Herramientas digitales para la gestion del talento humano en PYMES colombianas

en el contexto de la transformacion digital

Yadi Marisol Arcos Gaviria

Director

Andrés Felipe Pérez Saavedra

Universidad Nacional Abierta y a Distancia UNAD
Escuela de Ciencias Administrativas, Contables, Econdémicas y de Negocios ECACEN
Administracion de Empresas

2025



Dedicatoria
A Dios, por la infinita sabiduria y la bondad que iluminaron mi camino, permitiéndome alcanzar
este momento con el corazén colmado de gratitud y orgullo.

Me dedico esta monografia a mi misma. A la fuerza que me impidié desfallecer, al &nimo
constante después de cada frustracion y a la perseverancia incansable. Este logro es la prueba de
una busqueda ardua, un trabajo constante y una meta merecida. Por el esfuerzo invertido y la
conviccion mantenida, celebro este triunfo personal.

Y de manera especial, a la persona en la que me he convertido durante este proceso. A mi

resiliencia por no claudicar ante la dificultad, a la voz interior que me motivo tras cada tropiezo.



Resumen

Este trabajo analiza el impacto de las herramientas digitales en la gestidn del talento humano en
las PYMES de Colombia, en el marco de la transformacion digital. A partir de una revisién
documental se examinan los procesos de atraccidn, organizacion, retencion, desarrollo y
evaluacion del talento, destacando las principales tecnologias implementadas en cada uno de
ellos. Los resultados muestran que las PYMES han comenzado a integrar plataformas como
portales de empleo, redes sociales profesionales, sistemas de informacion de recursos humanos,
encuestas digitales de clima laboral, herramientas de e-learning y software de gestion del
desempefio. No obstante, se identifican barreras relacionadas con los costos de implementacion,
la resistencia cultural al cambio y la falta de capacitacion digital. En respuesta, se proponen
estrategias divididas en cuatro dimensiones: tecnoldgica, econdémica, contextual y
organizacional. Estas buscan promover una adopcion gradual, sostenible y adaptada a las
necesidades de las PYMES, contribuyendo a la eficiencia de los procesos, la retencion de talento
y la mejora de la competitividad en el mercado colombiano.

Palabras clave: gestion del talento humano, PYMES, herramientas digitales,

transformacion digital



Abstract
This paper analyzes the impact of digital tools on human talent management in Colombian SMEs
within the framework of digital transformation. Based on a document review, the processes of
talent attraction, organization, retention, development, and assessment are examined,
highlighting the main technologies implemented in each. The results show that SMEs have
begun to integrate platforms such as job portals, professional social networks, human resource
information systems, digital work environment surveys, e-learning tools, and performance
management software. However, barriers related to implementation costs, cultural resistance to
change, and lack of digital training are identified. In response, strategies are proposed divided
into four dimensions: technological, economic, contextual, and organizational. These seek to
promote gradual, sustainable adoption tailored to the needs of SMEs, contributing to process
efficiency, talent retention, and improved competitiveness in the Colombian market.

Keywords: human talent management, SMEs, digital tools, digital transformation
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Introduccion

La transformacién digital ha generado cambios profundos en la forma en que las
organizaciones gestionan sus procesos internos, siendo la gestion del talento humano uno de los
ambitos con mayor impacto. En Colombia, las pequefias y medianas empresas (PYMES)
constituyen un pilar fundamental de la economia, ya que representan una parte significativa del
tejido empresarial y de la generacion de empleo. Sin embargo, estas empresas enfrentan
multiples desafios para adaptarse a la gestion del talento humano en la era digital, debido a
limitaciones econdmicas, culturales y organizacionales que dificultan la implementacion de
tecnologias avanzadas.

La presente monografia se centra en analizar el uso de herramientas digitales en la
gestién del talento humano en las PYMES colombianas, considerando procesos clave como la
atraccion, organizacion, retencion, desarrollo y evaluacion del personal. A través de este andlisis,
se identifican factores clave para la implementacion exitosa de estas herramientas en el contexto
de la transformacion digital. Finalmente, se proponen estrategias que favorezcan la adopcion y el
uso sostenible de dichas herramientas, con el fin de mejorar la competitividad empresarial y

fortalecer el rol del talento humano en la creacién de valor.



