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PeopleSoft apuesta por la
mensajeria instantanea

Gestion de la

PeopleSoft, Inc. ha anunciado sus
planes de integraciéon de las fun-
ciones de mensajeria instantanea
de IBM, Microsoft y Yahoo! en
sus aplicaciones de gestion. Con
esta integracién de los productos
y la plataforma de PeopleSoft con
las tecnologias de mensajeria ins-
tantanea, los usuarios podran
colaborar en tiempo real con sus
clientes, proveedores y socios.
Las nuevas funciones permiti-
ran a los clientes beneficiarse de
sus ventajas: deteccidon de parti-
cipantes, funciones de segui-
miento y pardmetros de privaci-
dad. Con la deteccion de partici-
pantes, los usuarios pueden de-
terminar inmediatamente si un
socio de mensajeria se encuentra
en linea. La funcién de segui-
miento permite el envio de men-
sajes a dispositivos diferentes
como teléfonos mdviles o la con-

version a lenguaje hablado para
su envio a buzones de voz. Los
parametros de seguridad garan-
tizan, por otra parte, que los
usuarios no estén sometidos a
comunicaciones no deseadas.

“Al permitir que los trabajado-
res se comuniquen en tiempo
real por medio de la mensajeria
instantanea desde las aplicacio-
nes PeopleSoft, los procesos de
gestion serdn mas dinamicos y
eficaces”, afirma el vicepresiden-
te sénior de soluciones de ges-
tion de Yahoo!, Steve Boom. “El
programa Yahoo! Messenger
Enterprise Edition esta disehado
sobre una plataforma de comuni-
caciones en tiempo real que per-
mite que las personas o aplica-
ciones se comuniquen con la
persona adecuada, del modo
oportuno y en el momento preci-
so”, anhade.

diversidad, ;solo

responsabilidad social?

Nombramientos

Martin Pérez ha sido nombrado gerente de Consultoria de la
division de RR HH de Towers Perrin. Ingeniero industrial por
la Facultad de Ingenieria de la Universidad Catoélica de Argen-
tina, Martin ha dado soporte, desde su incorporacién a
Towers Perrin en 1992, en diferentes areas como Compensa-
ciones y Beneficios, Sistemas de Evaluacion de Puestos y
Administraciéon de Remuneraciones y Sistemas de Evalua-
cion de Desempeno.

César de Quinto, especialista en gestion de empresas por
CEPADE (Universidad Politécnica de Madrid), se ha converti-
do en socio de la empresa espafola Value Consulting (Busi-
ness Development & Outsourcing). De Quinto ha trabajado
durante mas de 15 afnos en operaciones relacionadas con pro-
yectos de outsourcing desarrollados tanto en Espafia como
en otros paises. Ademas, fue director de Operaciones de Out-
sourcing en Computer Sciences Corporation (CSC) y director
de Propuestas para Clientes de los sectores de industria y
telecomunicaciones en EDS Espana.

El Grupo Castilla ha nombrado a José Juan Torrent director
de Desarrollo de Negocio. Torrent es licenciado en informati-
ca y cuenta con una larga trayectoria en esta empresa espe-
cializada en desarrollo de software de gestion. El nuevo direc-
tor es socio de diversas empresas del grupo desde hace mas
de 10 anos y del Grupo Castilla Soporte desde su constitu-
cion.

Vicente Blanco se incorpora como socio-director a Cardo-
na Labarga & Asociados en asesoria de direccion, para el
desarrollo de las personas y las organizaciones. Blanco es
ingeniero de minas, IESE y profesor de proyectos de la
E.T.S. de Ingenieros de Minas de Madrid desde hace 20
anos. El nuevo socio ha sido director general de varias
empresas en Espana y vicepresidente de RR HH del grupo
Lafarge para los 47 paises en los que opera.

William Wallace ha sido nombrado gerente de Soluciones e-
RH de Dopp Consultores. Graduado en la Universidad de
Georgetown y MBA en la especialidad de Organizacion y
Recursos Humanos por la Columbia Business School,
Wallace fue director de Producto para la linea de Gestién del
Conocimiento en Meta 4.

