
DOSSIER: SOFTWARE DE RR.HH. 

r 
Debí Hirshiag,Asesora Est ratégica de RR.HH. 

' ' La t ransformación digital 
no consiste en t ransacciones, 
sino en interacciones con tus 
empleados"  
La transformación digital ha llegado y se encuentra en todos los niveles de la ennpresa. 

El acceso a la información ya no es materia reservada para unos pocos y los lideres 

ya no son los que mondan, les esperan otros desafíos que solo podrán superar si 

cuentan con la tecnología como al iada. Se ag i l izan los procesos y el saber ut ilizar los 

datos adquiere en esta ero uno nuevo dimensión en lo que el orden se ha invert ido. 

Debi Hirshiag, asesora estratégica de RR.HH., RR.HH. en vez de hacer los cosas más 

complejas, lo que debe hacer es que sean más fáciles y tengan un mayor impacto en 

el negocio. Lo tecnología puede incrementar la lealtad, la ef iciencia y el compromiso. 

Ana Lago, periodista. 
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FICHA TÉCNICA 

Autor: LAGO MOREDA, Ana. 

Título: Debi Hirshiag: "La transformación digital no con-
siste en transacciones, sino en interacciones con tus em-
pleados'. 

Fuente: Capital Humano, n° 322. Julio-Agosto, 2017. 

Resumen: Cuando los procesos se gestionan a través de 
la tecnología, del autosen/ icio, los Directores de RR.HH. 
disponen de mas tiempo para tratar temas estratégicos y 
de valor. Los managers gestionan a sus empleados, pero 
estos son dueños de sus datos y de la actualización de los 
mismos, y esos datos no tienen que pasar por RR.HH. Se-
gún Debi Hirshiag, asesora estratégica de RR.HH., existen 
grandes marcas que poseen una imagen muy potente 
y avanzada y, en términos de gestión interna, muestran 
tecnologías obsoletas, usan el papel para muchas gestio-
nes y no hay responsabilidad de los mandos de gestión 
de personas. Han invertido en gestión de la cadena, pero 
no lo han hecho en la tecnología interna para la gestión 
de sus empleados. 

Descriptores: Gestión de RR.HH. /  Transformación digital 
/  Big Data 

^ ^  Estamos preparados para la transformación digital? 

^ ^  Ésta es la pregunta que se cuestiona Debi Hirshiag, ¿asesora estratégica de RR.HH. que cuenta con 

una densa t rayectoria en la gest ión del capital 

humano. Lo que está claro es que las empresas 

que no incorporen a sus procesos la tecnología 

no dispondrán de la oportunidad de fo rmar parte de 

este nuevo escenario, " la tecnología no consiste en tran-

sacciones, sino en interacciones con tus empleados, con 

tus proveedores... en que sean mejores esas relaciones 

y además para la empresa también aporta un beneficio 

que se t raduce en lealtad, eficiencia y compromiso con 

los clientes", explica esta experta. 

Debi Hirshiag es Aseso ra Est ratég ica en Gest ión del 

Capital Humano. Ha ayudado a ejecut ivos de grandes 

empresas y mult inacionales y a sus equipos, evaluando, 

implementando y maximizando el valor realizado por 

Workday Fue vicepresidenta de RR.HH. en Workday y 

Vicepresidenta Global de RR.HH. en Flextronics, una gran 

mult inacional con más de 200.000 empleados en todo 

el mundo con una amplísima experiencia internacional. 

Debi Hirshiag ha desempeñado funciones direct ivas y de 

liderazgo en RR.HH. para importantes empresas como 

Trimb le Navigat ion, Ar iba, Lat itude Communicat ions, 

Seaeate, Pepsi-Cola y Amoco Corporat ion. 

En su opinión, "para estar a la altura de las exigencias 

del mercado y hacer un buen uso de las herramientas 

tecnológicas se debe tener una base muy est ructurada, 

es fundamental disponer de la gestión de la información, 

del control de los procesos para poder planificar la parte 

estratégica". En este contexto, las habilidades y el perfil 

del profesional de RR.HH. también ha evolucionado y son 

ot ras las expectat ivas que se t iene de él, "se han conver-

t ido en facilitadores, ellos deben ser el puente ent re la 

tecnología y los recursos humanos, y lo t ienen que hacer 

de una manera accesible a todo el mundo". La pirámide 

del líder se ha invert ido,"ya no están aquí para mandar". 

La realidad es ot ra, la función que deben desempeñar los 

líderes tecnológicos es lograr que los empleados que se 

encuent ran más cercanos a los clientes hagan bien su 

trabajo, porque en sus manos está el futuro de la compañía. 