Marco General de la Monografia
Linea de Investigacion
Gestion y desarrollo de talento humano
Titulo
Herramientas Digitales Para La Gestion Del Talento Humano En PYMES colombianas

En La El Contexto De La Transformacion Digital.
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Planteamiento del Problema

Las PYMES colombianas son el motor de la economia del pais, impulsando el empleo y
el crecimiento. Sin embargo, estas empresas operan en un entorno cada vez mas competitivo y
globalizado que se mueve rapidamente hacia la transformacion digital. Para seguir el ritmo,
necesitan adaptarse e innovar constantemente en todas sus operaciones.

La gestion del talento humano es una pieza clave en el desarrollo de cualquier
organizacion, y requiere procesos eficientes, agiles y al dia con las nuevas tecnologias. En una
era donde la transformacion digital se ha convertido en una necesidad para la supervivencia y el
crecimiento empresarial, su aplicacion efectiva, especialmente en la gestion del talento humano,
presenta retos importantes para las PYMES. A menudo, estas empresas no tienen el
conocimiento, los recursos econdmicos o la pericia técnica necesaria para elegir, implementar y
aprovechar al maximo las soluciones tecnoldgicas disponibles.

Como sefialan Martinez Uruefia y Mateus Moreno (2020), la tecnologia y la estructura
organizacional se centran en convertir el conocimiento en elementos funcionales para el
desarrollo de las actividades (p.3). Este reto es una constante, tanto en procesos planificados
como en los que surgen espontaneamente, y es crucial en el contexto actual donde la
transformacion digital impacta directamente la competitividad de las empresas.

Las PYMES colombianas luchan por integrar herramientas digitales en la gestion de su
talento humano, lo que obstaculiza su adaptacion al contexto actual de transformacion digital.
Esta problemética se debe a una combinacion de factores tecnoldgicos, econémicos, contextuales

y organizacionales
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Factores Tecnoldgicos

La escasa infraestructura tecnoldgica destinada a este propdsito, la conectividad limitada
a internet en ciertas regiones de Colombia y la carencia de acceso a software especializado y
plataformas de gestién de talento humano, son evidencia de una falta de desarrollo tecnoldgico
que restringe las oportunidades de modernizacion en el area de talento humano en las PYMES de
Colombia en el contexto de la transformacion digital.
Factores Economicos

Una de las dificultades mas importantes para la adopcion de herramientas digitales en la
gestién del talento humano dentro de las PYMES de Colombia es la falta de condiciones
economicas favorables, Especificamente, se observa: la insuficiencia de recursos para la
inversion tecnoldgica en esta area, la percepcion de altos costos asociados tanto al uso y
mantenimiento de dichas herramientas, y la carencia de incentivos gubernamentales que
promuevan su adopcion.
Factores Contextuales

Existe una falta de conocimiento de los beneficios del uso de herramientas digitales en la
gestion del talento humano. Esto se debe principalmente a la escasa innovacion y transformacién
digital en el area del talento humano, asi como a las dificultades para adaptar herramientas
digitales de gestion del talento humano a las necesidades especificas de las PYMES de
Colombia.
Factores Organizacionales

La ausencia de una cultura organizacional orientada al uso de herramientas digitales en la
gestion del talento humano en la PYMES de Colombia es un impedimento significativo para la

transformacion digital. Esta carencia se evidencia en la resistencia al cambio por parte de
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empleados y directivos, la carencia de conocimiento y capacitacién en el uso de herramientas
digitales y la priorizacion de la tecnologia en otras areas de la organizacion.

En conjunto, estos factores tecnoldgicos, econdmicos, contextuales y organizacionales
previamente mencionados configuran un escenario en el que las PYMES de Colombia deben
enfrentar consecuencias sustanciales que impactan negativamente su competitividad y capacidad
de adaptacion al dinamico entorno empresarial actual marcado por la transformacién digital y la
adaptacion infinita. Estas consecuencias incluyen el retraso en la modernizacion de los sistemas
de gestidn, una limitada capacidad de respuesta a los cambios del mercado laboral y las
exigencias digitales, ademas de una menor capacidad para atraer y retener talento joveny
capacitado. A largo plazo, estos factores resultan en una alta desercién de talento humano y una
persistente dependencia de métodos tradicionales para la gestion del talento humano. En el
ambito social y regional, estas restricciones afectan el desarrollo econémico de las PYMES de
Colombia, dificultando la mejora de las condiciones laborales y del bienestar de sus trabajadores.
Por ultimo, en términos de desempefio organizacional, estas dificultades generan ineficiencias en
procesos clave como la seleccion, contratacion, capacitacion, evaluacion y retencion de personal,
lo que reduce la competitividad de las PYMES frente a otras que usan herramientas digitales en
la gestion del talento humano, disminuyendo su productividad y aumentando los costos
operativos en el &rea de gestion del talento humano.

