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Trabajamos para que nuestros
socios saquen el maximo
partido de la revolucion digital

Sopra HR Software, filial del Grupo Sopra, ofrece soluciones de RRHH comple-
tas, perfectamente adaptadas a las necesidades de las direcciones de Recursos
Humanos tanto para medianas como grandes empresas. Sus soluciones, utiliza-
das por mas de 850 clientes de mas de 54 paises, responden a los retos de las
empresas publicas y privadas, en todos los sectores de actividad. Abarcan los
temas de gestion administrativa y nomina, gestion de tiempos y actividades,
gestion del talento, gestion internacional de RRHH, monitorizacion y rendimien-
to, y portales. Todas ellas se ofrecen en modo on premise y/o outsourcing, y tie-
nen en cuenta los nuevos usos y, en especial, los relacionados con la movilidad.
Con 37.000 empleados y presencia en mas de 20 paises, en 2014 el Grupo Sopra
registro una cifra de negocio pro forma de 3.400 millones de euros.

Aunque desde Sopra HR Software observamos
un grado de madurez variable respecto de la
transformacion digital segun la empresa, sector
de actividad y contexto, podemos afirmar que no
se trata de un fendmeno de moda ni de una nue-
va ola tecnoldgica. Asistimos, mas bien, a una
verdadera revolucién que ha empezado a cam-
biar profundamente la sociedad y la economia,
como en su dia lo hizo la Revolucién Industrial.

La actual ola digital afectd primero a las perso-
nas, que adoptaron a velocidad acelerada los
usos rupturistas inducidos por las nuevas tecno-
logias, creando asi nuevos modos de comunica-
cién, informacion, consumo... e incluso de vida.
De esta forma, la transformacién de la relacion
con el cliente ha sido, con frecuencia, el primer
indicio de la ola digital para muchas empresas.
Hoy, la transformacién digital hace que las
empresas revisen la forma en que proponen un
producto o un servicio a sus clientes y reconside-
ren su modelo de negocio. Genera también un
desajuste en las organizaciones y métodos de tra-
bajo, en las practicas de gestién y en el compro-
miso de los colaboradores.

Esto afecta doblemente a la Direccion de Recur-
sos Humanos:
¢ En su propia funcion, al igual que las demas fun-

ciones de laempresa, se “digitaliza” con nuevas

practicas, nuevas competencias y nuevas herra-
mientas.

® En su papel de acompanamiento de los cambios
que se producen en la empresa.

Para RRHH, la transformacién digital represen-
ta la oportunidad de reposicionarse, tomar las
riendas de la transformacidn y convertirse en un
socio estratégico de la Direccion General.

Sopra HR Software ha identificado los siguien-
tes retos que van a tener un fuerte impacto en el

macién y en la posibilidad de tener un trato mas
personalizado con los colaboradores y ofrecerles
mas responsabilidad.

2. Colaboradores conectados ATAWAD
El uso generalizado de las herramientas de movi-
lidad en la vida privada, que permite a las perso-

La transformacion digital hace que las empresas revisen la forma en
que proponen un producto o servicio a sus clientes

area de RRHH y en la informatica, a los que debe-
ra responder un verdadero Sistema de Informa-
cion de Recursos Humanos (SIRH) capaz de ser el
verdadero motor de la transformacion digital.

Los principales impactos para el departamento
de Gestion de Personas

1. Transformacion de las organizaciones

En las empresas, la ola digital origina una trans-
formacion de los modos organizativos, de los
modos de trabajo y de las practicas de gestion.
Las organizaciones pasan de un modelo jerarqui-
co tradicional, que favorece el alineamiento y la
ejecucion, a un modelo de tipo agil, que favorece
la colaboracion, la innovacién y la reactividad.
Las formas de trabajo y de acceso a la informa-
cién se transforman con la generalizacion de los
usos colaborativos en red, procedentes de la vida
privada. Los modos de gestion se adaptan a esta
transformacién lo que redunda en una gestion
mas participativa, en un mejor reparto de la infor-

nas estar “conectadas” permanentemente, tam-
bién esta transformando profundamente las
modalidades de trabajo. Emerge una exigencia:
la capacidad de conexién en todo momento, en
todo lugar y desde todos los terminales, que se
resume en forma del acronimo ATAWAD: Any
Time, Any Where, Any Device. Las tecnologias de
comunicacion moévil rompen las fronteras tradi-
cionales entre vida profesional y vida privada, a
nivel de geografias, horarios y herramientas.

3. Marketing de RRHH y personalizacion de la
relacion con el colaborador

Bajo el impacto de la revolucion digital y de la
evolucion de las herramientas de marketing
basadas en el big data, las direcciones de Marke-
ting han transformado su oficio afinando el cono-
cimiento de las expectativas y comportamientos
de sus clientes y proponiéndoles una “experien-
cia cliente” personalizada: cada usuario es reco-
nocido en sus preferencias y costumbres, y los
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sitios web y aplicaciones le proponen informa-
cidon contextualizada y focalizada.

RRHH puede comunicar con los colaboradores
segun los mismos principios de personalizacién,
para responder a los retos de branding de la
empresa y fidelizacion de los colaboradores.

4. Compromiso de los colaboradores

La relacion con el trabajo y con la empresa evolu-
ciona y las condiciones del compromiso se trans-
forman: calidad de vida en el trabajo, bienestar,
sentido, desarrollo de practicas participativas...

El compromiso por parte del colaborador se ha
convertido en una de las principales preocupacio-
nes de RRHH. Las nuevas soluciones de RRHH
basadas en tecnologias digitales y en redes
sociales pueden convertirse en una potente
palanca que responda a las necesidades de inter-
cambio, colaboracion y reconocimiento de las
personas y refuerce su sentimiento de pertenen-
cia con la organizacion.

