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La Web 2.0 tambien llega
a Recursos Humanos

Hoy en dia ya nadie puede poner en duda que durante la ultima década las
funciones de los departamentos de recursos humanos de las empresas han
evolucionado, pasando de ser una actividad de soporte a los procesos de
trabajo existentes en las organizaciones a convertirse en una parte activa de

la toma de decisiones de Ila direccion.

Esto, en gran medida, como explica Miguel Saiz,
responsable de las dreas de Soporte Técnico,
Direccion de Operaciones y MSN, y Compensa-
cion y Beneficios del departamento de Recursos
Humanos de Microsoft, ha sido posible gracias a
“la existencia de herramientas de gestion que
han permitido superar actividades de escaso
valor, como procesos de nominas, gestion de
permisos y turnos, seguimiento de vacaciones,
etc.”. En definitiva, lo que ha conseguido es que
los profesionales de esta area puedan dedicar su
tiempo a lo que realmente aporta beneficios al
negocio, “que no es otra cosa que trabajar para
identificar y potenciar la diferencia competitiva
del capital humano de cada empresa”, anade el
directivo.

Es una opinidon que comparte también Antonio
Guitart, director general de Integrho Enter
Systems: “Para el departamento de Recursos
Humanos, estas nuevas aplicaciones ofrecen la
ventaja de poder orientar su actividad a realizar
funciones estratégicas, gestionando eficazmente
la informacién profesional y competencial de las
personas de la organizacion”. En otras palabras,
con las nuevas herramientas disponibles actual-
mente es posible reconvertir estas areas en ver-
daderos centros de inteligencia en la gestion del
talento de la organizacion, creando valor y aline-
ando los objetivos departamentales con los em-
presariales.

Sin embargo, esta afirmacion no sélo es algo
que queda bonito sobre el papel, sino que esta
demostrado y contabilizado. El dato lo aporta
Ignasi Buyreu, socio de Mercer y responsable del
area de Servicio de Capital Humano: “Estimamos

que la mayoria de las empresas pueden obtener
un retorno de la inversion positivo durante los
tres anos posteriores a la implantacién de un sis-
tema integrado de gestion de recursos humanos,
solamente por eficiencias derivadas de la mejora
en sus procesos”.

Por lo tanto, la importancia de este tipo de apli-
caciones esta de sobra demostrada y en ella coin-
ciden todos los expertos consultados. Por ejem-
plo, Stephan Escape, director general para
Espana y Portugal de HR Access, lo resume en
unas pocas palabras: “Con la mitad de recursos y
de personas se pueden afrontar el triple de fun-
ciones”. Ahora bien, es a la hora de hablar de las
ventajas y de los beneficios que éstos aportan
cuando las opiniones son dispares.

Ventajas anadidas

Quiza los principales beneficios que aportan
estas aplicaciones a los departamentos de admi-
nistraciéon de personal se pueden resumir en cua-
tro, tal y como lo expone Teodoro Jiménez, jefe
de la division de Sistemas de Gestion de Recur-
sos Humanos de la Direcciéon de Organizacion y
Recursos Humanos de Aena: “En primer lugar,
fiabilidad, en tanto en cuanto la automatizacion
evita multitud de errores de proceso; luego rapi-
dez, ya que los procesos modernos de recursos
humanos exigen plazos cada vez mas pequenos;
a continuacion homogeneidad, especialmente en
organizaciones muy descentralizadas; y final-
mente reduccidon de recursos humanos, que
aportarian poco valor anadido”. Olga Fustel,
directora de Recursos Humanos de GE Capital
Solutions Espaina, en cambio, prefiere centrarse

en otra cualidad muy impor-
tante, “el notable ahorro de
tiempo”, a la vez que ayudan a
involucrar al empleado y al
manager en la propia gestion
de personas, a tener un histori-
coy unaevolucion de cada uno,
y desarrollar una base de datos
fiable y consistente. Es mas,
continua, “gracias a este tipo de
herramientas también somos
capaces de gestionar equipos
virtuales, multifuncionales o
europeos de una manera rapida
y eficaz”.