Es fundamental realizar una revision bibliografica exhaustiva para entender como las
herramientas digitales se utilizan en la gestion del talento humano en las PYMES colombianas
durante en el contexto de la transformacion digital. Esta investigacion nos permitira identificar
los procesos de gestion del talento humano en las PYMES de Colombia en el contexto de la

transformacion digital y analizar el impacto que las herramientas digitales han tenido en ellos.
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Obtener este conocimiento es clave para disefiar estrategias efectivas que ayuden a las PYMES a

superar los obstaculos actuales, impulsar su competitividad y fomentar el desarrollo econémico

del pais.

Figura 1

Arbol de Problemas
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¢Como se utilizan las herramientas digitales en la gestion del talento humano de las

PYMES colombianas en el contexto de la transformacion digital?

Preguntas Especificas

¢ Cuales son los procesos de gestion del talento humano en las PYMES de Colombia en el

contexto de la transformacion digital?

¢Analizar el impacto del uso de las herramientas digitales en la gestion del talento

humano en las PYMES de Colombia en el contexto de la transformacion digital?



¢ Qué estrategias pueden definirse para favorecer el uso de herramientas digitales en el
contexto de la transformacion digital en la gestion del talento humano de las PYMES de

Colombia?
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Justificacion

En el panorama empresarial actual, la transformacion digital es vital para que las
empresas sobrevivan y crezcan en un mercado cada vez mas competitivo y globalizado. Para
lograr esta transformacion, las herramientas digitales son esenciales, especialmente en areas
clave como la gestion del talento humano. Sin embargo, las PYMES colombianas, que son un
motor crucial de la economia del pais, enfrentan numerosos obstaculos para integrar estas
herramientas en su proceso de gestion del talento humano, lo que afecta su eficiencia operativa y
su desarrollo organizacional.

En el panorama empresarial actual, la transformacion digital es vital para que las
empresas sobrevivan y crezcan en un mercado cada vez mas competitivo y globalizado. Para
lograr esta transformacion, las herramientas digitales son esenciales, especialmente en areas
clave como la gestion del talento humano. Sin embargo, las PYMES colombianas, que son un
motor crucial de la economia del pais, enfrentan numerosos obstaculos para integrar estas
herramientas en su gestion del talento humano lo que afecta su eficiencia operativa y su
desarrollo organizacional.

Esta monografia busca explorar la interseccion critica entre las herramientas digitales, la
gestion del talento humano y las PYMES colombianas en el contexto de la transformacion
digital. A pesar de la abundante literatura sobre transformacion digital y herramientas digitales,
aun existe un vacio en el entendimiento de como las PYMES, con sus limitaciones inherentes
(financieras, tecnoldgicas y de conocimiento), estan adoptando y adaptando estas herramientas
en el &mbito de la gestion del talento humano.

Nuestra investigacion complementa y expande el conocimiento existente, ofreciendo un

analisis detallado de los desafios y oportunidades que enfrentan las PYMES al implementar
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soluciones digitales en la gestion del talento humano. Comprender esto puede mejorar las
condiciones laborales, atraer y retener talento cualificado, y ayudar a estas empresas a adaptarse
mejor a los retos del mercado. En Gltima instancia, esto impulsara el crecimiento de la economia
colombiana, creando un ecosistema empresarial mas dinamico e innovador.

Ademas, esta revision bibliografica ofrecera una mayor comprension del impacto de las
herramientas digitales en la gestion del talento humano, lo que contribuira al disefio de
estrategias y politicas que fomenten su incorporacion. Esto permitira superar obstaculos

estructurales y promover una cultura organizacional orientada a la innovacion.
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Objetivos

Objetivo General

Analizar el uso de herramientas digitales en la gestion del talento humano en las PYMES
de Colombia, en el contexto de la transformacion digital
Objetivos Especificos

Identificar los procesos de gestion del talento humano en las PYMES de Colombia en el
contexto de la transformacion digital.