5. La Organizacion “ampliada”
El namero de freelance o trabajadores autono-
mos sigue creciendo y las empresas tienden cada
vez mas a convertirse en organizaciones “amplia-
das’] que se caracterizan por emplear el mejor
talento disponible ya sea a través de colaborado-
res internos asalariados o de colaboradores
externos no asalariados, en un contexto en el que
el Derecho Laboral esta llamado a evolucionar.
El impacto en el alcance y cometido de la fun-
cion de RRHH sera importante, y las soluciones
de RRHH deberan poder acompanar dicha trans-
formacion.

6. Analitica RRHH y big data

En la era digital, la toma de consciencia de la
importancia del dato como el “nuevo oro negro”
se acentua. La funcién RRHH tiene la oportunidad
de transformarse verdaderamente y orientar su
actividad hacia el anélisis, aprovechdndose del
repositorio de informaciéon generado por el big
data y las nuevas herramientas (en especial el
analisis predictivo), a la vez que conserva las

especificidades de una funcion tradicionalmente
orientada hacia lo humano.

Los principales impactos en IT

1. SaaS y Sl hibrido

El despliegue de aplicaciones en modo SaaS
(Software as a Service) se generaliza y las empre-
sas deben gestionar, cada vez mas, sistemas de
informacion llamados “hibridos” permitiendo la
cohabitacion y la integracién entre aplicaciones
en modo onpremise (on site) y en modo cloud,
que se suelen proponer en catalogos de servicios
a través de los stores.

El reto para un SIRH “extendido” sera utilizar
estos nuevos filones de datos e integrar y com-
partir estos nuevos usos de forma 6ptima para
los usuarios.

4. Interoperabilidad

En el contexto de un SIRH extendido, la interopera-
bilidad es clave para garantizar la coherencia y la
optimizacion de un Sl que evoluciona y que tiene
fronteras permeables. Las API (interfaces de pro-
gramacion) evolucionan con los web services para
garantizar la transformacién de los sistemas en ser-
vicios de negocio. La importancia del control de los
datos “maestros” es, cada vez, mas estratégica.

5. Objetos conectados

La ola de los objetos conectados esté llegando
al contexto privado y al profesional. En los
SIRH, estan emergiendo algunos usos al servi-
cio, inicialmente, del bienestar en el trabajo y de
la prevencion de riesgos para los colaborado-
res. En este ambito de innovacién, para el que
las capacidades tecnologicas parecen ilimita-
das, la Direccion de RRHH se implicara especial-
mente en su despliegue en la empresa puesto
que la naturaleza de los datos afecta a proble-
maticas juridicas, deontoldgicas y de acompa-
namiento del cambio.

6. SIRH abierto a la inteligencia colectiva

Aprovechando el big data, los sistemas de infor-
macidén evolucionan cada vez mas hacia sistemas
de “auto-aprendizaje” (Machine Learning) capa-
ces de enriquecerse con el uso, para mejorar y
personalizar la relacion con el usuario adaptan-
dola al contexto y proponiendo sugerencias o
respuestas “inteligentes” Ademads, las acciones
de innovacién colaborativa pueden enriquecer a

RRHH debe responder con un Sistema de Informacion de
Recursos Humanos a los retos a los que se enfrenta para ser
motor de la transformacion digital

En el contexto especialmente sensible de
RRHH, el dato y la coherencia de su cadena de ex-
plotacidon estan en el corazén de los retos de un
nuevo SIRH hibrido y extendido.

2. Ciberseguridad y confianza digital
En la ciber-economia, los factores de riesgo para
la seguridad evolucionan. En adelante, el cloud, la
movilidad, las redes sociales y la empresa exten-
dida seran los factores que mas influiran en las
estrategias de ciberseguridad.

Los recursos y politicas de ciberseguridad
deben estar enfocados a la prevencion, vigilancia
y reaccion inmediata.

3. SIRH extendido

En un mundo abierto e hiperconectado, cada vez
mas datos profesionales salen de los limites del
SIRH tradicional de la empresa y permanecen en
numerosas herramientas y plataformas internas
y externas a la empresa: herramientas de ofimati-
ca, comunicacion (correo, chat...), productividad
(calendario, notas, tareas...), almacenamiento
(caja fuerte, cloud storage) y redes y comunidades
sociales (LinkedlIn, Viadeo, Intranet, red social de la
empresa...).

los SIRH mediante capitalizacion y mutualiza-
cion, proponiendo recursos en plataformas abier-
tas a la comunidad de usuarios.

Las prestaciones que deben ofrecer las

soluciones RRHH

Sopra HR Software es el aliado perfecto de las

empresas en su transformacion digital y anticipa

la generacidon de nuevas soluciones RRHH.
Las prestaciones que deben ofrecer dichas

soluciones son dobles:

¢ Por un lado, acompanar la digitalizacién de la
funcién de RRHH: optimizar la eficacia operativa
y la comunicacion de RRHH (favoreciendo la
digitalizacion de documentos y procesos), las
practicas y las herramientas de movilidad y
colaboracion.

¢ Por otro, ayudar a la Direccion de RRHH a con-
ducir el cambio en la empresa: conseguir orga-
nizaciones mas agiles y colaborativas, transfor-
mar las modalidades de gestion, desarrollar el
sentido de compromiso de los colaboradores,
desarrollar la marca de la empresa, favorecer la
capitalizacién y la transmisién de los conoci-
mientos y contribuir a la cultura de la innova-
cion
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