Efectivamente, de esta manera,
“los responsables disponen de
una vision instantanea de sus
equipos, facilitando analisis de
rendimientos y destacando cual-
quier aspecto que necesite una
accion inmediata”, anade José
Alonso Gutiérrez, director comer-
cial de Smart Workforce. Y a esto
hay que sumarle, prosigue el direc-
tivo, “la mayor facilidad en la adap-
tacion a los requisitos de la legis-
lacion laboral vigente y a los
convenios laborales”, y una mejor
interaccion del empleado, “con la
posibilidad de que puedan elegir,
solicitar e incluso cambiar turnos,
vacaciones o permisos, y de esta
forma obtener una mayor concilia-
cion entre su vida laboral y su vida
personal”.

Retos y metas

Asimismo, otra ventaja importante para

las empresas, en palabras de Guitart, de Integrho
Enter Systems, “es poder disponer de informa-
cion en tiempo real para establecer metas y nue-
vos retos”; mientras que para Miguel Angel Mar-

¢{Cuales son las herramientas o modulos mas importantes que debe tener

Rafael del Barrio,
jefe del departamento de Soporte Informatico de
RR HH de la EMT de Madrid

Manuel Rivera Sanchez,
manager de Servicios de Recursos Humanos
de Vodafone Espana

“En primer lugar, debe tener
mucha facilidad para obtener
y distribuir informacién de un
modo simple y dinamico. A
continuacion, que tenga un al-
macenamiento de datos his-
téricos lo mas accesible posi-
ble, asi como gran cantidad
de controles que garanticen la
calidad de la informacién y la
aportacion al medio de las re-
des sociales. Es muy frecuente necesitar informacion
no prevista de modo estandar. Finalmente, es impres-
cindible la calidad, la distribucién y la velocidad de
acceso a la informacién y a los procedimientos”.

Olga Fustel,
directora de Recursos Humanos de
GE Capital Solutions Espana

“Deberia tener dos partes di-
ferenciadas. La primera es el
sistema de recursos huma-
nos, que es la base de datos
que soporta la informacién
de los empleados categoriza-
da en los distintos modulos
(como los de seleccion, admi-
nistracion de personal, retri-
bucién, organizacion, des-
arrollo, formacion...), y que
ha de permitir la gestion de flujos transaccionales. La
segunda es el portal del empleado en entorno web,
que es la ventana abierta del sistema hacia todos los
trabajadores, para permitir su autogestion”.
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“Todos los mdédulos son im-
portantes, ya que la gestion de
RR HH debe ser completa para
aportar valor. Para nosotros, es
fundamental el de captacion y
gestion de candidaturas, tanto
externas como internas, ya
que es primordial atraer y rete-
ner el mejor de los talentos en
nuestra compania. También
destacaria los de evaluacion,
formacion y desarrollo, aparte de los tipicos de gestion de
compensacién y beneficios y administracion de personal.
A la par, y asociados a todos ellos, los médulos de sup-
port central y communities, donde el empleado es parte
activa y protagonista, porque no sélo son lugares donde
recurrir en busca de informacion, sino que también pue-
de aportar a otros su propio conocimiento y experiencia”.

26 = equipos&talento




tinez, gerente de compensacion y beneficios de
Astra Zéneca, “minimiza el trabajo administrati-
vo y burocratico, automatiza las acciones rutina-
rias y libera de tiempo para poder centrarse en

hacer recursos humanos desde y
para el negocio”.

En resumen, la puesta en
marcha de un sistema tecno-
I6gico de recursos humanos
supone “un impacto signifi-
cativo en la reduccion y opti-
mizacién de procesos de
negocio en las organizacio-
nes, obteniendo un retorno
de inversion importante a
corto plazo a través de la

automatizacion de tareas

administrativas y de la im-

plantacion de herramien-

tas accesibles para los
empleados”, lo sintetiza

Fernando Ruiz, director de

desarrollo de negocio de

Meta4.

Ademas, la introduccion
de las Tl permite la alinea-
cion de sus objetivos con
los del negocio de la com-
pania, “maximizando el
potencial de sus emplea-
dos y mejorando su pro-
ductividad”, agrega Ruiz.