Analizar el impacto de las herramientas digitales usadas en la gestion del talento humano
en las PYMES de Colombia en la era de la transformacion digital.

Definir estrategias que favorezcan el uso de herramientas digitales en el contexto de la

transformacion digital en la gestion del talento humano de las PYMES de Colombia.
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Marco Teoérico

Actualmente, la transformacion digital es un tema presente en diversos contextos, siendo

el organizacional uno de los mas relevantes. Aunque a menudo se vincula directamente con la

implementacion de hardware y software de vanguardia para la facilitacion de tareas, es

fundamental comprender que el alcance de la transformacion digital va mucho mas alla.

Diferentes pensadores han contribuido a moldear su definicidn, y a continuacion, se presentaran

algunas de las més destacadas en el &mbito empresarial.

Figura 2

Definicién de Transformacién Digital

Fuente

(Morakanyane, Grace,
& O’Reilly, 2017)

(Reis, Amorim, 0 Mel3o,
& Matos, 2018)

(Bockshecker, Hackstein,
& and Baumal, 2018)

(Ismail, 2017)

Definicion “agregada” a partir de revisiones de la literatura

"un proceso evolutivo que entrega capacidades y tecnologias digitales para
habilitar modelos de negocio, procesos operacionales y experiencia del
cliente con vistas a crear valor”.

“uso de nuevas tecnologias que habilitan mejoras radicales en las
organizaciones e influencian todos los aspectos de la vida del cliente”.

“proceso de cambio de una organizacion o la sociedad habilitado

por innovaciones y desarrollos de las tecnologias de informacién y
comunicaciones. Incluye la habilidad de adoptar tecnologias rapidamente e
incidir en elementos sociales y técnicos de los modelos de negocio, procesos,
productos y estructura organizacional”.

“es el proceso a través del cual las compafiias hacen converger multiples
nuevas tecnologias, mejoradas con conectividad ubicua, con la intencién

de alcanzar desempefios superiores y una ventaja competitiva sostenida,
mediante la transformacién de mdiltiples dimensiones del negocio, incluyendo
el modelo de negocio, la experiencia del cliente (con énfasis en los productos
y servicios habilitados digitalmente) y las operaciones (procesos y toma

de decisién), y simultaneamente impactando en las personas (incluyendo
habilidades, talento y cultura) y en las redes (cadena completa de valor).”

Tomado de Taxonomia de transformacion digital (p. 11), por Fernandez, T. D. 2020, Revista

Cubana de transformacion digital, 1(1). https://orcid.org/0000-0002-4323-9674
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La transformacién digital organizacional, como hemos visto, se concibe como un proceso
estratégico y de cambio integral. Su esencia radica en la adopcién e integracion de herramientas
digitales en todas las facetas de la empresa, o que permite optimizar los flujos de trabajo,
impulsar la eficiencia y la productividad, asegurar una rapida adaptacion al entorno globalizado y
mejorar significativamente la experiencia del cliente.

Antes de avanzar, es fundamental establecer una distincion clara entre ciertos terminos
que, si bien se enmarcan en el ecosistema de la transformacién digital, suelen ser errbneamente
equiparados con ella. Particularmente, analizaremos la digitalizacion y las herramientas
tecnoldgicas y/o digitales.

Digitalizacion

La digitalizacion es un proceso en el cual por medio de una herramienta digital se
convierten en informacion o documentos andlogos en formatos digitales lo cual permite su
almacenamiento, procesamiento y transmision, esto ayuda a que mejorar procesos desde el mas
pequefio al mas complejo, segun Plaza Fernandez (2020) afirma que la digitalizacion se puede
definir como el uso que se hace de las tecnologias para automatizar los procesos de las
organizaciones (Delgado, 2016, citado en Plaza Fernandez, 2020, p. 14). La digitalizacion es, en
esencia, un pilar y el primer gran paso en el camino hacia la transformacion digital
Herramientas Tecnoldgicas y/o Digitales

Las herramientas tecnoldgicas y/o digitales comprenden un abanico de dispositivos
electrénicos y aplicaciones creadas para servir como instrumentos en la realizacion de
innumerables tareas cotidianas. Su propdésito es mejorar la eficiencia al reducir tiempos, facilitar

el acceso a la informacion, potenciar la comunicacion y la colaboracidn, y ser un motor clave
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para el desarrollo de nuevas habilidades, la innovacion y la creatividad en todos los aspectos de
la vida.

