LA DINAMICA ORGANIZACIONAL EN LA GESTION DEL TALENTO HUMANO DESDE LA PERSPECTIVA

DEL CONOCIMIENTO DIGITAL

UINIVERSIDAD MILITAR
NUEVA GRANADA

AUTOR

JOHN JEFFERSON RODRIGUEZ GARCIA

Trabajo de grado presentado como requisito para optar al titulo de:

ECONOMISTA

Director:

JUAN CARLOS CUARTAS MARIN

UNIVERSIDAD MILITAR NUEVA GRANADA

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

PROGRAMA DE ECONOMIA

BOGOTA, 06 DE JULIO DE 2018



FECHA: 30 JUNIO 2018

ALUMNO(A) RESPONSABLE JOHN JEFFERSON RODRIGUEZ GARCIA

PROGRAMA: ECONOMIA

DIPLOMADO: GESTION DEL TALENTO HUMANO

ASESOR DE ENSAYO:

NOMBRE DEL ASESOR: JUAN CARLOS CUARTAS MARIN

TEMA POR DESARROLLAR

La dinamica organizacional en la gestion del talento humano desde la perspectiva del conocimiento digital
LINEA DE INVESTIGACION

La dindmica organizacional en la gestién del talento humano

1. Introducciéon

Por los cambios tecnoldgicos que se han venido sucediendo en el mundo durante los Ultimos afios, existen
diferentes tendencias que estan dando forma a las organizaciones con nuevas responsabilidades
impuestas a partir de mejorar la fuerza de trabajo interna en funcién del rendimiento. Es un desafio a
futuro que impone a los lideres empresariales y a los encargados de recursos humanos replantear las
normas sobre organizacidn, reclutamiento, desarrollo empresarial, gestién interna y compromiso con la
fuerza laboral. Para el trabajador del nuevo siglo los recursos digitales forman una necesidad que los ha
hecho evolucionar. Muchos de ellos han aceptado esta realidad como parte de su desempefio. Es una
oportunidad dentro de la cual, se impone el talento y la formacién. En este contexto, los estudiosos

consideran que el panorama digital constituye el cambio mas significativo que se ha presentado en



materia de gestién del conocimiento humano, por esta razén, en el presente articulo se expone como

ventaja competitiva que se refiere al valor afiadido que una empresa puede tener dentro del mercado.

De acuerdo con Chiavenato (2002), “las organizaciones dependen directa e indirectamente de las
personas para operar, producir bienes y servicios, atender a clientes, competir en los mercados y alcanzar
los objetivos planteados” (Chiavenato, 2002), por esta razén, para comprender los fundamentos
especificos que hacen que la dindmica organizacional se especialice en la gestidn del talento humano a
partir del conocimiento digital, es importante reconocer que existen retos planteados por la sociedad del
conocimiento, impulsados por el desarrollo de las tecnologias de la informacién y la comunicacién. En
este marco, la accidn de las instituciones esta orientada a dinamizar los espacios propicios y participativos
gue permitan alinear la gestién del conocimiento con competencias individuales que favorezcan el trabajo

organizacional y generen desempeiios eficientes y efectivos.

De esta manera, el cambio de paradigma respecto a lo que debe ser el uso de las TIC dentro de la
organizacidn y la necesidad imperante de asimilar las tecnologias como desarrollo y construccion
colectiva, se constituye en meta institucional que responde a los planteamientos de la globalizacién frente
a lainnovacién, la calidad y la eficiencia de los procesos que se ponen al servicio social. De acuerdo con
Saldarriaga Rios (2008), los problemas y tépicos de la gestion humana en el contexto internacional han
cambiado desde lo tedrico, llevando a que en lo practico se centren mds en apoyar el desarrollo de las
capacidades de los trabajadores, que en simplemente administrar al personal con el fin de aumentar

rentabilidad en detrimento de sus condiciones laborales (Saldarriaga Rios, 2008).

En general, el conocimiento tecnolégico de un empleado se clasifica dentro de la gestion del conocimiento
que ofrece ventaja competitiva y valor afiadido a cualquier empresa. Para lograr esta ventaja competitiva
Porter (1987), propone como estrategias complementarias tener en cuenta: el liderazgo de costes, es

decir, mantener bajos los costos de produccién frente a los competidores y lograr simultdneamente un



elevado volumen de ventas; también la diferenciacién de productos dentro del mercado y la focalizacién
de clientes, segmento en linea productiva o un mercado geogréafico concreto. De esta manera, los
recursos intangibles explican como una empresa avanza en el mercado, mientras otras se quedan
relegadas. Frente a los recursos intangibles, el capital intelectual permite mantener competencias dentro
de los empleados, lo cual se refleja en la mejora general de la compaiiia. Para Drucker (1993), Black y
Synan (1997), las empresas del futuro solo podran mantener ventajas por medio del uso de la buena
informacidn, pero sobre todo del conocimiento, asi la persona se convierte en base y fuente de una buena

oportunidad en el mercado y crecimiento sostenible.

2. Justificacién

Como tendencia y perspectiva de investigacion, la dindmica organizacional en la gestidon del talento
humano desde la posibilidad del conocimiento digital se impone porque incrementa la optimizacién del
talento del personal y contribuye al desarrollo y aumento de la productividad y la competitividad. Es un
tema que facilita examinar como el conocimiento digital es una oportunidad que se identifica con la
globalizacidn y las alternativas econdmicas que ofrece, otorgando gran cantidad de material y objetos de
estudio a la realidad actual. Con el aprendizaje digital o TIC, como se conocen actualmente las
herramientas, los avances en administracidn del personal y del conocimiento amplian las perspectivas de

aplicabilidad y las consecuencias que puede tener el uso tecnoldgico dentro de una organizacién.