Pregunt a.- ¿Co nsi d er a que la t r ansf o r m ación di-

gi t al es cuest ión de t ecno log ía o de cu l t u r a de la 

organización? 

D.H .- La tecnología se encuent ra en todos los sit ios. La 

empresa por más pequeña que sea necesita de la tecno-

logía, bien sea para ordenar, para gest ionar tarjetas de 

crédito dentro de la empresa... La cuest ión es ¿necesitas 

una nueva mente, una nueva visión para poder asumir la 

t ransformación digital? La tecnología se encuent ra en 

cómo los proveedores trabajan contigo, en la manera de 

relacionarte con los clientes .... No consiste en t ransac-

ciones, sino en interacciones con tus empleados, con tus 

p roveedores... nos ayuda a que sean mejores. 

Con la tecnología, también supone un beneficio para la 

propia empresa, porque se incrementa la lealtad, la efi-

ciencia y el compromiso de tus clientes. No solo reporta 

beneficios de cara a los clientes, y a los proveedores, sino 

que la empresa se beneficia con sus propios usuarios. 

Por ejemplo, en mi banco con solo mandar una foto a 

mi t arjeta de crédito, pago mis cuentas, mi vida es más 

fácil, no quiero cambiar de banco y también el banco a 

la vez no t iene porque tener grandes oficinas ni muchos 

empleados.Yo soy es más feliz y el banco opt imiza sus 

recursos.Todos salimos ganando. 

R- ¿Qué i m p o r t anci a debe jugar la t ecno log ía en 

la f o r m u l aci ón de los ob jet i vos est r at ég i cos de 

las em presas? 

D.H .- Las empresas necesitan tener una base de tecno-

logía muy est ructurada para poder cumplir sus objet ivos. 

Esto es lo más importante para evitar posibles problemas 

legales. Cuando se t iene esa base, te mueves en un plan más >  
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>  estratégico, la tecnología te permite contratar personas 

de una manera más rápida, comprobar que esas personas 

tienen el perfil que necesitas, ser capaz de retenerlo, de 

formarlos, de desarrollar sus carreras... aspectos que 

están relacionados con el compromiso,lealtad... 

Lo importante es disponer, desde el inicio de un proceso de 

selección, de las herramientas adecuadas que permitan que 

los procesos sean rápidos, eficientes y respondan a criterios 

de necesidad reales. Incorporar y saber qué talento falta en 

la empresa, /  qué tienes que pedir y buscar en el mercado, 

son temas estratégicos, porque el impacto de una mala 

gestión es enorme en la compañía. La tecnología aporta 

eficiencia, capacidad de responder a la normativa, capacidad 

de gestión para que todo vaya más rápido y automatizado, 

esa es la parte básica. Luego hablamos del valor que aporta 

las herramientas digitales, como la capacidad de seleccionar 

a la gente, que el talento que tu quieras trabaje para los 

proyectos más importantes, la capacidad de análisis, de 

visión, de organización, de analizar el mejor talento. 

Si funcionan estos aspectos, todo lo demás también marcha, 

sin embargo si no dispones del control de la gestión, de la 

información, no puedes planificar la parte estratégica. Por 

lo tanto, para gestionar adecuadamente el talento debes 

tener información sobre ese talento, cuántas personas se 

contrataron, por qué se contrataron, quién fue su manager, 

qué desarrollo tuvieron... información que aparentemente 

puede parecer aburrida, pero que es fundamental, porque 

sin ella, el talento se gestiona de manera parcial, y falta-

rían los datos básicos que son fundamentales para poder 

realizar el análisis y tomar las decisiones adecuadas. Si no 

t ienes el control de la parte básica no puedes hacer la 

parte estratégica, y este tipo de análisis es imposible sino 

cuentas con las herramienta adecuadas. Se puede compro-

bar, además el retorno de la inversión, y ésta es una de las 

nuevas habilidades que debe tener un director de RR.HH. 

Durante mi trabajo enWorkday,comoVicepresidenta de 

RR.HH.,diseñé unas prácticas de verano para la empresa. 