Las herramientas digitales son elementos fundamentales en la actual era de la
transformacion digital. Estas incluyen programas, aplicaciones, plataformas de software y
dispositivos tecnoldgicos impulsados por internet, disefiados para optimizar y agilizar una gran
variedad de tareas en distintos contextos que van desde la educacion y el trabajo hasta la gestién
empresarial, la comunicacion y la investigacién, su impacto positivo en la sociedad es innegable.
En la actualidad, estas tecnologias se han integrado en la mayoria de nuestras tareas cotidianas,
facilitando desde actividades domésticas basicas hasta procedimientos médicos de alta
complejidad, transformando la manera en que interactuamos, aprendemos y trabajamos. Estas
nuevas tecnologias hacen que los activos de las organizaciones tengan mayor durabilidad y
resiliencia en cuanto a los productos que desarrollen, incrementando su valor (Pineda
Dominguez, Torres Marquez, Manzano Sanchez & Cerecedo Maya, 2022, p. 3).

Sin duda alguna entre los diversos ambitos mencionados, es el que ha experimentado el
mayor impacto debido al uso de herramientas digitales en el contexto de la transformacién digital
es laboral. Este cambio se acelerd exponencialmente durante la pandemia de COVID-19,
impulsando una adopcion masiva y acelerada de estas tecnologias, marcando un antes y un
después en la forma en que trabajamos, Rivas Mago y Ganvini Valcarcel (2021) sefialan que: La
TD implica un cambio radical en el uso de la tecnologia con el objetivo de mejorar el
rendimiento de la empresa, significa un cambio rapido en todas las estrategias, porque las
demandas seran también cambiantes, y las operaciones deben esencialmente digitales para

atenderlas efectivamente (p. 532).
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En el marco de la transformacion digital organizacional, existen herramientas digitales
habilitadoras que son cruciales para impulsar la eficiencia y la innovacion. Son estas tecnologias
las que permiten a las empresas implementar, gestionar y acelerar su proceso de digitalizacion,
siendo esenciales para optimizar procesos, mejorar la experiencia del cliente, maximizar el uso
de recursos y mantener la competitividad. CEUPE (s.f.) las describe como aquellas que permiten
el desarrollo de nuevos productos, procesos y servicios, y que tienen un alto potencial de
transformar la industria y la sociedad. Esta vision es compartida por Jhones, A. R., Fernandez, T.
D., Estrada, A. F. y Velarde, S. E. (2022), quienes afirman que Las tecnologias digitales son, por
supuesto, condicion habilitante de la TD. La TD se asocia a la conectividad ubicua y al uso de las
Ilamadas tecnologias digitales emergentes, como la computacion en la nube, el Big Data y la
analitica de datos, las redes sociales, el blockchain, la Internet de las Cosas (10T), la novisima
loB (Internet de los Comportamientos), las plataformas moviles y la Inteligencia Artificial. (p.
32).

En este sentido, podemos afirmar que la transformacion digital no es un fin en si misma,
sino un proceso habilitado por las Herramientas tecnoldgicas y/o Digitales que actian como
catalizadores para que las organizaciones puedan evolucionar y redisefiar sus productos,
servicios y modelos de negocio.

Gestion del Talento Humano

El talento humano hace referencia a todas las habilidades, conocimientos, competencias y
aptitudes que poseen las personas dentro de una organizacion. Podemos entender la definicion de
talento humano como la sumatoria de competencias y habilidades de una persona (GeoVictoria,
n.d.). En este punto se debe tener muy en cuenta que; el recurso humano y el talento humano son

