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sentidos: la expectativa sala-
rial –el sueldo no lo es todo 
para retener al talento–; la ro-
tación –ha aumentado más 
que nunca, lo que supone 
grandes dificultades para cu-
brir los puestos con los perfi-
les necesarios y, por tanto, un 
aumento en los costes para la 
organización–; y, por último, 
la conexión –el nivel de cone-
xión de las personas con sus 
organizaciones ha disminui-
do notablemente–. 

La digitalización 
El estudio ha detectado una 
serie de oportunidades que 
tienen que ver con la digitali-
zación y la humanización de 
la tecnología. Hoy se utiliza la 
tecnología para la gestión del 
talento, pero existe un gran 
recorrido. Por ejemplo, esta 
investigación identifica que el 
60% de las organizaciones 
utiliza machine learning, pero 

el 73% indica que todavía tie-
ne mucho por explorar sobre 
esta tecnología. También se 
detecta el potencial que ofre-
ce la robotización  para hacer 
más eficiente la gestión de 
RRHH, sin embargo, el 40% 
de las empresas consultadas 
no ha implementado todavía 
RPA –Robotic Process Auto-
mation– en ningún área de 
gestión de personas.  

Otros datos también ilus-
tran qué están haciendo las 
organizaciones más avanza-
das. El 67% sitúa el área de re-
porte y analítica como de ma-
yor oportunidad de desarro-
llo; y el 87% ha destacado la 
mejora en la experiencia de 
sus empleados como uno de 
los principales impactos per-
seguidos a través de la digitali-
zación.  

No obstante, coinciden en 
que existe un hándicap im-
portante para llevarlo a cabo: 
el contexto de cambio, la falta 

Así trabajaremos en un entorno 
laboral en el que mandan los datos
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Montse Mateos. Madrid 
En el mundo hay más de siete 
billones de smartphones, que 
facilitan el acceso a un caudal 
de información infinito ¿Sabía 
que utilizamos menos del 5% 
de los datos a los que tenemos 
acceso? Esto quiere decir que 
ni aquellos que se jactan de 
estar al tanto de todo gracias a 
la tecnología están bien infor-
mados. Esta avalancha de da-
tos también ha llegado al ám-
bito de los recursos humanos,  
y lo que parecía una oportuni-
dad para medir el impacto de 
la gestión de personas en el 
negocio dista de ser una reali-
dad, incluso en las organiza-
ciones más avanzadas.  

El estudio Claves para la 
Digitalización de Procesos y 
Personas, elaborado por De-
loitte y enClave de Personas y 
que adelanta en exclusiva 
EXPANSIÓN, confirma que 
en la digitalización  de los pro-
cesos de RRHH no basta con 
implantar las tecnologías, si-
no que es necesario utilizar 
otras complementarias para 
impactar realmente en la ges-
tión. Además, esta investiga-
ción –realizada a partir de 
más de veinte entrevistas con 
directores generales de 
RRHH y transformación digi-
tal–, deja constancia de que 
los principales retos de 
RRHH pasan también por la 
humanización.   

Los datos y la huella 
La aceleración tecnológica, el 
uso de los datos, el cambio en 
el mundo del trabajo, la diver-
sidad y las expectativas de los 
empleados son las razones de 
que los desafíos de la gestión 
de personas pasen por la digi-
talización y por la humaniza-
ción.  

El 80% de las empresas 
siente la necesidad de trans-
formar los RRHH en línea 
con las prioridades del nego-
cio, y un 75% considera que 
las analíticas de RRHH son 
urgentes. Y si de diversidad y 
expectativa del empleado se 
trata, un 33% de los trabajado-
res prefiere trabajar desde ca-
sa, y el 42% valoraría un cam-
bio de trabajo si pudiera tra-
bajar a distancia desde cual-
quier lugar.  

Todo ello está afectando a 
las organizaciones en tres 

portante empoderar al nego-
cio, dotando a los empleados 
de herramientas para que cre-
en procesos automatizados y 
apliquen analítica avanzada 
en función de su contexto, 
con un modelo de gobierno 
que acompañe y tenga visión 
transversal. 

3. Rediseñar los trabajos 
de manera previa (o paralela) 
a la implantación tecnológica. 

4. Conseguir una gestión 
más transversal del dato, in-
cluso más allá de RRHH, sa-
cando el máximo partido de 
los datos y de la inteligencia 
artificial. 

5. La paradoja de la ges-
tión del dato. Recoger infor-
mación, mantener la confi-
dencialidad y cumplir con la 
legislacion y GDPR supone li-
diar con distintas expectati-
vas y normas en distintas par-
tes del mundo.  