Es una realidad digital que determina las tendencias mas relevantes dentro de las cuales, se reconoce que
el conocimiento digital es la base del nuevo contexto organizacional dando paso a un pensamiento
administrativo y gerencial moderno, acorde con la globalizacidn actual. Es una forma de reconocer el valor
de las herramientas que se pueden usar como apoyo a la gestidn del talento humano y su objetivo esencial

para desarrollar conocimiento académico frente a la teoria de Porter y Millar (2009), que conduce a



analizar y distinguir diversas estrategias que permiten optimizar procesos organizacionales que las

conviertan en competitivas e innovadoras (Porter & Millar, 2009).

A nivel practico conduce a entender los procesos administrativos que han sufrido una metamorfosis en
su forma de operacion que facilite aprovechar las ventajas que brinda este tipo de conocimiento,
partiendo de un marco tedrico con autores especializados en gestion del talento humano como: Gémez-
Mejia y Balkin (2003); Koontz y Weihrich (2004); Sherman, Bohlander y Snell (1999); Chiavenato (2002);
Rodriguez (2002);

Dessler (2001); De Cenzo y Robbins (2001), Dolan, Valle-Cabrera, Jackson y Schuler (2003); Garcia,
Sanchez y Zapata (2008); y enincursidn de las tecnologias en el ambiente administrativo y gerencial como
Laudon y Laudon (2008), Sieber, S., Valor, J., Porta, V. (2006), Suarez, A. (2008), entre otros; facilitando
de esta manera el andlisis de las herramientas TIC que son utilizadas en los procesos operativos de la

gestién del talento humano.

En general, las nuevas tendencias de Gestidon Humana se sustentan en "rescatar" al ser humano como
elemento imprescindible, otorgandole oportunidad dentro de los procesos de gestién humana que se
realizan en las organizaciones nacionales e internacionales. Lo anterior puede ser demostrado no sélo en
la gran diversidad de tendencias que se yuxtaponen en las practicas administrativas, sino en la ausencia
de reflexidn en su aplicacion y los efectos que tienen en el personal de la organizacidn. En la época actual,
dos tendencias de mayor aceptacidn empresarial y mayor investigacidn académica son la gestidn por
competencias y la gestidn del conocimiento. Las dos son aplicadas diariamente en las organizaciones y
empresas, dejando claro que conduce al desarrollo de la organizacién y al reconocimiento del ser humano

dentro de ellas.

Segun la reflexién académica y la investigacion en gestion humana, uno de los principales objetivos del

debate académico y de la practica administrativa es centrar la gestién en el ser humano, reconociendo



sus particularidades y potencialidades. Esto contribuye a que, desde las empresas, se den procesos serios
de aplicacidn de las tendencias de gestion humana de forma integrada e integral como via del desarrollo
humano. El conocimiento digital hace crecer a la persona intelectualmente; por lo tanto, también crece
la institucion y la organizacién dentro de la cual se desempefie. El trabajador moderno busca por medio
de la tecnologia hacer mds facil su labor, por lo tanto, facilita el proceso de aprendizaje que le lleva a crear

mejor produccién.

Para el conocimiento digital, todas las cosas se pueden aprender si se usan correctamente las nuevas
tecnologias, por esta razon, al escribir sobre este desarrollo se incrementa el conocimiento. Lo digital es
inmediato, traduce la realidad y permite un dominio casi total del planeta y su extensién. Aunque se
cuestiona la veracidad, en algunos casos, se reconoce que parte de un conocimiento empirico y popular
gue forma tendencias y nuevas investigaciones, las cuales influyen cambios en el entorno de la
humanidad y de sus desempefios. En este contexto, la investigacion sobre conocimiento digital y
desarrollo humano se constituye en pilar de nuevas labores y crecimiento profesional de sectores un poco
relegados. Es una iniciativa de conocimiento que parte de la propia personay llega a la sociedad, por lo
tanto, abarca el interés laboral, profesional y personal con ventajas y desventajas.
3. OBJETIVOS
a. Objetivo general:
*  Evaluar la dindmica organizacional en la gestion del talento humano desde la perspectiva
del conocimiento digital
b. Objetivos especificos:
*  Caracterizar la dindmica organizacional a partir de la gestion del talento humano
*  Reconocer el valor que tiene el conocimiento digital para el desarrollo del talento humano

dentro de una organizacion



*  Determinar los factores que favorecen el desarrollo de la dinamica organizacional frente a
la perspectiva del conocimiento digital como base de la gestién de talento humano
*  Relacionar la tendencia universal de gestion del talento humano con el desarrollo de la

misma en Colombia.

4. Gestidn del conocimiento

En la actualidad el conocimiento esta considerado como fuente de poder dentro de las sociedades. En las
empresas y organizaciones esta tendencia se manifiesta a partir del aprendizaje organizacional como
medio de productividad y competitividad, que debe ser paralelo a la gestién del conocimiento. En decir,
de acuerdo con Lucia Beatriz David Aguado y Maria Dolores Mufoz (2003), es una herramienta que exige
modelos integradores mas alla de proporcionar informacidn a las personas. “Es importante el aprendizaje
y no solo la comprensidon de la informacidn. Este aprendizaje debe estar directamente relacionado con
modelos tanto pedagdgicos como de gestion que se acomoden a las necesidades y realidades de la

organizacion, anclados al proceso de gestion humana” (David Aguado & Muiioz, 2003).