Para ser realmente efi-
caz y conseguir todos
los beneficios enumera-
dos mas atras, una apli-
cacion destinada a la
gestion de recursos
humanos debe adap-
tarse a las necesidades

cambiantes del depar-
tamento. Por eso, en
funcién de éstas, hay

una serie de opiniones

al respecto sobre como
debe ser una aplicacion de
estas caracteristicas e integrarse con el resto
de la infraestructura informatica de la compania.

Como debe ser

Los sistemas de gestion de recursos humanos se
centraban antes en las aplicaciones de tipo funcio-
nal, como administracion de personal, de ndminas

un software de recursos humanos?

y de beneficios, y automatizacion del trabajo de los
profesionales de recursos humanos.

Ahora bien, puntualiza Ruiz, de Meta4, “dada la
incapacidad de las soluciones ERP genéricas pa-
ra proporcionar una funcionalidad avanzadaen la
gestion del talento y el conocimiento, se introdu-
cen ahora aplicaciones de autoservicio, que acer-
can la entrada de datos para las funciones admi-
nistrativas a la fuente misma de los datos: los
empleados y directivos”.

Dicho esto, queda claro que un software de
recursos humanos debe ser algo mas que un sis-
tema informatico que facilite la gestion econdmi-
co-administrativa de los empelados de una com-
pania. “Tiene que ser una herramienta que
permita maximizar el potencial de cada uno de
los miembros de la organizacion, facilitando la
gestion de su talento y las posibilidades de desa-
rrollo que permitan potenciarlos, dando a su vez
respuesta a las necesidades del negocio que se
presente en el tiempo mas reducido posible y alli

donde se necesite”, opina Saiz, de Microsoft.

Una vez aclarado esto, y para que una aplica-
cion sea verdaderamente eficaz, es preciso iden-
tificar quiénes serdn sus usuarios potenciales. En

Una aplicacion destinada a la
gestion de recursos humanos
debe adaptarse a las
necesidades cambiantes de
estos departamentos

este sentido, segun Manuel Rivera, manager de
Servicios de Recursos Humanos de Vodafone
Espaia, se pueden distinguir dos tipos: los profe-
sionales de recursos humanos y los empleados y
manager. Para los primeros, “el software utiliza-
do debe ser flexible y escalable”; mientras que
para los segundos tiene que ser facilmente ges-
tionable por ellos “para hacer frente a las necesi-
dades que surgen a diario de temas referentes a
los recursos humanos”, opina Rivera.

Conceptos fundamentales

Para José Antonio Infante, socio de Accenture
Human Capital Management Solutions, hay tres
conceptos fundamentales que se debe pedir a un
software de este tipo. El primero es “asegurar
que, con independencia de procedimiento y
canal de actualizacion de la informacion, ésta sea
consistente y fiable”.

Miguel Saiz,
responsable de las areas de Soporte Técnico
del departamento de RR HH de Microsoft

“Un software de recursos hu-
manos debe ser una platafor-
ma abierta a las necesidades

de cada empresa. Ademas,
debe dar respuesta al mo-
mento en que la organizacion
se encuentre y a las distintas
fases de evolucién de las es-
trategias de recursos huma-
nos que existan en cada
empresa. La gestion de la di-

versidad, la atraccion del talento o laforma en la que un
profesional se desarrolla en su puesto de trabajoy a lo
largo de su carrera tienen que estar apoyados por
modulos informaticos que interactien entre si y que
permitan una actualizacion de forma conjunta, configu-
rando un sistema integrado sin excesiva dependencia
de carga administrativa”.