Con esta iniciativa, quería demostrar que era la mejor 

inversión para nosotros, que proporcionaba valor para la 

empresa, porque los empleados se quedaban más tiempo, 

crecían más rápido, tenían valores, eran diferencialmente 

mayores a nivel de product ividad y desarrollo. Con la 

herramienta de Workday, podía decir las personas que 

estaban en esas prácticas, qué tasa de conversión tuvieron 

esas persona, cuántos se t ransformaron en empleados, 

de esos empleados cuántos t iempo se quedaron, de 

esos cuántos fueron empleados de alto rendimiento, y 

cuántos tuvieron una promoción. Usando esos datos 

hacia atrás, puedes demostrar cuáles son los rat ios de 

esas prácticas,y aunque este tipo de iniciativa suponga un 

coste económico más elevado, en términos de resultados 

para la empresa, se puede demostrar que tengo mejores 

profesionales,con un alto rendimiento, con un mayor nivel 

de permanencia, que han sido promocionados y que han 

ostentando puestos de responsabilidad. 

R- ¿Qué países y qué sect ores están más avanzados 

en la t ransf ormación digital? 

D.H .- No creo que existan demasiadas diferencias a 

nivel geográfico, sino de sectores. Hay algunos, como 

los servicios financieros, los profesionales, la industria, 

la distribución y empresas de tecnologías, que ya tenían 

un nivel de tecnología superior, y han podido ent rar 

antes en esta nueva transformación. La tecnología ya era 

parte importante de su negocio, de su relación con los 

proveedores,con los clientes...con lo cual esas organi-

zaciones ya han dado un paso adelante. La tecnología se 

usa mucho en relación con los clientes, para gestionar 

la logística y el aprovisionamiento, pero en los últ imos 

cinco años se está empezando a utilizar cada vez más la 

tecnología a nivel interno de la empresa, especialmente 

para la organización de los empleados. 

Existen grandes marcas que poseen una imagen muy 

potente y avanzada, disponen de buena tecnología para 

gestionar a sus clientes, a sus Departamentos de Marke-

ting, de logíst ica... sin embargo, en términos de gestión 

interna muestran tecnologías obsoletas, usan el papel para 

muchas gestiones, y no hay responsabilidad de los mandos 

de gestión de personas. Han invert ido en gestión de la 

cadena, pero no lo han hecho en la tecnología interna 

para la gestión de sus empleados. Destacaría tres razones 

para usar la tecnología a nivel interno: 

1. La eficiencia, porque hay que reducir costes. 

2. La capacidad de responder a una normativa cambiante, 

porque las normas y las reglas cambian constantemente. 

3. El compromiso de los empleados y la capacidad de las 

compañías de tener el talento adecuado. Hay mucha 

gente, pero eso no significa que haya el talento que se 

necesita para el desarrollo de tu negocio. 

Todo ello sin olvidarnos de que cada vez hay más gente 

joven que demanda tecnología y que no están dispuestos a 

entrar una compañía que no sea avanzada tecnológicamente. 

R- ¿Considera que la tecnología permit i rá compet ir 
más rápido a las empresas menos evolucionadas o, 
al cont rar io, ab r i rá la b recha ent re las más avan-
zadas y las demás? 
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D.H.- Lo que veo es que los parámetros de lo qué es una 

empresa, de cómo funciona y cómo se crea, han cambiado 

mucho. Hay empresas que pueden comercializar sus solu-

ciones sin necesitar grandes est ructuras. La digitalización, 

la tecnología ayuda a que una organización sin grandes 

inversiones pueda ent rar en el mercado. Existen empresas 

de gran crecimiento con una inversión limitada, ya no es 

necesario tener oficinas en la ciudad, no importa dónde 

te encuent ras, lo importante es t ener las habilidades 

que demandan el actual contexto. No importa ser una 

empresa grande o pequeña, lo que importa es que sino 

asumes la t ransformación digital vas a tener problemas 

y no podrás afrontar el cambio, ni estarás a la altura de 

esta nueva forma de negocio. 

R- ¿En qué áreas de RR.H H . cr ee que es m ás de-

cisiva la apor t ación de la t ecnología? 

D.H .- La tecnología t iene dos grandes áreas en las que 

aporta importantes beneficios. Por un lado, cuando la 

parte de procesos se gest iona a t ravés de la tecnología, 

del autoservicio, los directores de los RR.HH. disponen 

de mas t iempo para t ratar temas estratégicos y de valor 

Los managers gestionan a sus empleados, evalúan, y los 

empleados son dueños de sus datos, de la actualización 

de los mismos, de su información, esos datos no t ienen 

que pasar por RR.HH. Por o t ra parte, disponen de más 

datos, pueden hacer más y mejores análisis para la toma 

de decisiones estratégicas. Esto sucede a todos los niveles, 

en los sectores en formación,en selección.... 

R- ¿Ob ser v a una evo luci ón en los per f i l es p ro-

f esionales y las hab i l i dades de las p er sonas que 

in t egran los Dep ar t am en t o s de RR.HH.? 

