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D esde hace tiempo, se ha-
bla de la necesaria trans-
formación digital de las 

empresas para evolucionar y es-
tar al día en las nuevas tenden-
cias. Se trata de saber 
sacar el máximo parti-
do a las nuevas tecno-
logías que nos facili-
ten nuestro trabajo.  

La transformación 
digital la podríamos 
definir como «la rein-
vención o adaptación 
de una empresa que 
innova los métodos de 
trabajo de sus perso-
nas, sus procesos pro-
ductivos, estructura 
de negocio y sistemas 
de gestión tradiciona-
les hacia la utilización 
de la tecnología digi-
tal con su integración 
para ser más produc-
tiva y eficiente». 

De la misma forma, 
el ‘big data’ está direc-
tamente relacionado 
con esto y se trata de 
saber gestionar la glo-
balidad de datos que 
tiene una compañía y 
poderlos interpretar 
de forma objetiva, tras 
un exhaustivo análisis 
previo. Esto nos dará 
un informe completo 
de un proceso, perso-
na o departamento y 
saber su trayectoria. Es decir, te-
ner la información globalizada 
pero ordenada en función de la 
necesidad de cada organización, 
algo que facilitará la toma de de-
cisiones estratégicas.  

No podemos olvidar que la 
transformación digital de las em-
presas sin la evolución previa de 
sus personas es una carcasa boni-
ta carente de estructura, conteni-
do y sin esencia que no permiti-
rá llegar a nuestros segmentos 
prioritarios.  

Por dónde empezar 
Muchas organizaciones se plan-
tean: ¿por dónde debemos co-
menzar esa transformación digi-
tal? Para empezar, es vital no ol-
vidar de dónde se parte; es decir, 
conocer cuál es vuestro punto de 
partida. Se debe comenzar por 
analizar si se dispone de los re-
cursos y del talento necesario 
dentro de la empresa para aco-
meter esa transformación digital. 
A veces, se dispone de ambos pe-
ro falta preparar y formar a las 
personas de la empresa. Se debe 
hacer énfasis en cambiar la cul-
tura corporativa estratégica, in-
volucrando a todas las áreas de la 
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ción previa de los cambios aco-
metidos en la fase de ejecución 
de la estrategia corporativa de 
transformación digital. Se trata 
de centrarnos en dibujar nuevas 

formas de mejorar 
nuestros servicios 
y productos desde 
el prisma de nues-
tros clientes, nue-
vos enfoques de la 
visión corporativa 
y potenciar más el 
talento digital in-
terno.  

Paralelamente, 
dentro de esa labor 
evangelizadora se 
deben tener detec-
tadas las personas 
de la organización 
que, por su carác-
ter proactivo, capa-
cidad creativa y ca-
risma de líder, pue-
den ser los verda-
deros impulsores 
del cambio corpo-
rativo. Muchas ve-
ces, nuestro talen-
to corporativo lo 
tiene escondido 
porque su empresa 
no le permite desa-
rrollarlo con meto-
dologías y proce-
sos prácticos.  

El nuevo gestor 
del talento en las 
empresas debe ser 

un creador, escultor y diseñador 
de trajes a medida, para la diver-
sidad de personas que tiene que 
conectar, para conseguir que se 
integren con emoción y motiva-
ción por seguir aportando. Para 
que esto ocurra, es necesario que 
todas nuestras personas se sien-
tan parte importante de la empre-
sa, independientemente de qué 
rol ocupen.  

Hace tiempo que el café para 
todos dejo de funcionar en la ges-
tión estratégica de las personas. 
Una correcta gestión del talento 
permitirá la adaptación posible a 
las necesidades reales de cada  
persona dentro de las posibilida-
des corporativas, para conseguir 
que esté lo más a gusto posible y, 
así, desempeñé su trabajo de una 
forma más efectiva. Debemos re-
cordar que tener a nuestras per-
sonas contentas repercute direc-
tamente en que sean los princi-
pales embajadores de la marca 
corporativa.   
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organización, desde la dirección 
hasta el departamento de gestión 
de las personas. Habrá que poner 
a nuestro usuario interno y exter-
no en el centro de todo. Nos de-
bemos preguntar qué necesitan y 
cómo se lo podemos facilitar. 

Esta primera fase de prepara-
ción corporativa es la parte en la 
que se debe trabajar antes de pa-
sar a ejecutar nada.  

La segunda fase consiste en 
ejecutar los planes concretos de 
actuación que se hayan definido 
previamente. Esos planes deben 
estar priorizados dentro de la 
empresa. Esta fase debe centrar-

se en tres grandes focos: desarro-
llo del talento, creación de una 
cultura digital y finalmente ges-
tión de la tecnología. Es bueno te-
ner un cronograma de ejecución 
de cada uno de estos focos e ir 
acometiendo y controlando cada 
paso. 

La última fase es la de optimi-
zación; es decir, plasmar de qué 
forma se puede mejorar la orga-
nización a un plazo más largo. Es-
to se hace poniendo nuestra vi-
sión global en tratar de imaginar 
cómo debería ser la empresa en 
un futuro. Ir un paso más allá, sin 
olvidar tener en cuenta la evalua-


