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La gestión de los recursos humanos no es ajena 
a la digitalización que está colonizando práctica-
mente todas las áreas de la economía y el cono-
cimiento. Si las nuevas tecnologías impactan en 
los negocios, sea cual sea su naturaleza, necesa-
riamente lo hacen en la gestión del talento, des-
de diferentes perspectivas. Por un lado, la digita-
lización determina las formas de trabajo, las 
estructuras organizativas y las competencias de 
empleados y candidatos. Por lo tanto, influye en 
aspectos que van desde la selección a la forma-
ción, pasando por el desarrollo de carrera o la 
conciliación laboral. Pero más allá del impacto 
en las personas, el área de RRHH es susceptible 
también de aprovechar la digitalización para me-
canizar procesos, algo que permite focalizar re-
cursos en tareas de mayor valor añadido.

Sea como sea, es indudable que la tecnología 
está ganando protagonismo en la gestión del ta-
lento. El big data permite optimizar la criba curri-
cular y la digitalización hace lo propio con el re-
clutamiento, mientras que la Inteligencia Artificial 
se implanta en procesos como el onboarding. 
Todas estas soluciones tecnológicas tienen en 
común su agilidad, la reducción de costes, la es-
calabilidad y la seguridad en el tratamiento de la 
información, así como una mejora en la expe-
riencia del usuario. Vicenç Àlvaro, director gene-
ral de Estrategia de Talento de ManpowerGroup 

España, asegura que: “La tecnología tiene un pa-
pel transformador, ya que mejora la eficiencia de 
las operaciones y la experiencia de todos los in-
volucrados y hace más confiables los resultados. 
Esto se traduce de diferentes formas; en cada 
empresa se vive de un modo distinto, depen-
diendo de sus prioridades. Pero todo ello debe 
liberar a los profesionales de tareas de menos 
valor, como el reporte, para poder dedicar más 
tiempo al candidato. La auténtica tendencia es 

usar la tecnología para ayudarnos a tener más 
contacto humano”. 

Por ejemplo, la utilización de Sistemas de Infor-
mación de RH (SIRH o HRIS) permite una explo-
tación masiva de la información y de los datos, 
con una gran potencialidad en la reducción de 
costes y tiempo de procesamiento, brindando 
soporte a la toma de decisiones. “La transforma-
ción tecnológica exige a las organizaciones en-

tornos colaborativos en los que trabajan profe-
sionales multidisciplinares, donde los datos 
adquieren un papel protagonista en la toma de 
decisiones y donde es imperativa una gran reac-
tividad, rapidez de respuesta y capacidad de 
adaptación a un volátil, complejo y ambiguo en-
torno de trabajo”, dice Carlos Viladrich, director 
de Recursos Humanos del Grupo Adecco, para 
quien “el compromiso de un individuo con la or-
ganización, así como el papel de los equipos, si-
guen de actualidad, pero se han modificado los 
drivers y la forma en que aquellos trabajan, se 
relacionan y cooperan colectivamente”.  

La consultora Randstad ha adoptado la tecno-
logía como una de sus principales aliadas, pero 
sin olvidar el respeto por las particularidades y 
características de cada persona. “La mayoría de 
las nuevas tendencias están relacionadas con la 
digitalización”, explica Luis Pérez, director de Re-
laciones Institucionales de Randstad. “Permiten 
agilizar los procesos y ofrecer a nuestros clientes 
los mejores servicios y unos plazos óptimos”. Por 
ejemplo, la metodología True Fit combina la tec-
nología con el conocimiento de los consultores 
para analizar las seis dimensiones de los candi-
datos (competencias, actitud, conocimientos, ra-
zonamiento, valores y personalidad y su nivel de 
ajuste al puesto, el manager al que reporta y a la 
empresa). “La Inteligencia Artificial se ha conver-
tido en un elemento indispensable para agilizar y 
garantizar el éxito en los procesos de selección, 
pero sin olvidar la cercanía y el trato personal”. 
Luis Pérez considera fundamental “conocer y 
controlar las tecnologías existentes, siendo cons-
cientes de lo que pueden ofrecer”. “Por eso inver-
timos tantos recursos en la innovación. El uso de 
estas herramientas puede agilizar y mejorar los 
procesos, pero los objetivos de eficacia y exce-
lencia serán siempre los mismos”. 