Por su parte Manuel Garzén Castrillon (2008), se refiere al aprendizaje organizacional como base de la
gestién del conocimiento; y asegura que este a su vez, es el que genera el capital intelectual en la
organizacion, determinando de esta manera la gestidn organizacional. En este punto, también se refiere
a la responsabilidad social y la gestion del conocimiento como aspectos que determinan la verdadera
gestidn de una organizacion. En este contexto, el papel que desempefian las tecnologias de la informacion
y de la comunicacion TIC, es el de potenciar la comunicacidn, la colaboracién y la generacién de
conocimiento en un entorno de trabajo colaborativo y con vocacién de aprendizaje, ya que, los

trabajadores son los encargados de realizar todo tipo de actividades de aprendizaje y compartir

conocimiento con compafieros, clientes y socios (Garzén Castrillén, 2008).



En este punto, recorrer el camino del aprendizaje significa considerar al ser humano como fuente de
conocimiento y cambio, ya que, por su naturaleza de sociabilidad, toda persona tiene la necesidad de
sentirse involucrado o implicado en lo que se hace. Esto es establecer un lazo con la actividad que se
desarrolla para ser reconocido y valorado como ser integral y no simplemente como engranaje de
produccién (Aktouf, 1998). Esta concepciéon mantiene al conocimiento como parte importante de la
administracién, conduciendo a la organizacién hacia el concepto de responsabilidad social con las
personas que la conforman. Esta apreciacion es similar a la que Saldarriaga (2008), se refiere cuando
afirma que la gestién humana actual se convierte en estrategia del negocio apoyada por la tendencia de
uso de la tecnologia y en la forma como se aproveche y se aplique. De esta manera, la gestién humana es
asumida por la organizacién como imperativo de responsabilidad social, como forma de proyectar una
administracién eficiente. La mayoria de los tedricos asumen que tener responsabilidad social es un
proceso inherente a la actividad organizacional, el cual genera, al interior como al exterior de la empresa

calidad humanay calidad en servicios (Saldarriaga Rios, 2008).

Una de las fuentes importantes de la gestidn del conocimiento es la gestion humana, la cual, se convierte
en la pretension de aumento de productividad minimizando los recursos invertidos, que debe garantizar
las mejores condiciones para que empleados y colaboradores establezcan relaciones adaptativas que les
aporten gratificaciéon en su actividad y desde su empresa. En este sentido, algunos de los conceptos
planteados desde la administracion aportan una visidon del valor que tiene la comunicacidn concebida
internamente y como estrategia para la actividad administrativa y la gestidn humana. Asi el concepto
concibe al ser humano como una persona de lenguaje que se inscribe en la cultura, lo que permite instruir

para lograr acciones (Mintzberg, 1979).

Es decir, que la gestién del conocimiento implica una unidn con el departamento de recursos humanos

para potenciar la formacidn continua que sea coherente con la organizacién y la tecnologia se presenta



como la condicidn necesaria para que esta gestion del conocimiento sea estratégica y bien organizada,
aunque esto no implica que sea la condicion suficiente que redefinan la manera de llevar una gestion
estratégica. Mas bien se puede presentar como una buena forma de entender la administracion y el
desarrollo empresarial que debe mantenerse alerta ante las fuerzas del cambio que incluyen fenémenos

como la globalizacién y los nuevos mercados derivados de esta.

5. Gestidn y capital humano

Se puede considerar como un eje transversal de la implementacién de cualquier cambio tecnolégico
dentro de la organizacidn. Se constituye como el enfoque a partir de las personas que facilita gestionar el
conocimiento por medio de estrategias marcadas como recurso humano y reconocido como capital
intangible. Implica encontrar los recursos necesarios y disponibles para dar valor a las personas como
profesionales del conocimiento. En general, la gestién humana es reconocida como motor de innovacion
y desarrollo por esta razén, es muy importante que las personas tengan competencias para su buen

desarrollo en el trabajo.

La teoria de la gestion humana se refiere a tres tipos de competencias que ayudan a aprender la
informacidn, mejorar el propio pensamiento e interactuar con los colegas y el mundo que los rodea. Estas
competencias tienen caracteristicas particulares que facilitan apoyar el aprendizaje y mejorar
constantemente. Para aprender la informacidn es basico localizar las fuentes necesarias, ser inquisitivo
para transformar los datos y tener capacidad de observacién para comprender significados. Cuando se
busca mejorar el pensamiento, se debe analizar basados en la légica, en el sistema y en los modelos
mentales, que llevan a crear mentalmente y a manifestar creatividad. Todo lo anterior se complementa
con una excelente capacidad de reflexionar sobre lecciones que van a conducir a la autorreflexién (Sacchi

Lépez, 2008).



En competencias sociales se destaca la creacién de redes que permitan construir un circulo de
informacién apoyado en un equipo de trabajo que se caracterice por colaborar y compartir el
conocimiento, en continuo estado de didlogo que permita escuchar argumentos, valorar opiniones y
aceptar ideas que puedan surgir. Todo trabajador es consciente de la obligacién de mantener una
constante formacidn para mejorar su desempefio. Mds aun cuando es un profesional con tareas definidas
por su capacidad e interés. En la organizacién esto implica tener minimo tres dreas de motivacidn, dentro
de las cuales, hay sentimiento de compromiso con la empresa, preocupacién por un alto estdndar de
desempefo y la espera de un pago equitativo que sea equivalente con la calidad de desempefio de las

personas trabajadoras.