Ana Gonzalez Payo,

responsable de Administracion de Personal
de Pernod Ricard Espana

Teodoro Jiménez Palomo,
jefe de la Division de Sistemas de Gestion de RR HH
de la Direccion de Organizacion y RR HH de Aena

“Yo hablaria de las siguientes
areas funcionales: la elabora-
cién de ndminas mas tradicio-
nal; los procesos de negocio
orientados a la carrera profe-
sional del empleado; la valora-
cién de los trabajadores, dife-
renciandose los que deben
gestionar equipos de los que
no; la selecciéon de personal,
tanto interna como externa; y
el drea de autoservicio del empleado, donde se deberian
tratar areas como las vacaciones, gestion del tiempo,
modificacion de datos, solicitud de permisos, etc. Todos
estos procesos deberian estar interrelacionados por
medio de un gestor de tareas y acciones, y con accesos

diferentes segun donde esté cada empleado (Internet,
dispositivos moéviles...)".

y ultimo lugar estaria la parte software de recursos
humanos (como la formacion, el desarrollo, la preven-
cion, los portales del empleado y del manager...)".

“Ante todo, el médulo funda-
mental es el de administra-
cién de personal, en el que in-
cluiriala gestion de larelacion
contractual, la némina y la
gestion de tiempos. En se-
gundo lugar, también resulta
muy importante todo lo rela-
cionado con la estructura
organizativa (puestos de tra-
bajo, funciones...). Y en tercer
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Dime qué empresa eres y te diré qué software de gestion de recursos humanos necesitas

Es evidente que, con independencia del tama-
no de la empresa, de la actividad que desarro-
lle o del entorno en el que desempene su acti-
vidad, la gestion de sus recursos humanos
resulta estratégica para que pueda alcanzar el
éxito. Captar, retener y fidelizar el talento que
se encuentra dentro de las organizaciones ha
de ser una tarea prioritaria para los responsa-
bles de cualquier compania. Pero, entendiendo
el papel determinante que desempenan las
personas, es también importante saber qué
herramientas se adaptan mejor a cada organi-
zacion. Mostramos a continuacion algunas cla-
ves para determinar las que mejor se ajustan a
las necesidades especificas de cada empresa.

Como es légico, una compania con un tama-
no medio-grande presenta requerimientos
muy distintos a los de una pyme, ya que sus es-
tructuras y sus procesos mas complejos de-
mandan disponer de una vision global y de
un mayor control sobre las diferentes areas,
muchas de cuyas funciones habran sido dele-
gadas. Asi pues, en este caso, se precisan de
herramientas eficaces que faciliten todos los
procesos administrativos. Aspectos como la
compensacion o los planes de sucesion y ca-
rrera seran basicos en la gestion de sus re-
cursos humanos. En el caso de las pequenas
empresas, la situacion es diferente, ya que sus
propias estructuras permiten el conocimiento,
andlisis y control de las diversas areas sin este

El segundo hace referencia a la escalabilidad,
en tanto en cuanto sean capaces de evolucionar
a medida que lo hagan los requerimientos de
negocio de las companias. Finalmente, el ultimo
es la flexibilidad, porque “aquellos fabricantes
que primero y mejor adapten sus productos a los
clientes sin perder la robustez transaccional
obtendran unas ventajas competitivas claras”,
estima el directivo.

Desde un punto de vista mas practico, lo que
cualquier departamento de Recursos Humanos le

tipo de herramientas. Sin embargo, se presen-
tan como estratégicos aspectos como la selec-
cion, la formacion y la retribucion, por lo que
deberan decantarse por soluciones que les
ayuden en estos apartados.

Si analizamos las necesidades desde el pun-
to de vista sectorial, podemos citar como ejem-
plo el caso de las empresas del sector finanzas,
entorno en el que los procesos de formacion y
evaluacion para realizar analisis de planes de
carrera resultan imprescindibles. La banca
necesita tener un sistema de informacion ca-
paz de organizar las actividades de formacion
y automatizar de manera sencilla el proceso de
evaluacion. Pero es igualmente imprescindible
que sus herramientas de gestion de RR HH les
permitan identificar los talentos claves, les pro-
porcionen planes de carrera adecuados y per-
sonalizados y les ayuden a encontrar las opor-
tunidades de crecimiento mas optimas para
todos sus empleados. Teniendo en cuenta el
crecimiento que esta experimentando el sec-
tor, también resultan estratégicas las funciones
de seleccion.