La tecnología libera 
recursos y aporta valor

Inteligencia Artificial, análisis de big data, automatización de procesos, 
digitalización del reclutamiento, soluciones RPA, Machine Learning aplicado a 
los recursos humanos… está claro que la digitalización y la robotización ya no 
se limitan al ámbito de la producción y los servicios sino que llega de pleno a 
la gestión de las personas. Un proceso de transformación que conecta con la 
filosofía Agile y que libera recursos para dedicar más tiempo a aspectos 
relevantes donde la implicación humana es esencial: la talent experience, la 
fidelización o la cohesión del equipo. 

La transformación tecnológica 
exige entornos colaborativos  

para profesionales 
multidisciplinares

¿Cómo está innovando su empresa en gestión de personas?

Belén Badia, 
directora de People, Communication & IT de 
Uriach

Estamos trabajando para conver-
tir la experiencia de nuestros co-
laboradores y su personalización 
en el centro del desarrollo del ne-
gocio. En ello, la digitalización 
juega un papel clave para ayudar-
nos a medir constantemente la 
motivación y el desarrollo de los 
colaboradores, a poner ciencia en 
selección y a poder estar en todo 
momento informados de las necesidades de nuestros cola-
boradores. En cuanto a las metodologías Agile, no suponen 
un cambio radical de visión en la gestión de los recursos 
humanos, sino la evolución que desde hace mucho tiempo 
ya veíamos y queríamos en nuestras organizaciones. 

Alonso Fernández, 
director de Gestión de Talento de 
Cosentino

Apoyándonos en las nuevas 
formas de trabajar, ágiles, des-
localizadas y flexibles, estamos 
implementando modelos de 
trabajo más eficientes, con pro-
cesos transversales y livianos. 
Así, tenemos en marcha un pro-
yecto estratégico, Simplicity, 
que integra las perspectivas de 
digitalización, optimización de 
procesos y eficiencia en las formas de trabajar. El Propó-
sito es el elemento de unión entre empresa, colaborador 
y sociedad y estamos incorporando la sostenibilidad y el 
compromiso con el medio ambiente como competencias 
clave en los procesos de gestión de personas.

Paco Megías, 
responsable de Desarrollo, Selección y 
Formación de Nestlé España

Cada vez más y de forma más 
acelerada, estamos introducien-
do los conceptos de agilidad en la 
gestión del día a día de la empre-
sa con el objetivo de crear una 
cultura, un mindset agile. Para 
ello, nos estamos focalizando en 
promover equipos auto organiza-
dos, poniendo el foco en los re-
sultados obtenidos más que en la 
persona individual, generando un collaborative mindset que 
se vaya expandiendo a través de la organización, dando más 
empoderamiento a todos los niveles, creando un propósito 
común conocido por todos y generando de esta manera ma-
yores cotas de engagement en la organización.
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En la empresa aseguradora Cigna consideran 
que las principales tendencias en el ámbito del 
talento apuntan hacia el auge del Inbound Re-
cruitment, como estrategia centrada en el candi-
dato que ayuda a las empresas a atraer el talento 
más adecuado; a convertir a los empleados en 
los mejores embajadores de marca; hacia nue-
vos ecosistemas y metodologías ágiles; a una 
experiencia de empleado basada en datos; a la 
aplicación de técnicas de gamificación; y hacia 
equipos de trabajo intergeneracionales. “Cada 
vez más, los departamentos de RRHH juegan un 
rol transversal en la estrategia de las compañías”, 
dice Ana Romeo, directora de RRHH de Cigna Es-
paña, quien señala que una de las grandes palan-
cas de cambio es la innovación. “Es un aspecto 
clave que debe estar presente en la cultura cor-
porativa de todas las empresas que quieran ser 

¿Cómo está innovando su empresa en gestión de personas?