6. Pensar en el ‘reskilling’ 
del área RRHH incorporan-
do capacidades clave y confi-
gurando equipos de trabajo 
multidisciplinares, con perfi-
les de RRHH e IT, que traba-
jen de forma conjunta. 

7. Dejar tiempo para hacer 
‘reskilling’ e innovar. A tra-
vés de buenas prácticas, como 
formalizar un 5-10% de la jor-
nada laboral, o a través de jor-
nadas destinadas al aprendi-
zaje. 

8. Incorporar la innova-
ción como ADN de la cultura 
corporativa, pero sin perder la 
simplificación.  Es importante 
dejar un tiempo prudencial 
para que los empleados adop-
ten los cambios, consoliden 
los nuevos sistemas y com-
portamientos y se obtengan 
resultados. 

9. Incorporar la gestión 
del cambio como una línea 
de trabajo en todos los pro-
yectos de transformación di-
gital, velando porque se le dé 
el valor que tiene a la sensibi-
lización, preparación, alinea-
miento de líderes y acompa-
ñamiento de los equipos se-
gún a sus necesidades con-
cretas. 

10. Democratizar las prác-
ticas de talento a través de la 
tecnología, dando más opor-
tunidades a candidatos y em-
pleados de manera holística: 
reclutar nuevos perfiles, opor-
tunidades de desarrollo, for-
mación y carreras, etcétera.

PRINCIPALES BARRERAS IDENTIFICADAS

Problemas de integración de la tecnología

Gestión del cambio

Procesos no alineados/estandarizados

Legislación

Datos (poca calidad y gestión por silos)

Dudas en la escalabilidad de los procesos

Dudas en el ROI

Cultura

Amenazas de seguridad

100

100

87

73

67

53

47

40

33

En porcentaje.

Fuente: Deloitte

Invertir en gamificación 
aplicada a la selección, 
‘onboarding’ y formación 
será clave para aumentar 
la eficiencia y experiencia 
de los candidatos y el 
compromiso de los 
empleados.

NOVEDAD

El 40%  
de las compañías no 
ha implementado  
la automatización 
robótica de procesos

El 67% de las 
empresas cree que  
el soporte y analítica 
tienen más opciones 
de desarrollo

de transferencia del conoci-
miento y la alta rotación de 
perfiles digitales dificultan el 
conocimiento y experiencia 
necesarios para las transfor-
maciones. De ahí que el 100% 
de las organizaciones haya 
identificado como barrera pa-
ra acometer la transforma-
ción digital la falta de prepara-
ción, habilidades y conoci-
mientos de sus empleados. 

10 imprescindibles  
para la transformación 
El estudio subraya que si re-
cursos humanos quiere se-
guir posicionándose como 
aliado estratégico del negocio 
debe dar respuesta a diez 
grandes desafíos que ya están 
marcando el presente de la 
gestión de personas.  

1. Humanizar la tecnolo-
gía, acompañando a los em-
pleados y logrando un cambio 
de mentalidad para minimi-
zar resistencias, y poner en va-
lor los beneficios que aporta 
construir sobre la tecnología, 
pero sin perder el valor que 
aporta el humano. Garantizar 
que la tecnología no suponga 
un paso atrás en temas como 
la ética y diversidad, por ejem-
plo, garantizando que los algo-
ritmos no incluyan sesgos. 

2. Anticipar las necesida-
des de negocio y las capaci-
dades en los equipos. Es im-

PRINCIPALES IMPACTOS

Mejoras en la productividad y eficiencia

Agilidad y accesibilidad de la información

Recogida de analíticas, datos y métricas

Reducción de errores y mayor control de riesgos

Mayor autoservicio del empleado

Incremento a la dedicación a actividades de valor

‘Lipskilling’/’Reskiling’ para mayores sinergias

100

100

100

93

87

80

80

En porcentaje.

Fuente: Deloitte

La digitalización ha sido 
la gran oportunidad y 
sigue siendo el gran reto 
de la gestión de 
personas.  
 
L Las empresas 
destacan que las tres 
barreras más relevantes 
para llevar a cabo el 
proceso son: los 
problemas de 
integración de las 
tecnologías; la gestión 
del cambio; y la falta de 
alineamiento y 
estandarización de los 
procesos. 
 
L Son unánimes al 
identificar tres aspectos 
positivos del impacto de 
este proceso: la mejora 
de la productividad y la 
eficiencia; la agilidad y la 
accesibilidad de la 
información; y, por 
último, la no menos 
importante recogida de 
analíticas, datos y 
métricas. 

A favor y en 
contra de la 
nueva gestión