Dentro del panorama administrativo, la gestién humana es equivalente al desarrollo de capital humano
por los cambios que se han venido sucediendo dentro de las fuerzas laborales. En la mayoria de las
empresas nacionales y globales, la actividad es mas digital, mas automatizada y mds relacionada con las
redes sociales, por eso, se requiere de una rapida evolucidon que se traduce en reto para cualquier
organizacion. Sin embargo, esta situacion también se puede calificar de oportunidad para re-imaginar las
practicas de recursos humanos, talento y organizacionales. Es oportunidad por las nuevas herramientas
gue marcan los cambios significativos de la fuerza laboral, obligando a crear nuevas reglas que se

identifiquen con esta tendencia.

De acuerdo con Jeff Schwartz, Andrew Liakopoulos y Lisa Barry (2013), en la Economia del talento abierto:
mds alld de las fronteras corporativas para el talento de ecosistemas, la tendencia de capital humano es
reconocida como la cuarta revolucidn industrial, porque significa nuevas reglas en el contexto de la fuerza
laboral y el mundo laboral. Estas reglas reflejan el ajuste a los comportamientos requeridos para liderar,
organizar, motivar, gestionar y comprometer a los trabajadores del siglo XXI en mantener un

conocimiento constante, tomar decisiones y acciones que tengan impacto positivo para la organizacion,
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ademas de entender el nuevo reto social, econdmico y politico sobre la nueva cultura que se asocia con

lo tecnoldgico.

Las fuerzas de cambio estan impulsadas por la tecnologia digital. Actualmente, el cambio es extremo en
el mundo laboral y la productividad se sostiene por el progreso tecnoldgico. La principal regla actual es
aceptar la entrada del progreso tecnolégico al entorno empresarial. La recesién que tuvo la economia en
afos anteriores se debid al ingreso desigual de esta oportunidad en muchas regiones del mundo. De
hecho, los paises industrializados la asimilaron con mayor facilidad, mientras que los paises en via de
desarrollo emprendieron una lucha desigual por ponerse a tono con la nueva tendencia. Un ejemplo, son
el 12% de companias que figuraban entre las 500 mejores del mundo que actualmente se encuentran

operando y el 26% que ya desaparecio (Schwartz, Liakopoulos, & Barry, 2013).

La segunda regla es entender precisamente la brecha que se presenta tecnolégicamente entre empresas
a nivel mundial. Mientras unas amplian su sofisticacion tecnolégica, y por consiguiente su efectividad en
el trabajo que realizan; otras enfrentan problemas graves que conducen a falta de equidad salarial,
estancamiento y descontento social y politico ante lo que debe de ser su labor. Esto no es solo problema
de una regién, es consecuencia directa de la velocidad con que han crecido los estandares de
productividad basados en el contexto del progreso tecnolégico y el cambio radical en el contexto de la
fuerza laboral nueva. Las compafiias que no tienen oportunidad similar a las mds desarrolladas se
caracterizan por baja productividad, pérdida de posicionamiento frente a competidores y evaluaciones
nulas de acciones del mercado bursatil, que son impulsadas por productos de propiedad intelectual en

lugar de bienes fisicos o de capital.

En conclusidn, se pude afirmar que esta brecha se relaciona directamente con las estrategias de capital
humano y la forma como los negocios organizan, gestionan, desarrollan y alinean a los profesionales en

el trabajo (Schwartz, Liakopoulos, & Barry, 2013). La siguiente Grafica 1 ilustra el problema con base en
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unos indices determinados en el libro Gracias por llegar tarde, de Thomas Friedman, que fue publicado

en 2016 para demostrar el incremento acelerado de la tecnologia y la adaptabilidad de las personas a

esta, que incrementa lento y lineal.

Grafica 1. Lo que parece estar sucediendo
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Grafica 2. Lo que realmente esta pasando
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Fuente: Deloitte University Press (2013)
En la Grafica 2 se expone la tasa exponencial del cambio tecnoldgico, mas de 50 afos después de la ley
de Moore, que se refiere al poder de la computacion que se duplicaba cada 18 a 24 meses. Esto significa
que hoy la tendencia se ha perdido generando mayor impacto en la vida diaria de las personas, las cuales,
representadas en la segunda curva, se adaptan a estas innovaciones relativamente rdpido y de forma

habil.

6. Conocimiento digital

Los avances en tecnologia y en las nuevas comunicaciones, estdn cambiando fundamentalmente la forma
en que se hace el trabajo, cdmo se hace el trabajo, quién lo hace y cdmo influye en la sociedad (Stockton,
Filopova, & Monahan, 2018). Por esta razén, el aprendizaje ha cambiado convirtiéndose en area basica
de cualquier tipo de formacidn profesional o para el trabajo. Algunas veces debe ser inducido por la
necesidad de mejora que pueda darse dentro de una empresa. Es decir, cambio el enfoque de formacion
e informacién para el trabajo, dando paso a formas valiosas de generar conocimiento y técnica en un

paradigma nuevo del aprendizaje cognitivo.

Si una empresa proporciona a sus trabajadores las herramientas adecuadas para mejorar este tipo de
aprendizaje, entra a convertirse en una organizacion influyente dentro del mercado, con una naturaleza
de interacciones que facilitan al trabajador ser proactivo y manejar gran cantidad de informacion en
beneficio del desempefio laboral. Aunque es positivo este cambio, también tiene problemas
ecosistémicos relacionados con la inversién social que se hace. Es decir, una organizacion no puede
mantener un buen nivel de desarrollo tecnoldgico, y permitir que sus empleados no entiendan los
propdsitos de la implementacion de este tipo de herramientas, porque ello significaria un desbalance que

trancaria el verdadero desarrollo y la innovacidn para la produccion. Al implantar un sistema tecnoldgico,
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también se debe invertir en la propia fuerza de trabajo como un todo complementario que beneficia a la

organizacidn, al trabajador y a la sociedad.