Jesús Torres, 
director de RRHH Iberia de 
Rentokil

Básicamente, trabajamos en la 
automatización y digitalización 
de procesos, que eviten errores 
humanos y reduzcan la carga 
administrativa  y  burocrática; 
people analytics, sistemas de 
big data que nos hagan ser pre-
dictivos y anticiparnos a las ne-
cesidades organizativas y de las 
personas; y Total Reward, un 
completo sistema retributivo que permita al empleado 
entender qué recibe de la empresa y qué valor tienen 
dichos beneficios, de forma que pueda priorizar y selec-
cionar el modelo retributivo que mejor se adapte a sus 
necesidades en cada momento vital. 

Elizabeth Guitart, 
directora de Recursos Humanos de 
Merck en España

Ponemos el foco sobre tres ejes: 
desarrollar líderes empodera-
dos, tanto en personas como en 
innovación; contar con profesio-
nales curiosos que se sumen a 
nuestra máxima de que debe-
mos movernos para mover el 
mundo, ayudándonos a fomen-
tar la capacidad para resolver 
problemas complejos y mostran-
do pasión por el trabajo que hacen; y, por último, es impor-
tante tener equipos y redes de trabajo impulsados por re-
sultados. Asimismo, hemos definido cuáles son los hábitos 
clave en nuestra cultura: ser accountable, tener una menta-
lidad abierta, foco en el cliente y abrazar la era digital.

Ana Romeo, 
directora de RRHH de 
Cigna España

En Cigna estamos impulsando 
el programa ‘You. At your best’, 
que abarca todos los pilares de 
la gestión integral de los RRHH y 
que se fundamenta en ‘You Con-
nected’ (conectar al empleado 
con la misión de Cigna y con los 
demás), ‘You Healthy’ (mejorar 
su salud y bienestar), ‘You Secu-
re’ (beneficios para aprovechar 
al máximo su dinero), ‘You Balanced’ (flexibilidad labo-
ral), ‘You Rewarded’ (reconocimiento por lo que aportan) 
y ‘You Empowered’ (desarrollo de carreras). Es un proyec-
to a medida de un equipo multidisciplinar, con grupos de 
trabajo intergeneracionales y diversos. 

competitivas. En Cigna lo tenemos muy presente 
en nuestras políticas y estrategias, pero también 
en nuestros valores”. 

La multinacional Merck apuesta plenamente 
por la implantación de sistemas y herramientas 

digitales que faciliten la entrada en el mundo 4.0, 
también en el ámbito de la gestión de recursos 
humanos. “Aprovechamos cada vez más los da-
tos y creamos procesos y tecnología que nos 

proporcionan información para tomar decisiones 
críticas. People analytics nos ayuda a identificar 
tendencias y a definir estrategias y planes de ac-
ción para anticiparnos al futuro”, explica Elizabe-
th Guitart, directora de Recursos Humanos de 
Merck en España. El gran componente estratégi-
co del área de Recursos Humanos lleva a apostar 
por opciones como la automatización, las herra-
mientas self-service que generan experiencias 
positivas en los empleados y las plataformas di-
gitales de aprendizaje continuo.

Una apuesta muy reciente de la empresa Cosen-
tino pone la tecnología al servicio del proceso de 
onboarding de nuevos empleados, con un nuevo 
modelo basado en la cultura, más experiencial 
que formativo, donde se automatiza toda la parte 
operacional. Así, herramientas como Success Fac-
tors o Workday disponen de módulos que ayudan 