Por su parte, el sector farmacéutico debera
tener siempre muy presente el tema de la retri-
bucidn, debido a la elevada competitividad que
existe en ese ambito. En este sentido, resulta-
ra también estratégica la informacion que les
ofrecen sélo algunas herramientas, relaciona-
da con las bandas salariales de empresas com-

pide a un programa de estas caracteristicas es que
sea “simple, de facil comprension y manejo; con
un potente portal del empleado y unas herramien-
tas que permitan la gestidon y la administracion de
las personas con un alto grado de seguridad”, sin-
tetiza Rafael del Barrio, jefe del departamento de
Soporte Informatico de Recursos Humanos de la
Empresa Municipal de Transportes de
Madrid(EMT).

Herramientas configurables

Por lo que respecta a la tecnologia, resulta cru-
cial que “las funciones de la solucién estén
soportadas por workflows (circuitos de aproba-
cion y/o validacion) totalmente configurables, y
que dispongan ademas de herramientas intuiti-
vas para la generacion de informes y gréficos,

petidoras ayudando a los especialistas a de-
sarrollar politicas retributivas efectivas. Si ha-
blamos del sector retail, habra que destacar
todas aquellas politicas dirigidas a los mana-
ger y mandos intermedios, quienes deberan
trabajar segun la alta rotacidon que existe en su
mercado y contar con sistemas de seleccion
rapidos, sencillos y eficaces. Y si hablamos de
la Administracion Publica, hay que destacar el
creciente interés de sus responsables por el
desarrollo profesional de las personas y la ges-
tion por competencias.

cuenta el momento en el que se encuentra la
organizacion, ya que una empresa que inicia su
andadura en principio dispondra de lo basico e

creciendo. Por eso es fundamental contar, en
cualquier caso, con soluciones flexibles, mo-
dulares, que puedan integrarse y evolucionar
con la empresa, y tener siempre claro que este
tipo de soluciones permiten la alineacion de

de cada empleado, lo que, sin duda, contribui-

Por ultimo, para decantarse por una herra-
mienta u otra, también hay que tener muy en

ird incorporando funciones a medida que vaya

los objetivos corporativos con los individuales
ra al éxito de la organizacion.
José Manuel Villasenor,

director general de Cezanne
Software |bérica

Por médulos

Para definir este aspecto, hay que partir de la
base de que gestionar a una persona debe abar-
car multiples procesos estratégicos, tal y como
detalla Ruiz, de Meta4, que van desde la planifi-
cacion de la fuerza de trabajo, la atraccion del
talento, la gestion del rendimiento individual y de
equipo, hasta el desarrollo de carreras, la plani-
ficacion de la sucesion en la compainia, la forma-
cion, la gestion de compensacion y la gestion de
competencias; pasando por los portales de auto-
servicio, la gestién de procesos de negocio, el
reporting de gestion y direccion, y la gestion del
conocimiento que posee la organizacion. Todo
esto hay que tenerlo en cuenta a la hora de esta-
blecer qué mddulos o funciones deben estar dis-
ponibles en estas soluciones.

Lo que un departamento de RR HH pide a un programa de
estas caracteristicas es que sea simple, de facil comprension
y manejo, y con un potente portal del empleado

que permitan comparar por ejemplo las com-
petencias, multiples personas y/o puestos
entre si”, anade Guitart, de Integrho Enter
Systems.

Finalmente, no hay que olvidar que, ademas, es
importante que esté perfectamente integrado
con todos los procesos de negocio del resto de la
empresa, porque es ahi, como dice Ana Gonzalez
Payo, responsable de Administracion de Perso-
nal de Pernod Ricard Espana, “donde una direc-
cion de Recursos Humanos aporta un valor aha-
dido a la compania. En definitiva, debe ser
estable, integrada, flexible y con escenarios dife-
rentes para todas las areas de competencia”. Sin
duda, es éste un aspecto realmente interesante a
la hora de hablar de software de recursos huma-
nos: que sea modular.