Esto no se puede realizar de forma aislada, requiere de acciones que los lideres desarrollen en relacion
con la tendencia impuesta. Cada area, cada departamento, necesita la colaboracion de directivos y
administradores que dan forma al liderazgo interno de la organizacién para que la idea prospere. En 2018,
la medida de tendencia global de potencial de capital humano, en aceptacién de robdtica vy
automatizacién ha mostrado una brecha de mas del 40% entre la aceptacion de la importancia de estas
dos herramientas y la disposicién para recibirlas realmente dentro de la organizacion (Stockton, Filopova,

& Monahan, 2018), como se evidencia en la siguiente Grafica 3.

Grdfica 3. Tendencias de importancia y aceptacion
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La primera medicidon en la Grafica 4 corresponde a equipos liderando equipos, que exige la visidn

multifuncional de los lideres comportandose como impulsores de equipos en armonia para entender los
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impactos que la tecnologia tiene dentro de la organizacidn, de manera, que se puedan crear respuestas
coordinadas y dagiles dentro de un modelo de liderazgo que comprende el manejo del capital social y
aprovecha las oportunidades. Como se observa este ocupa el 85% del total medido y se considera muy
importante, en contraste el muy preparado o preparada llega al 46%; esto significa que debe mejorarse

aun mas el conocimiento en tecnologia (Stockton, Filopova, & Monahan, 2018).

A nivel global la nueva era del capital humano se liga a la realidad en la forma como las organizaciones
hacen negocios actualmente y cémo se preparan para el futuro. Esta realidad se entiende en la tendencia
gue tiene por regién, la industria y el tamafio de la organizacion. El informe al cual se hace referencia,
titulado Tendencias globales de capital humano 2018, de Human Capital Trends, es una llamada de
atencién a las organizaciones para que se decidan a crear o a construir capital social por medio del
desarrollo de modelos de gestidon de calidad, reingenieria e implementacién de tecnologia, porque las
nuevas estructuras crean estilos de direccidon para dar respuesta a los nuevos mercados que tienen

clientes mas exigentes que igual han desarrollado procesos de comunicacién y aprendizaje de las TIC.

En este contexto, la interaccidn con las personas permite a las organizaciones interiorizar y desentranar
las ideas que le van a facilitar funcionar coherentemente para elevar el componente humano y por
consiguiente la calidad de vida laboral fundamentada en las nuevas tecnologias y el aprendizaje de las
mismas. En la Grafica

4 se observa la importancia que tiene el tema de tecnologias por region.
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Grdfica 4. Importancia de tendencia por region

Americas Europa, Oriente Medio y Africa Asia Pacifico
Latino- Europa
América Central
ySur-  Norte- ydel  Medio  Paises  Luropa

Global  América  Amérca  Kgricq EStt  Orlente Nordicos Orlental  Asla  Oceania

85.0% 91.7%  B84.8%  8RBW  815% 834%  8DA%M  T769%  O0.6W  8B8.3%

846% 882w  85.0% BO3%  B14% B64A%  BATH 77.2%  904%  B5.6%

De carreras
a cxperiencios 841% 87.2%  80.6% @ B4TH 80.3% B1.3% 81.4% 75.8% 91.6% B7.3%

84.0% 8824 /89%  BBO% 5% B4B% BI3% B01%  9LL%  BOL%

821% 855%  84.6% @ BS0%  72B% 7O5% B43% 789% B3E6% BO.O%

T74%  853% 7na% | B5.6%  74.8% 850 SBA%  09.3% B7.5%m  05.46%

76.7% 81.0% 76.1% @ BEB%  63.6% 766% 67.8% 720% B830% B2E%

724%  704%  64.5%  T0T%  67.0%  T45%  83.0%  60.2%  S41wm 7320

69.1% 748% 590% @ 732%  SBA%  70.5%  6l.B% 69.2% 76.5% 66T%

654% 724%  538% | 71.2W  61.0%  703% 580 601  76.5M  61.5%

Fuente: Deloitte University Press (2013)

Asi, la incursidon de las Tecnologias de la Informacién y las Comunicaciones (TIC) en el contexto
organizacional ha revolucionado el pensamiento administrativo y gerencial actual, una situacién que se
evidencia en varios aspectos. Uno de ellos es la forma como se gestiona el talento humano. Aunque
existen muchas formas de presentar y caracterizar las principales herramientas TIC que se utilizan en los
procesos operativos involucrados en la gestiéon del talento humano, se pueden identificar algunas
herramientas que apoyan los procesos de gestion humana y que ejemplifican el valor que este enfoque

tiene porque determina el software que puede ser usado, ya que existen diversas herramientas que
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facilitan las actividades del area de gestién del talento humano y que se utilizan en mayor proporcidn en

los sectores comercial y de servicios.

Segun Chiavenato (2002) las organizaciones excelentes no son las que tienen la tecnologia mas avanzada
y sofisticada, sino las que saben extraer el maximo provecho de sus tecnologias actuales, es decir las que
han identificado las ventajas de una correcta utilizacidn de las tecnologias y su efectiva inclusién dentro
del desarrollo de los procesos administrativos mas importantes de la organizacién (Chiavenato, 2002).

