A PROPOSITO

OCHO ASPECTOS A TENER EN CUENTA PARA CONTROLAR NUESTROS SISTEMAS DE GESTION DE RR.HH.
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uizd una de las cosas que podria
llamar la atencién en estos tiempos

es que, si bien las compafiias recortan
presupuesto de todas las areas,
analizando las plantillas y su evolucién
en los dltimos meses, se ve claramente que no se
ha producido el mismo “parén” en los proyectos
de sistemas de informacién, particularmente

en aquellos en los que se centra nuestra area de
expertise: los de recursos humanos.

Una de las posibles explicaciones a esta
realidad es que tradicionalmente los sistemas
de informacién de recursos humanos han sido
la dltima prioridad dentro de los planes de
sistemas de las companias. Ante el ERP, el area
financiera, produccion, compras e incluso el
CRM el ambito de estos se dividia en dos: el
primero y basico, vinculado con el pago de
la némina, y el segundo, en otra dimensién y
conviviendo con desarrollos propios, hojas de
célculo, etc., se referia a la funcionalidad de
gestion del talento o recursos humanos.

Cuando la direccion general pide las
cifras de heaa-county la masa salarial,
empieza un complejo ejercicio de
‘contarse” que incluye actividades como
|lamar o enviar e-mails a [0s paises 0
regionales solicitando esa informacion
“antes del viernes”)
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; Cuantos somos?
¢ Estamos todos?

Jose Luis Tamargo,
Socio Director de Sistemasypersonas.

No es que crea que el grado de prioridad
haya cambiado radicalmente sino que un
entorno de recorte general de gastos ha forzado
a controlar costes en cada una de las areas y
ya no nos sirve aquel precario escenario en el
que nos costaba obtener la informacién de la
plantilla de forma inmediata y actualizada.

Es decir, el ejemplo de esa compania que,
teniendo implantacion en varios paises o en
otros casos en varias regiones a través de
diferentes sociedades, usaba una aplicacién

de némina para cada zona, cada una con sus
procesos de alta, baja y calculo diferentes y sin
ningun tipo de integracion entre todas ellas, ya
no puede vivir mas en una situacion en la que
no sabe realmente cuantos empleados tiene. Sé
que suena a chiste, pero esto ha sido y es una
realidad en un gran ntimero de empresas, en
las que cuando la direccién general pide las
cifras de head-count y la masa salarial, empieza
un complejo ejercicio de “contarse” que incluye
actividades como llamar o enviar e-mails a los
paises o regionales solicitando esa informacion
“antes del viernes”.

Localmente empiezan a generar sus
informes, algunos no nos los enviaran en plazo
y tocara “tirar de teléfono”. Unos dirdn: “Es
que no tengo la cifra de bajas hasta que cierro mes,
ast que te doy una estimacién”, otros explicaran:
“Es que el cdlculo me lo hace la gestoria ya se lo he
pedido”, y, finalmente, otros lo pasaran dentro
del plazo, es decir, antes del viernes, pero unos
lo habran hecho el miércoles, otros el jueves y
los de maés alla el propio viernes, pero ;y qué
pasa con los movimientos de plantilla que
se produzcan en esos dias? Asi podriamos
representar multitud de escenas que a buen
seguro les resultaran familiares a mas de un
lector. Pero lo que seguro que les resulta muy,
pero que muy familiar, es aquel momento en
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que ustedes, en su rol de DRH, le dan la cifra al
director general mientras rezan para que sea lo
mas “fiable posible”...

Mi experiencia me ha permitido ver
companias donde los descuadres de head-count
en el caso mas extremo llegaban a casi un 10%
de la plantilla total, compafifas donde convivian

42 sistemas de informacion de recursos humanos

(incluyendo las gestorias de algunos paises), etc.

Volviendo al tema de la razén por la que
muchas empresas, que se mueven en un ambito
de cierta complejidad organizacional, estan
ahora abordando proyectos de sistemas de
informacion de recursos humanos es sencilla
tras haber leido los parrafos precedentes: para
saber cuantos son y cémo, en consecuencia,
poder controlar los costes de mejor manera.

No hay recetas magicas que sirvan a todos
para abordar esta situacién, pero si una serie
de recomendaciones que creo podrian serles de
utilidad:

1. La primera es definir cudl es la
informacién minima necesaria a nivel
corporativo. Puede parecer una tarea del area
de sistemas de informacién pero es todo lo
contrario, es una tarea del comité de direccion.
Definir el conjunto de datos de recursos
humanos necesario para tomar decisiones
con seguridad es algo critico para avanzar al
siguiente paso.

2. La segunda es definir con qué rapidez se
necesita conocer esa informacién. Se trata de
definir si la necesidad es o se puede trabajar
con plazos de 24, 48 horas, etc. En este punto,
mas de alguno dird que es obvio que de forma
inmediata y tengo que estar de acuerdo en que
esa debe ser la meta, pero el proyecto que lleva
aparejado un cambio asi es mejor abordarlo por
fases, con idea de llegar a ese fin dltimo; lo que
nos lleva al siguiente punto.

3. La tercera es clasificar los paises o
regiones en funcién del grado de precariedad
de la solucién actual, sobre todo poner especial
atencion en aquellos a los que les cuesta mas
controlar y obtener la informacién. Este trabajo
sera especialmente til cuando llegue el
momento de definir el plan de trabajo.

4. La cuarta es conocer los productos que cada
uno de los anteriores tienen y sus posibilidades
de utilizacion en un contexto mas amplio. A veces
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y relaciones laborales

A veces la solucion esta ya dentro de la
casa y no hace falta salir corriendo al
mercado con la obsesion de comprar
algo totalmente diferente)

la solucién esta ya dentro de la casa y no hace
falta salir corriendo al mercado con la obsesion de
comprar algo totalmente diferente.

9. La quinta recomendacion nos obliga a
pensar en el modelo de trabajo que vamos a
seguir de ahora en adelante, es decir, en como
vamos a redefinir los procesos, si vamos a
centralizar determinadas tareas o no, si va a
haber un punto tinico compartido de entrada de
informacion, quién hace y se responsabiliza de
cada tarea, etc. Este bloque darfa en si mismo
para un libro...

6. La sexta es seleccionar la herramienta.
(Por qué lo hacemos en este momento? Porque
ya tenemos definido el modelo de trabajo en
base a las necesidades reales de nuestro negocio.
La mas adecuada sera la herramienta que
aporte la funcionalidad estandar mas proxima
a nuestras necesidades. No hay que olvidar la
informacion de lo que tenernos ya dentro de la
casa (recomendacion cuarta).

1. La séptima es priorizar paises o zonas y
estimar plazos para cada etapa del proyecto. En
este punto es cuando la informacién recogida
en la tercera recomendacion sera vital para no
equivocarnos provocando retrasos innecesarios.

8. La octava es ejecutar siempre comenzando
por la parte general o corporativa, construir
unos pilares s6lidos de acuerdo a lo definido
en la recomendacion primera y a partir de ahi
seguir el plan establecido en el punto anterior.

No me voy a exceder con mds
recomendaciones ya que el objeto de estas lineas
estaba mas orientado a poder de manifiesto
una situacién que creo que mas de una empresa
estd viviendo, y ofrecer algunas pautas y un
poco de método para reflexionar sobre la mejor
manera de solucionar situaciones como las que

escenificaba al principio del articulo. )
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