Raul Hernandez,
consultor sénior de Human
Capital de BearingPoint

El crecimiento de las organizaciones, en los ultimos afnos, ha venido
acompanado de un incremento en la heterogeneidad de las mismas.
Asi, una misma organizacion vende sus productos o servicios en dis-
tintos mercados; tiene instalaciones en diversas localizaciones geo-
graficas; da trabajo a personas de muy distintos perfiles, origenes cul-
turales, lenguas... Y en lo cotidiano, también resulta evidente que la
homogeneidad no es un valor que cotice al alza. Vemos a personas de
distinto sexo, edades variadas, de todo tipo de procedencias, idiomas,
formas de vestir y de comportarse... Ante esta modificacion tan per-
ceptible en el entorno, es légico que los directivos de las organizacio-
nes se planteen como deben actuar y qué pueden hacer.

Una posible actitud (bien por accion bien por omision) puede ser la
de tender a perpetuar el status quo, evitando las incomodidades que
puede generar la diversidad en la organizacion (en forma de problemas
de adaptacion e integracion de los distintos colectivos, tramites admi-
nistrativos, etc.). Evidentemente, resulta dificil mantener esta postura
ante las previsiones de crecimiento del factor diversidad en nuestra
sociedad (en términos, sobre todo, de diversidad cultural y étnica, pero
extensible también a otros ambitos).

Otra posible actitud, marcada por un concepto de “justicia” o “res-
ponsabilidad social”, seria la de aquellos que entienden que estan en
la obligacion, desde su posicion de privilegio en la sociedad como par-
te integrante de un grupo mayoritario, de dar una oportunidad a aque-
llos colectivos desfavorecidos por una u otra razén. En este sentido, se
plantean planes de integracion, cuotas de acceso a las organizaciones
(para mujeres, para minorias, para discapacitados...). Sin embargo, si
lo que se ofrece so6lo es una oportunidad para integrarse en una cultu-
ra preexistente basandose en realidades demograficas sin un verda-
dero cambio cultural, estas acciones no tardaran mucho en degenerar
en conflictos intergrupales en el seno de la organizacion.

Mirandolo desde un punto de vista de puro negocio, las organiza-
ciones deben percatarse de que esos colectivos seran en un futuro proé-
ximo (si no lo son ya) participantes de referencia en los mercados en
los que compiten, tanto como consumidores de sus productos y servi-
cios como ofertantes de mano de obra. En efecto, en pocos anos el
mercado laboral estard compuesto por un colectivo de personas de ori-
genes y caracteristicas cada vez mas diversos. Y esto ocurrird no soélo
para los puestos de menor cualificacidn, sino a todos los niveles. En
esas circunstancias, si las organizaciones se plantean ser competitivas,
tienen que tratar de atraer, motivar y retener a los mejores, para lo cual
tendran que crear un conjunto de sistemas y politicas organizativas
que permitan liderar y gestionar a los empleados, maximizando la
capacidad de cada uno para contribuir al logro de los objetivos orga-
nizativos sin verse perjudicado por sus caracteristicas diferenciales. De
paso, la organizacion mejora su capacidad para acercarse a los grupos
de clientes potenciales y ofrecerles productos y servicios mas adapta-
dos, diferenciandose ante los mercados.

La diversidad tiene, en este sentido, un componente estratégico
importante. Por lo tanto, no puede enfocarse sélo desde un prisma de
responsabilidad social y convertirlo en un elemento dependiente de la
voluntad de la empresa. Gestionar la diversidad se va a convertir para
las organizaciones (de hecho ya lo es en determinados sectores eco-
noémicos y zonas geograficas) en una necesidad para conseguir posi-
cionarse adecuadamente en los mercados de referencia y seguir aspi-
rando al nada prosaico objetivo de cumplir sus metas estratégicas.

¢Cual debe ser, entonces, la actitud de las organizaciones? Cualquier
actuacion debe partir de una reflexion profunda (con la participacion
de sus principales directivos) sobre la evoluciéon de la diversidad y el
impacto que supone sobre su negocio, tanto a nivel interno como
externo. Sélo entonces se podran plantear unas lineas de accion para
la gestion de la diversidad, cuya implantaciéon puede generar cambios
en lacultura, los valores, los procesos y los sistemas. El impacto poten-
cial de la diversidad es, desde este punto de vista, muy elevado, por lo
que su gestion debe apoyarse en un enfoque metodoldgico y estruc-
turado. Sdlo asi sera posible poner en practica acciones consistentes
para dar respuesta a todas sus implicaciones.