Asi las cosas, los modulos criticos que, a jui-
cio de Juan Antonio Fernandez, gerente de For-
macion y Desarrollo de Astra Zéneca, debe
tener son: “administracion de personal (némi-
nas, altas, bajas, etc.), presupuestacion, com-
pensacion y beneficios, seleccion, formacion,
desarrollo (con sistemas de gestion del desem-
peno y del talento) y organizacion (descripcion
y evaluacion de puestos, estructura organizati-
va, etcétera).

Definir pautas

No obstante, José Manuel Villasehor, director
general de Cezanne Software Ibérica, se centra
en otras funciones importantes. En primer lugar,
el analisis salarial y la creaciéon de hipdtesis para
definir pautas de politicas de compensacion,
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“permitiendo al equipo de compensacion deter-
minar el coste en situaciones estratégicas”.

A continuacidn, la presupuestacion, “que per-
mite a los especialistas de la compensacion desa-
rrollar estrategias efectivas para presupuestar el
capital humano”. Después, la gestion del rendi-
miento, “que ofrece un entorno avanzado para
disefiar un modelo de valoracion de rendimiento
y para catalogar los objetivos individuales y
colectivos”.

Por ultimo, las herramientas de formacién,
“necesarias para definir y gestionar este apartado,
los programas para el personal interno, asi como
la planificacion y gestion de todas las actividades
asociadas al desarrollo profesional”; y las de
seleccion, “que proporcionan a los jefes de equipo
y responsables de recursos humanos la posibili-
dad de cubrir cualquier vacante con las personas
idoneas que posean las habilidades adecuadas
para asegurar el nivel correcto del desempefiado”.

La Web 2.0

Y a todo esto, desde hace un tiempo, hay que
empezar a sumarle las herramientas de la deno-
minada Web 2.0; aunque en muchos casos, en
vez de unatecnologia se habla de “una actitud de
participacion y colaboracion de las personas alre-
dedor de tecnologias web emergentes”, comen-
ta Buyreu, de Mercer.

“Estd claro —explica Manuel Rivera, de la em-
presa Vodafone- que las distintas aplicaciones
englobadas dentro del concepto Web 2.0 estan
orientadas a la interaccion entre usuarios y redes
sociales a modo de punto de encuentro. Palabras
clave como wikis, blogs, RSS o aplicaciones espe-
cificas como eBay, YouTube o Second Life estan
ahora mismo en fase de total expansién entre los
internautas vy, por tanto, cada vez mas formaran
parte del entramado social, y por ende de las
empresas. Poco a poco, este tipo de aplicaciones

hitp://www...

una fase embrionaria. “El software avanzado de
recursos humanos que actualmente se esta
comercializando por algunos proveedores de
aplicaciones ya contiene atributos propios de la
Web 2.0, tales como maxima disponibilidad de la
informacién en tiempo real y la transparencia de
los procesos y decisiones, fomentando a su vez
la utilizacion de herramientas de colaboracién
web orientadas a los usuarios finales”, opina
Guitart, de Integrho Enter Systems.

Cada vez se habla mas de una actitud de participacion
y colaboracion de las personas alrededor de las tecnologias
web emergentes

irdn encontrando su hueco dentro de los departa-
mentos de recursos humanos”.

Por la misma linea camina Infante, de Accentu-
re, para quien el concepto que engloba la Web
2.0, como evolucién de las aplicaciones tradicio-
nales a plataformas de desarrollo web orientada
al usuario final, todavia se encuentra en un perio-
do de “concepcién”. “Se habla mucho del con-
cepto, pero faltan realidades. No cabe duda de
que los esfuerzos de los grandes proveedores
de aplicaciones van en este sentido, y los areas
de recursos humanos, especialmente en proce-
sos como seleccion, performance management,
autoservicio, etc., son claramente susceptibles
de reconfigurarse bajo esta nueva arquitectura o
protocolo de actuacion”, explica.

Autoservicio
Precisamente, el concepto de autoservicio es
mencionado por algun directivo mas consultado,
como Saiz, de Microsoft: “El empleado ha acep-
tado la responsabilidad de su propia gestion de
recursos humanos, desde la participaciéon activa
en su autodesarrollo, hasta la busqueda activa de
las mejores oportunidades de trabajo, tanto den-
tro como fuera de la organizacion, pasando por el
mantenimiento y la actualizacién de la informa-
cion que de él se tienen o que necesita encontrar
de la organizacion”.