Calderdn, Alvarez y Naranjo (2006, p.227) enfatizan “el aporte de la gestién humana en el nuevo modelo
tecno-econdmico, que privilegia el conocimiento y las personas como fuente de ventaja competitiva
sostenida”. Las TIC son la base de las tecnologias que permiten mejorar el manejo de la informacién, por
tanto, se convierten en un recurso estratégico que facilita mejorar en funcién del éxito, pero exige
planificacién y direccionamiento de forma adecuada. Entre las principales herramientas TIC que se
manejan actualmente estdn las bases de datos y los sistemas de informacién adoptados por la mayoria

de las empresas en los procesos administrativos actuales.

El manejo de esta informacion permite una toma de decisiones relacionadas con el talento humano, el
cual, segun Chiavenato (2002), requiere el uso de diversas bases de datos interconectados que permitan
formar niveles de complejidad. Asi entre las bases mas importantes que se requieren para el desarrollo
de la herramienta TIC estan: El registro de personal, el registro de cargos, el registro de secciones, el
registro de beneficios, el registro de remuneracidon, el registro de entrenamiento, el registro de

candidatos, el registro médico y los demds que requiera la organizacidn para su buen funcionamiento.

Grafica 5. Banco de datos para un sistema de informacion.
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m Banco de datos m

Inclusiones en el registro Regsitro del personal Nominas

Exclusiones del registro Registro de cargas Informes contables

Alteraciones del registro Registro de secciones Informes legales

Tarjetas de registro de Registro de remuneracion Reportes de ausentismo

asistencias . : .
Registro de Beneficios Reportes de vacaciones

Vales y adelantos : - - .

! Registro de Entrenamiento Otras informaciones
Otras entradas

Fuente: Chiavenato (2002)

En la actualidad estas herramientas representan para la empresa el reto de manejar todos los procesos
organizacionales de forma integrada, aprovechando los sistemas de informacién Enterprice Resource
Planning ERP, los cuales facilitan las actividades administrativas. Es necesario interpolar esta herramienta
para conseguir que la gestidn del talento humano determine las necesidades de personal, los perfiles de
los candidatos, sus tareas y la remuneracién que la empresa esté dispuesta a ofrecer, con el objetivo de
controlar y gestionar las necesidades de recursos humanos dentro de la empresa. Esto permite datos
disponibles de forma inmediata, simplificando tareas como la contabilidad, el manejo de permisos y el

seguimiento médico y de analisis del personal, junto con la entrega de resultados y la evaluacién final.

7. Factores determinantes en la gestion de recursos humanos cuando se incorporan nuevas
tecnologias

Para reconocer los factores que son determinantes en la gestién de recursos humanos cuando se
incorporan nuevas tecnologias, hay que entender que estas pertenecen a un nuevo ciclo de vida de las
existentes, que ademas traen transformaciones que se identifican con los nuevos estilos de vida de las
sociedades a nivel global, de las relaciones interpersonales y del consumo; por esta razén, es

imprescindible que la gestidn de recursos humanos active el conocimiento de cada una de las nuevas
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tecnologias que van llegando, porque de esta manera, la innovacién tiene implicaciones significativas
dentro del cambio. Sin embargo, para tener el personal adecuado que maneje esta aplicacién, se
necesitan politicas de reclutamiento y seleccidén; formacién; evaluacién y redistribucion que sean

coherentes con el objetivo trazado.

En este sentido, Menguzzato y Renaul (1991) propusieron unir coherentemente la estrategia empresarial
con los elementos claves de direccion estratégica como son: estructura, cultura, tecnologia y recursos
humanos, para que, de esta manera, se consiguiera la construccioén real de lo que es el recurso humano
dentro de la organizacion por ser el intangible que mayores diferencias puede marcar por el
conocimiento, las habilidades y las destrezas que generan ventajas competitivas sostenibles. Segin
Sanchez, Garcia y Zapata (2007), la gestion humana como teoria y como practica ha sido abordada de
forma funcional en la organizacion, sin tener en cuenta actuar den la solucion de problemas fomentando

el desarrollo y la satisfaccién de los mismos trabajadores.

Esto significa una concepcién de ser humano diferente al simple indicativo de “recurso”, ya que muchas
empresas y organizaciones imponen la gestiéon humana en funcion del desarrollo de la organizacion,
desvinculando a los empleados antiguos para conseguir nuevas contrataciones que desarrollen proyectos
especificos (Sanchez, Garcia, & Zapata, 2007), favoreciendo la inestabilidad laboral y la contratacion por
medios diversos. De esta manera, lo que desde la alta gerencia se percibe como estilo administrativo que
favorece la organizacion; para los empleados se convierte en un despropdsito que deteriora el clima
organizacional y profundiza problemas asociados a

,

él.

Especificamente los factores determinantes en la gestidon de recursos humanos cuando se incorporan las

nuevas tecnologias son:
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1. Las politicas de recursos humanos que conducen a una toma de decisién estratégica para
incorporar las nuevas tecnologias y la innovacion.

2. La formulacién de estrategias que buscan crear un capital humano propio de la organizacion por
medio de planes de formacién creados para cumplir el objetivo.

3. Las recompensas basadas en desempefio a largo plazo, salario justo, toma de decisiéon conjunta,
favorecimiento del buen vivir y del aprendizaje continuo.

4. Trabajo en equipo como forma de transmitir conocimiento y alcanzar mejores resultados.

5. Una comunicacidn interna eficiente, encaminada a procesos de optimizacion que facilite alinear la

estrategia de recursos humanos y la estrategia de la empresa.