D.H.- El 40 por ciento de los profesionales de este sec-

t o r no proceden de RR.HH. Existe una falta de grandes 

profesionales de RR.HH. en algunos sectores. Lo que ha 

sucedido, es que la gente del negocio demandaba de los 

profesionales de este departamento que estuvieran más 

cerca de negocios, que tuviesen un perfil más de negocio. 

Por ejemplo, la gente de marketing de finanzas t rae ot ra 

cultura, están acostumbrados a utilizar los datos, la informa-

ción y el análisis como el soporte de la toma de decisiones. 

Los departamentos de RR.HH.se están volviendo facilita-

dores y consultores para que los empleados puedan tomar 

la mejor decisiones en la vida real y gestionar el negocio. 

En vez de ayudarles a hacer t ransacciones, o análisis de 

negocios, ahora les ponemos a su disposición tecnología 

para que ellos lo hagan.Yo no soy el propietario de infor-

mación, sino un facilitador de tecnología para que tú tengas 

capacidad de análisis de esos datos para tomar que tomes 

las decisiones correctas. RR.HH. debe preguntarse qué 

debo hacer para que la gente trabaje más rápido, más fácil 

y mejor, y además tenga menos coste. En vez de hacer las 

cosas más complejas, lo que debe hacer es que sean más 

fáciles y tengan un mayor impacto en el negocio. 

R- ¿Qué im p l i ca l i derar en la er a digit al? 

D.H.- Deben de tener la capacidad y el poder para que las 

personas hagan las cosas por si mismas con toda la informa-

ción necesaria.Todos los empleados son importantes, tienen 

la capacidad de formarse de estar informados, de interactuar 

con la compañía, t ienen posibilidades internamente dentro 

de la empresa. La tecnología hace que la gente se encuentre 

más informada, que conozcan qué posibilidades t iene de 

cambiarse de trabajo. La persona ya no está aislada, puede 

interactuar con la compañía, no importa el nivel jerárquico 

en que el que se encuentre, porque el feedback llega a todos. 

Las cosas han cambiado, los líderes no están para mandar, 

sino para que los empleados, que se encuentran mas cerca 

de los clientes, sean capaces de dar el mejor servicio. Se 

da vuelta al concepto t radicional del líder,y se invierte la 

pirámide, primero está el cliente, después el empleado y 

por últ imo el líder. Por ejemplo, en una compañía aérea, 

el profesional que t iene que hacer la revisión a las ruedas 

que permiten aterrizar al avión, si no siente un nivel de 

compromiso, de implicación, de formación y de atención 

con la empresa, puede tener grandes consecuencias, en 

este caso a nivel de seguridad con las consiguientes con-

secuencias sobre la reputación de la compañía. 

R- Los cambios demográf icos inf luirán en los pro-

cesos y her ram ient as de medición para ident i f icar 

posibles prob lemas de desigualdad, o disparidad en 

las compensaciones y recompensas, ¿cóm o son las 

nuevas reglas que funcionan en este nuevo escenario? 

D.H .- Este es un ejemplo de lo que comentaba ante-

r io rm ent e de "datos aburr idos" . Yo necesito saber la 

edad, el género, la religión, las preferencias sexuales... 

esta información la base, desde ahí puedo empezar a 

diferenciar, a definir una est rategia en función de las 

necesidades de la empresa. Si t ienes esos datos, puedes 

conocer y por qué existen las diferencias en la empresa. 

Los datos están ahí, te advierten, te alertan, pero no son 

la respuesta a tu pregunta, el direct ivo de RR.HH es que 

el t iene que gestionarlos para encontrar la respuesta. Este 

es el ejemplo de cómo teniendo los datos y el t iempo, se 

puede investigar toda esta serie de cuest iones de gran 

t rascendencia. •  

11/07/2017

Tirada:

Difusión:

Audiencia:

 9.500

 10.500

 31.400

Categoría:

Edición:

Página:

Varios

81

AREA (cm2): 437,1 OCUPACIÓN: 70,1% V.PUB.: 2.221 www.puntonews.com

D
is

tr
ib

u
id

o
 p

ar
a 

m
ad

ri
d
@

h
o
tw

ir
ep

r.
co

m
 *

 E
st

e 
ar

tí
cu

lo
 n

o
 p

u
ed

e 
d
is

tr
ib

u
ir

se
 s

in
 e

l 
co

n
se

n
ti

m
ie

n
to

 e
x
p
re

so
 d

el
 d

u
eñ

o
 d

e 
lo

s 
d
er

ec
h
o
s 

d
e 

au
to

r.