Las metodologías Agile aportan 
mayor control y productividad, 
más calidad, menor margen de 

error y aumento de la satisfacción
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El término Agile, nacido originariamente 
en el ámbito del desarrollo de software, in-
cluye toda una serie de valores que, si bien 
tomados de forma dispersa pueden per-
derse en inconcreciones, en su conjunto 
suponen un nuevo enfoque que coloca a la 
agilidad como objetivo prioritario. El pun-
to de partida es una visión dirigida hacia 
las personas, sus acciones e interacciones, 
y ya no hacia las herramientas o los proce-
sos. Del mismo modo que la colaboración 
y comunicación con el cliente es más im-
portante y crucial que la negociación de 
contratos, los procesos de trabajo han de 
ser flexibles y capaces de responder al 
cambio en lugar de seguir un plan prede-
terminado. “Los actuales entornos de 
transformación requieren nuevas formas 
de trabajo que, a su vez, demandan com-
petencias que deben ser identificadas y 
desarrolladas desde el área de Recursos 
Humanos. La colaboración, la comunica-
ción online y offline, la capacidad de apren-
dizaje, la habilidad para tratar información 
compleja y tomar decisiones… son habili-

dades de especial relevancia”, dice Carlos 
Viladrich, director de Recursos Humanos 
del Grupo Adecco.

Fomentar la participación del usuario o 
candidato, proporcionar visibilidad y trans-
parencia y mostrar los progresos reales se 
traduce en mayor control, mejor productivi-
dad, más calidad, menor margen de error y 
aumento de la satisfacción final. “La venta-
ja de este tipo de metodologías es que 
aportan mayores tiempos para el plantea-
miento estratégico, ayudando a hacer real 
la estrategia de la compañía en su área de 
talento”, dice Vicenç Àlvaro, de Manpower. 
“Por decirlo de algún modo, impactan en la 
ejecución y logran implementar la estrate-
gia, pero no la modifican ni la replantean”. 

La empresa Rentokil prevé implantar du-
rante este 2020 la metodología Agile en su 
departamento de RRHH, con el objetivo de 
testar su funcionamiento y posibilidades 
antes de extenderla a otras áreas de la com-
pañía. “Es una filosofía que incorpora dife-
rentes formas de desarrollarse. La propia 
esencia de Agile habla de no imponer, por 

lo que deben ser los propios empleados los 
que exploren y decidan qué metodología  
se adapta mejor para ayudar a la consecu-
ción de objetivos personales, grupales y de 
compañía. En sí misma, Agile ya es una for-
ma nueva, diferente y disruptiva de gestio-
nar las compañías. Los RRHH podemos ser 
valedores y promotores, inspiradores, pero 
no impositores”, dice Jesús Torres, director 
de RRHH Iberia de Rentokil. 

“Para acompañar el proceso de transfor-
mación cultural de una compañía, Agile 
ayuda a comprender y adaptarse mejor al 
nuevo contexto actual, a través de la agili-
dad y la flexibilidad”, asegura por su parte 
Elizabeth Guitart, directora de Recursos 
Humanos de Merck en España, quien con-
sidera superada la anterior organización 
por procesos. “Debemos dar protagonis-
mo a las personas, a la colaboración y a 
las interacciones entre empleados frente a 
los procesos organizativos”. 

La empresa Nestlé pone el foco en el dis-
ruptive leadership, que se anticipa a los 
problemas, es rápido en encontrar alterna-
tivas, inspira al equipo creando un clima de 
confianza y de mejora continua, acelera los 
flujos de trabajo, crea relaciones de part-
nership con el resto de la organización, 
rompe silos y genera un entorno de con-
fianza que permite alcanzar altas cuotas de 
eficiencia. “No es que hayamos cambiado 
nuestro marco de competencias, sino que 
ponemos más foco en algunas de ellas para 
dar la mejor respuesta posible a las necesi-
dades que nuestro entorno requiere”, dice 
Paco Megías, responsable de Desarrollo, 
Selección y Formación de Nestlé España, 
quien considera necesario “tener una agile 
mindset sólida y extendida en toda la orga-
nización. Con esa mentalidad, podremos 
identificar el entorno en que nos encontra-
mos en cada función o negocio para aplicar 
la herramienta o framework adecuado. Agi-
le es una cuestión de cultura y no solo de 
procesos y, en este sentido, Recursos Hu-
manos debe ser el catalizador de este cam-
bio, consolidando estos conceptos en el 
propio departamento para luego transmitir-
los al resto de la organización”.