En este sentido, muchos tedricos resaltan la obligacién de identificar a la compafiia o empresa con la
identidad global que se ha encontrado actualmente. Es decir, enmarcarse en el tejido de la globalizacion
para permitir que haya un éxito mayor y motivar a los empleados a crear canales de comunicacién donde
participen del conocimiento global. De esta manera, se engrandece la capacidad organizativa, porque los
recursos tecnoldgicos y comunicacionales solos no generan ventajas competitivas, por el contrario,

necesitan aun mas del recurso humano como elemento esencial de funcionamiento.

En relacién con las politicas publicas que manifiestan falta de equidad salarial, desempleo, inmigracién y
comercio deficiente, es obligacién de las empresas aumentar sus negocios para que estos problemas
cambien y se incluyan entre las soluciones innovadoras. Si hay mejora en esas brechas de tecnologia,
individuos, negocios y politicas publicas, se estarad formando verdadero capital humano y se tiene que
reconocer que la funcién de los recursos humanos esta dando resultados. En la actualidad, las personas
se adaptan facilmente a nuevas habilidades buscando nuevos puestos de trabajo, por esta razén, las
companias deben enfocarse de forma mas profunda en estrategias de carrera, movilidad de talento y

redes organizacionales que faciliten reinventar individuos y organizaciones. Es desarrollar un enfoque
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nuevo hacia temas de liderazgo, estructuras, diversidad, tecnologia y experiencia (Schwartz, Liakopoulos,

& Barry, 2013).

La tendencia de investigadores anteriores Chiavenato, Schuler y Jackson (1987);
Saldarriaga (2007) y Castells (2004), indican que existen diez dreas en las cuales las organizaciones
necesitan cerrar la brecha entre el ritmo del cambio y los retos de la gestién del talento y el trabajo, como

lo muestra la siguiente Grafica 6 creada en el 2017 a partir de la investigacién de Deloitte University Press.

Grdfica 6. Tendencias de capital humano por importancia

Porcentaje total de respuestas

La organizacién del futuro 12% 88%

Carrera y aprendizaje 1

Adaquisicién de talento
La experisncia ds smpleado )

Gestion del desempeno 22% 78%

Liderazgo disruptivo 2% 78%

RH Digital
Analitica de talento 2% 71%

Diversidad e inclusién

Fuerza laboral aumentads I

Robdtica, computacién cognitiva e 1A

- Sin importancia/ Algo - Importante/muy importante

Fuente: Deloitte University Press (2017)

La primera de estas tendencias es la organizaciéon del futuro, que se refiere a la presion que sufren las
organizaciones por el constante ritmo de cambio que se presenta. Estas deben adaptarse y construir la

organizacion a cada momento. Esto obliga a que exista un disefio de organizacidn que pueda construir
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activamente la nueva empresa de forma 4agil diariamente. Asi mientras otras compiten, estas

organizaciones se rezagan tratando de alcanzar la velocidad impuesta.

La segunda tendencia es la carrera y el aprendizaje en tiempo real, de forma continua, porque el quedarse
equivale a empezar con nuevos cimientos, sin permitir empujar hacia aprendizaje continuo que ayude a
construir habilidades de forma rapida y facil. Dentro de una organizacion, los lideres, los equipos de
recursos humanos y los colaboradores deben crecer un paso antes que todos, para que puedan adoptar

nuevos modelos que dinamicen la carrera y disminuyan los momentos criticos de la organizacion.

La tendencia tres se refiere a la adquisicion de talentos dentro de los cuales se debe introducir un
reclutador cognitivo, es decir, encontrar personas que se adecuen bien al trabajo en equipo y organizado,
bajo el paradigma de tecnologias cognitivas que transformen el reclutamiento, porque de esta manera,
se asegura un talento eficiente y eficaz a la hora de resolver situaciones. La tendencia cuatro, se refiere a
la experiencia del empleado en cultura y compromiso como claves de la experiencia que este tenga y que
las organizaciones lideren para expandir su foco e incluir un empleado que entienda a la organizacién y

redisefie su lugar de trabajo.

La tendencia cinco, es la gestion del desempefio que hace énfasis en la

retroalimentacion continua y coaching reduciendo el objetivo de la valoracién. En este sentido, las
herramientas tecnoldgicas aun no consiguen seguirles el paso a los nuevos enfoques de gestién de
desempeno. Esto requiere de cambiar la cultura organizacional de base. En la tendencia seis, emerge la
necesidad de lideres agiles, diversos y jovenes, que permitan crear un nuevo modelo de liderazgo
apoyado en el modo digital para operar. Es un reto que las organizaciones estan favoreciendo al

empoderar una nueva generacion de lideres que asimilan el cambio mas rdpidamente.
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La tendencia siete, se refiere a los recursos humanos digitales, algo asi como plataformas, personas y
trabajo; todo como resultado de la digitalizacién de las plataformas que han permitido desarrollar
entornos y fuerzas laborales que despliegan tecnologia y van cambiando progresivamente la forma en
que los empleados trabajan. Esta tendencia ha podido ser visible con oportunidad de expansién y amplia

variedad de herramientas que permitan construir la fuerza laboral del siglo XXI.

La tendencia ocho relaciona la forma analitica de llevar el talento hacia una nueva ruta. Es operar bajo la
adquisicion de talento que facilite capitalizar nuevos retos en el contexto de la modernidad. Como
tendencia nueve, se encuentra la diversidad e inclusion, ya que la responsabilidad es impulsar el
desarrollo humano con entrenamiento y educacién que permita reducir el sesgo que se impone por
medio de la comunidad de negocios. No obstante, a pesar de estos esfuerzos, existe una brecha real que

no permite los resultados esperados, especialmente en América latina y Africa.