No obstante, hay quien piensa que la web ya se
haincorporado de lleno a las soluciones de recur-
sos humanos y que para nada se encuentra en
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De la misma idea es Villasenor, de Cezanne
Software: “Cualquier solucion de gestion de
recursos humanos de hoy en dia ya se basa en
tecnologia Web 2.0, que permite un mayor nivel
de funcionalidad e interaccién con el usuario
final. Por lo tanto, no es tan importante la tecno-
logia en si, sino el hecho de alcanzar un grado de
funcionalidad que se adecue a las necesidades
del usuario”.

Ambitos de aplicacion

Los ambitos de aplicacion principales de la Web
2.0 con respecto a las plataformas de recursos
humanos sobre los que ya se esta trabajando y
obteniendo resultados son en todos aquéllos en
los cuales perfiles no expertos en recursos huma-
nos tengan que interactuar sobre el sistema.
“Aparte de la gestion de plantillas y seleccion de
personal, estdn todos aquéllos en los cuales el
propio empleado o manager pueda interactuar
con el sistema interviniendo en procesos comple-
jos sin ser especialista de los mismos, como por
ejemplo la busqueda de talento o el desarrollo
profesional”, comenta Ruiz, de Meta4.

Otra mejora muy importante que va a propor-
cionar, continua, es “la capacidad de comunica-
cion entre el departamento y los propios em-
pleados, ya que permite una recepcion de la
informacién de forma mucho mas intuitiva y sen-
cilla para el usuario del sistema”.

Y es que, con la Web 2.0 “se ha cambiado el
foco, pasando de ser lo mas importante el conte-

r
. Ty
F 7
: :
-
i
'l
-
.
_—— S . =

nido en si a cobrar un papel fundamental la per-
sona que los utiliza”, matiza Fustel, de GE Capital
Solutions Espana.

Sin duda, comenta al hilo Saiz, de Microsoft, “la
Web 2.0 ha favorecido la evolucién desde una
herramienta unidireccional entre empresa y tra-
bajador, donde reposaba una informacién mas o
menos estatica, hacia un sistema abierto, donde
no solo la compania puede publicar y gestionar
la informacion, sino que ademas el propio em-
pleado, y quizas esto es lo que resulta mas inte-
resante, puede interactuar y gestionar la informa-
cidon que recibe o envia con otros compahneros o
con otras partes de la organizacion”.

Futuro

Esto nos lleva, evidentemente, a un futuro en el
que los proximos lanzamientos deben integrar
esta forma de relacionarse entre laempresa y sus
empleados. En los anos siguientes, el verdadero
activo de las organizaciones seran las personas”,
afirma Ruiz, de Meta4. Por eso, las empresas que
puedan manejarlas aplicando procesos comunes
en los centros de decision particularizados a cada
circunstancia seran las que consigan obtener una
ventaja competitiva respecto al resto. El futuro de
los recursos humanos estara estrechamente liga-
do a los objetivos de negocio. “En la nueva ofici-
na sin papeles serdn fundamentales los servicios
de diagnostico (para detectar lo mas temprana-
mente posible los problemas a los que puede
enfrentarse la compafia) y de agilizacion de la
gestion empresarial”, concluye Ruiz.

Para Escape, de HR Access, el futuro de los
recursos humanos “estéa en el outsourcing de las
tareas menos estratégicas, en el alquiler de apli-
caciones mas estratégicas y en la oferta de ser-
vicios para la fidelizacion del talento y su desa-
rrollo, ofreciendo infinidad de servicios a los
empleados, por una parte, e inteligencia y capa-
cidad de andlisis a los profesionales de recursos
humanos y a los directivos para tomar decisio-
nes, por otra”, confirma.

Lo que esta claro es que la Web 2.0 ha llegado
a los recursos humanos para quedarse y optimi-
zar el trabajo diario de los responsables de estas
areas l
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