Agile: ¿un cambio natural?

a simplificar funciones, a través de un software 
modelador de procesos que permite conectar 
múltiples sistemas entre sí. De este modo, se au-
tomatizan muchas tareas que antes se hacían ma-
nualmente, desde la creación de cuentas de co-
rreo hasta el alta del empleado en diferentes 
sistemas, la asignación de claves, las órdenes de 
trabajo para otorgar equipos informáticos, las 
gestiones de seguridad y salud, la gestión docu-

mental con el candidato… El sistema también 
guía al mando y al nuevo empleado en todos los 
pasos, descargando al primero de procesos buro-
cráticos que no aportan valor y permitiéndole cen-
trarse en la persona y en sus acciones de integra-
ción y desarrollo. La trazabilidad en tiempo real de 
todos los casos permite saber en qué estado se 
encuentra la preparación de los equipos informá-
ticos, si se ha firmado el contrato o si se han reci-

bido las claves para acceder al equipo en el mo-
mento de incorporación a la compañía. “Este 
proyecto ha dado un nuevo enfoque a cómo aco-
gemos a las personas en la organización”, asegura 
Alonso Fernández, director de Gestión de Talento 
de Cosentino. “Nos ha permitido reducir los re-
cursos asignados y recortar enormemente los 
tiempos para cada una de las tareas que se reali-
zan, coordinar perfectamente que todo ocurra an-
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tes del momento en que llega la persona a la orga-
nización, centrarnos en la parte humana y no en la 
operativa, pudiendo medir cada etapa del proceso 
para seguir mejorando”. Liderado desde RRHH y 
Sistemas, el proyecto ha implicado a casi todos 
los departamentos de la compañía, que en mayor 
o menor medida han de realizar alguna función en 
este proceso de acogida, implantándose en los 32 
países en que opera el grupo con personal propio. 

Robotización en estado incipiente
Pese a la apuesta clara de algunas compañías 
por la digitalización, el informe “La robotización 
de procesos de RRHH en las empresas españo-
las” elaborado por Future for Work Institute y 
Meta4 señala que el 46 % de los responsables de 
RRHH consultados desconoce la existencia de 
procedimientos como las soluciones RPA (Robo-
tic Process Automation), mientras que un 10 % 
manifiesta estar en un proceso de implantación y 
tan solo un 2,6 % afirma tener implantada una 
solución para automatizar tareas repetitivas y de 
poco valor añadido. Mediante una encuesta rea-
lizada a más de 192 profesionales de RRHH de las 
principales empresas españolas, Future for Work 
Institute y Meta4 han concluido que la robotiza-
ción es una asignatura pendiente en el sector de 
los Recursos Humanos. 

Las soluciones RPA sirven para automatizar to-
dos aquellos procesos de carácter transaccional 
que implican extraer información con un alto con-
tenido de datos estructurados para su posterior 
volcado en otras herramientas o sistemas. Se trata 
de procedimientos fácilmente estandarizables, 
como la gestión de nóminas, donde la intervención 
humana no influye ni marca diferencia y que cuen-
tan con un volumen suficiente para que la inver-
sión tenga un retorno rápido para las empresas. 

Pese a su escasa penetración, los expertos ase-
guran que las posibilidades que ofrecen estos 
aplicativos son muchas en funciones como el on-
boarding, la selección, la formación o el reporting 
de RRHH. Entre los principales beneficios, destaca 
la reducción en el tiempo de ejecución de las ta-
reas, el incremento de la productividad, una ma-
yor agilidad y flexibilidad operativa, así como la 
limitación de errores y costes de personal. 

