areas
y actividades mas afectadas por la di-
gitalizacion — normalmente Marketing,
Ventas, Atencion al Cliente, Logistica,
Sistemas - hay que averiguar si se
emplean herramientas colaborativas
que facilitan el acceso a informacion
operativa, de clientes y del negocio. Se

trata de valorar también qué se hace
con la informacion y si se fomenta

una cultura en la que los empleados
colaboran con otros colegas y departa-
mentos para generar ideas y resolver
problemas, si experimentan con nuevos
métodos o medios y si toman riesgos.

Para ello es necesario reforzar la
adquisicion de habilidades para el
entorno digital, algo que se puede
abordar en primer lugar a través de la
formacion. Es importante conocer el
nivel de capacitacion digital, no solo
entre los empleados, sino también en-
tre directivos y managers, para evaluar
el aprovechamiento de redes sociales
y herramientas digitales en el trabajo.
Un estudio publicado en Espana en
2017 concluyo que el 19% de los profe-
sionales encuestados no hacia uso de
ninguna herramienta ni canal que ayu-
dase la relacion con clientes. Cabe su-
poner que, si no se aprovechan estas
herramientas con los clientes, se usan
menos con los companeros. La buena
noticia es que la capacitacion digital
se puede incrementar en un periodo
corto, trabajando sobre la aplicaciéon
de competencias y herramientas en
los procesos, siempre informando y
apoyando a las personas en el periodo
de aprendizaje.

| GHT | 254 | 274 |
| ROW_| 650 | 320 [ 754 | 273 |
| TRG |

450 364

LAS GRANDES ASIGNATURAS
PENDIENTES SON LA CULTURA
Y LA CREDIBILIDAD ]

La madurez digital — o la falta de ella
- se percibe rapidamente en como
se comparte informacion e ideas, se
toman decisiones y el grado real de
autonomia que se concede a pro-
fesionales individuales y a equipos
multidisciplinares, que chocan con las

jerarquias establecidas, requiriendo el

reconocimiento de “lideres sin galo-
nes”. La transformacion digital implica
cambios en roles y responsabilidades
de muchos profesionales, aunque si-
gan en el mismo departamento y con
la misma categoria.

La actuacion de los directivos marca
la diferencia: si hacen a los emplea-
dos participes activos y si penalizan
errores o los admiten como parte del
aprendizaje. Este ambito es quizas
donde sea mas dificil lograr avances
homogéneos: los directivos, quienes al
finy al cabo son producto y simbo-
lo del éxito de las viejas formas de
hacer, tienen que estar convencidos
de la necesidad de cambiar su estilo
de gestion. Recursos Humanos puede
acelerar este proceso, identificando
los directivos mas abiertos al cambio
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La capacitacion digital se puede incrementar

en un periodo corto,

trabajando sobre la aplicacion de competencias y herramientas en los
procesos, siempre informando y apoyando a las personas en el periodo

de aprendizaje ¢

TALENTO PARA
LA ERA DIGITAL

Observatorio de Recursos Humanos y RR.LL.

para fomentarlo en toda la organiza-
cion, y ayudando a los mas reacios a
superar sus reticencias que probable-
mente tengan su origen en el miedo
al fracaso.

Recursos Humanos contribuye a la
credibilidad del cambio: por una parte,
trabajando con los directivos para
ganar con su apoyo a la transforma-
cion digital en las formas de hacery
por otra parte, en la actualizacion de
‘como hacemos las cosas”. La cohe-
rencia de la filosofia y practicas de
gestion de personas con los nuevos
sistemas y procesos externos es clave
para la credibilidad.

Si Recursos Humanos emplea he-
rramientas digitales o ha puesto en
marcha iniciativas para aumentar la
transparencia, flexibilidad y eficacia
es un claro indicador de la madurez
digital de la organizacion.

Si tomamos en serio la aplicacion de
conceptos de servicio al cliente a la
gestion interna, con el proposito de
mejorar la experiencia del empleado,
debemos valorar la adecuacion al entor-
no digital de cada uno de los procesos
basicos, desde el reclutamiento hasta la
carrera, en términos de las caracteristi-
cas clave como la transparencia, la per-
sonalizacion, la instantaneidad y la sen-
cillez. Aunque se cuidan mas procesos
como el reclutamiento, que impactan
en la reputacion de la compania, por

lo general se presta menos atencion a
procesos internos como las promocio-
nes, la identificacion de talento interno,
la movilidad o la recompensa, donde la
transparencia y la agilidad en muchos
casos brillan por su ausencia.

La madurez digital se ve sobre todo

en como se hacen las cosas, vy si se lo
creen los empleados. Es el gran desa-
fio para muchas companias en 2018.