La tendencia diez, se encamina a la economia abierta del talento, es decir, tener en cuenta a trabajadores
independientes, a trabajadores de la economia “gig” ' y masas, que han pensado y aumentado el uso de
maquinas y software como recursos para disefiar trabajos. Es una nueva forma de pensar planeacion

laboral y naturaleza del trabajo, lo que significa nuevo juego y nuevas reglas.

8. La Gestion del Talento Humano en Colombia
En Colombia existe un alto interés académico y empresarial por la gestidon del talento humano y su
aplicacion en los procesos productivos para generar riqueza. La apertura econdmica y la necesidad de

responder a mercados globales han obligado al pais a repensar esta funcion. En este proceso, la busqueda

! Que consiste en hacerse un sueldo sin tener un empleador, se puede trabajar por internet y la persona
es su propio jefe. No hay proteccion social y el ahorro para la vejez es complicado.
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de mecanismos es corta y de poco compromiso. Solo existe algunas empresas que vinculan a sus

trabajadores decididamente a esta gestion (Human Resource Management in Colombia, 2017).

Aun no se puede cuantificar el nimero de empresas que consideran a sus trabajadores como capital
importante. Por esta razén, la practica de administracion del talento humano es obsoleta y sin
consideracion de la parte humana de los colaboradores. Es constante la falta de capacitacion y la
infracciéon de las normas que el Cédigo Sustantivo del Trabajo enumera como busqueda de dignidad del
trabajador. Se desestimula y desestiman las teorias y enfoques que ponen como factor primordial el
recurso humano para el éxito. Hay evidencia de actos mal tratantes como lo es la exigencia de pruebas
de embarazo para condicionar el ingreso de una trabajadora. También, se camuflan penalizaciones para
desestimar la contratacién y afectar la calidad humana. En el drea de bienestar social laboral la atencion

es escasa, presentdndose mayoritariamente por enfermedades profesionales.

Esto hace que la designacidn de responsabilidades evada el pago de salarios justos, la firma de contratos
a término indefinido y la no garantia de los derechos y beneficios que implica tener un contrato directo
con una organizacion. En general, no hay clima organizacional afectivo y la mayoria de los empleados
manifiestan condiciones laborales dificiles y poco motivacionales para la busqueda del cumplimiento de
objetivos, son realmente escasas las empresas que generan sentido de pertenencia a los empleados y
valoran su capital humano. En este sentido, la teoria ensefia que todas las empresas tienen manuales de

recursos humanos, pero pocas los ponen en practica.

Tampoco se percibe la responsabilidad social y el manejo de tecnologias de ultima generacion. En este
sentido, Colombia necesita asumir los retos de las nuevas tecnologias de la informacién y talento humano,
porque la responsabilidad es definir una filosofia administrativa clara que favorezca el talento en relacion
con el uso de la tecnologia; y unas politicas que contemplen la cultura organizacional como punto de

partida del nuevo paradigma de gestion del talento humano. Un factor frecuente que ha afectado el
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desarrollo en este sentido es la alta rotacidén de personal que se presenta en las empresas nacionales por
circunstancias como: pocas garantias laborales, bajos salarios, cultura y clima institucional hostil,

sobrecarga laboral y en algunas ocasiones maltrato.

Estas circunstancias han permitido que no haya adaptacidon al cambio y que las empresas se vean
obligadas a imponer a los empleados nuevas formas de estructura organizacional dentro de las cuales la
tecnologia se manifiesta sin mayores conocimientos. Por lo general, hay resistencia por parte de los
trabajadores que implica salir de la zona de confort y sentirse amenazados. No se pude esperar que en
poco tiempo se asimile cambios profundos. Por esta complejidad los resultados son desalentadores y las
empresas se debaten entre costumbres del pasado y nuevas exigencias impuestas por la globalizacién, el

desarrollo tecnoldgico y las comunicaciones cambiantes y modernas (Noguera Rosero, 2015)

9. Conclusiones

La dinamica organizacional en la gestién del talento humano, desde la perspectiva del conocimiento
digital, estd determina por factores relacionados con las politicas adoptadas por las organizaciones para
desarrollar ese talento humano. Existen en la practica gestiones de competencia que favorece la
innovaciéon en este sentido, aunque el conocimiento sea una competencia que no se desarrolla
plenamente, si se constituye en una forma de nueva cultura corporativa que permite llevar ese
conocimiento a un nivel organizativo. Es evidente, que se necesitan empleados preparados que se ajusten
a las demandas del mercado globalizado y directivos que aprendan a comprometerse con el desarrollo

coordinado del talento humano por medio de las TIC.

Para hacer frente a la competencia, las nuevas tecnologias exigen motivar a los empleados por medio de
premios que faciliten el estudio de estas. En algunas instituciones publicas la burocratizacion y la

autonomia de gestion es pobre, no existen potenciales reales que faciliten disminuir la brecha entre
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paises desarrollados y paises en via de desarrollo. En este contexto, la gestidn del conocimiento estd dada
por la innovacién continua que asuma la organizacién y por la gestién de recursos humanos hacia el
conocimiento. La identificaciéon de herramientas TIC por si mismas no son factor de cambio, pero cuando
se unen al desarrollo del recurso humano son la mejor herramienta que permite innovar, avanzary crear.
En Colombia, el reto es formar competencias en trabajadores para que puedan responder a la economia
abierta y contribuyan con el avance tecnolégico. Sin embargo, esto solo es posible cuando se genere
estabilidad laboral, modelos de administracién moderna y se respeten los derechos individuales de los

trabajadores.
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