Las soluciones RPA pueden combinarse con he-
rramientas más inteligentes, incluyendo la inte-
gración con tecnologías de aprendizaje automáti-
co (Machine Learning), reconocimiento óptico de 
caracteres (OCR), procesamiento natural del len-
guaje (NLP) o chatbots (software de Inteligencia 
Artificial capaz de simular conversaciones con 
personas), que permiten automatizar procesos 
más complejos, sin estar basados necesariamen-
te en reglas predecibles. Para Santiago García, co-
fundador del observatorio independiente Future 
for Work Institute y director de la investigación, 
“los RPA pueden ayudar a las áreas de RRHH de 
las empresas a ganar eficiencia, a liberarse de tra-
bajo administrativo y a enfocarse en actividades 
de mayor valor añadido. Es cierto que Recursos 
Humanos es una de las funciones menos automa-
tizables, pero lo es más de lo que aparentemente 
creemos. Los RPA, especialmente combinados 
con soluciones de Inteligencia Artificial, pueden 
ayudar a ello”. Según Jordi Aspa, director general 

de Meta4 Iberia, “actualmente las empresas se 
enfrentan a dificultades cada vez más complejas a 
la hora de gestionar el talento. En este contexto, la 
incorporación de soluciones RPA será una de las 
tendencias que sin duda marcará la transforma-
ción de la función de los RRHH y las formas de 
trabajo en los próximos años”.

Muchas multinacionales no son en absoluto 
ajenas a estas tendencias. La empresa Nestlé, 
por ejemplo, utiliza desde hace tiempo tecnolo-

gías que han permitido trabajar en entornos vir-
tuales, estandarizar procesos a nivel global, con-
seguir sinergias de escala… “Pero es cierto que 
la tecnología y la digitalización están en constan-
te evolución. Con toda certeza, en un futuro muy 
próximo utilizaremos mucho más la Inteligencia 
Artificial o el big data como elementos cotidia-
nos de gestión de nuestras funciones”, dice Paco 
Megías, responsable de Desarrollo, Selección y 
Formación de Nestlé España. 

De hecho, el big data aplicado a los recursos 
humanos (people analytics) abre una gran venta-
na de oportunidades a la hora de detectar talen-
to, liderazgos y habilidades a desarrollar. “El im-
pacto positivo de la digitalización en el sector de 
los RRHH está fuera de duda. Gracias a la aplica-
ción de la tecnología, es posible a día de hoy re-

El big data aplicado a RRHH abre 
una gran ventana de 

oportunidades a la hora de 
detectar talento, liderazgos y 

habilidades a desarrollar

configurar estrategias, estructuras, procesos y 
personas”, señala Ana Romeo, de Cigna. “Por 
ejemplo, la aplicación del big data permite cono-
cer más en detalle los factores que influyen en la 
productividad o en la motivación de un emplea-
do y discernir cuál es el candidato que más se 
ajusta a un puesto de trabajo durante un proceso 
de selección. De esta manera, la aplicación de 
big data tiene un fuerte impacto en la experiencia 
de los empleados y, por extensión, en la cultura 
corporativa”.  

Especialmente cuando se maneja una gran 
cantidad de datos de candidatos, como es el caso 
de Randstad, tecnologías como el big data per-
miten identificar patrones específicos para en-
contrar el candidato ideal. “De esta manera, es 
posible atraer profesionales más cualificados y 
motivados, lo que supone una mayor probabili-
dad de adaptación a las necesidades de tu orga-
nización”, asegura Luis Pérez, de Randstad. Pese 
a ello, Vicenç Àlvaro, de ManpowerGroup Espa-
ña, advierte de los riesgos si “se utilizan datos no 
objetivos o sesgados, que puedan desvirtuar el 
proceso y den resultados no deseados. Es impor-
tante contar con información completa y trabaja-
da, sobre unos cimientos sólidos”. 

También en la empresa Rentokil optan por la 
prudencia. “Debemos adaptar las necesidades 
reales de nuestros empleados y de la compañía a 
las posibilidades de inversión y a la utilidad de 
las soluciones que van llegando”, dice Jesús To-
rres, director de RRHH Iberia de Rentokil, que re-
chaza “cometer locuras por las prisas”. “El depar-
tamento de Recursos Humanos no puede ir a una 
velocidad diferente a la de la organización, por-
que corremos el riesgo de distanciarnos de la 
realidad que tenemos que gestionar. En materia 
digital, el rol de RRHH es de liderazgo compren-
sivo y comprensible: estamos probando y avan-
zando, con los pies en el suelo y las ideas muy 
claras”, opina Torres  
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