conceptos relacionados pero diferentes en su enfoque y propdsito, el recurso humano se limita a
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la gestion administrativa de los empleados en términos cuantitativos y de produccion, sin
embargo al hablar de talento humano vamos mucho mas alla de los nUmeros y como se menciona
al inicio de este parrafo pone énfasis en las capacidades, habilidades, conocimientos| y potencial
de las personas, promoviendo su desarrollo y bienestar a través de la gestion estratégica y
humana del personal. En palabras de Chiavenato (2010) El enfoque habitual de Recursos
Humanos, que todavia se aplica en numerosas empresas y organizaciones, es un legado de la era
industrial. En aquel entonces, las empresas eran vistas como conjuntos integrados y coordinados
de recursos financieros, materiales, tecnolégicos e incluso humanos, que se unian para alcanzar
objetivos organizacionales que no podian lograrse de manera aislada. Este concepto surgié en un
periodo en el que las organizaciones eran predominantemente fisicas y concretas,
estructurandose de manera mecanicista. En este contexto, las personas eran consideradas como
recursos, al igual que otros activos organizacionales, tratdindolas de forma uniforme y
estandarizada para adaptarlas a las exigencias de la empresa. Aunque este enfoque ha quedado
atrés, su denominacion sigue vigente como una especie de marca registrada en el area. En la
actualidad, en la era de la informacion, el concepto de Recursos Humanos ha experimentado un
cambio radical. Hoy en dia, las personas ya no son vistas como meros recursos inertes, sino
como socios proactivos en el negocio. Ellas representan el alma, la sangre, la inteligencia y el
dinamismo de la organizacion, aportando las habilidades esenciales que son cruciales para su
competitividad y sostenibilidad.

Al valorar a los empleados no solo por su cantidad, sino por sus cualidades Gnicas y su
potencial entramos en el ambito de la gestion del talento humano. En la actualidad para las
empresas es una necesidad atraer, retener y desarrollar empleados talentosos para lograr

objetivos empresariales. Factores como la creciente competencia en el mercado laboral, la
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globalizacion y la rapida evolucion tecnoldgica impulsan la demanda de profesionales altamente
capacitados.

En este contexto las herramientas digitales desempefian un papel clave en la gestion del
talento humano, optimizando diversas practicas y procesos como reclutamiento, seleccion,
capacitacion, desarrollo, evaluacion del desempefio, comunicacién, colaboracion, analisis de
datos, retencion del talento y aumento de la eficiencia, Hoy en dia, la gestion del talento humano
se apoya en una amplia gama de herramientas digitales, muchas de las cuales incorporan
inteligencia artificial que es la ltima gran innovacion tecnoldgica. De Oca y Villarreal (2024)
sefialan: La inteligencia artificial (1A) que es una tecnologia que permite a las computadoras
imitar habilidades humanas, se hace Util para las empresas y el entorno laboral generando
aplicaciones para mejorar la gestion de talento humano (p. 304). En consecuencia, se puede
afirmar que la gestion del talento humano ha evolucionado dindmicamente, adaptandose a la par
de los procesos empresariales. Esta disciplina continta transformandose, integrando las
herramientas digitales y, mas recientemente, la inteligencia artificial en contexto donde la
transformacion digital avanza rapidamente.

Evolucion de la Gestion del Talento Humano

El concepto de gestion del talento humano ha sufrido una metamorfosis constante,
adaptandose a los cambios sociales, econémicos y tecnoldgicos. Desde sus inicios centrados en
la administracion de personal, ha evolucionado hacia un enfoque estratégico que busca atraer,
desarrollar y retener el capital humano. En la actualidad en plena cuspide de la era digital, el uso
de las herramientas digitales, se ha convertido en un actor clave en la optimizacién de procesos

de gestion del talento humano como son; el reclutamiento, seleccion, capacitacion, desarrollo,
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evaluacion del desempefio, comunicacion, colaboracion, analisis de datos, retencion del talento y
aumento de la eficiencia.

Son muchas las teorias que han acompafiado el camino de la evolucion del talento
humano y que se han complementado a través de los afios. Pérez y Rodriguez (2021) exploran
diversas teorias relacionadas con la gestion del talento humano, entre las que encontramos,
teorias de las relaciones humanas, teoria de la piramide de las necesidades de Maslow, teoria de
los dos factores, teoria X y Y y teoria del Do. Cada una de estas teorias emergieron en momentos
clave de la historia mundial, impulsando cambios importantes en el comportamiento
organizacional de las empresas. Incluso hoy, tras décadas, contintan siendo fundamentales en la
formulacién de estrategias de gestién del talento humano.

En las siguientes figuras se observa la transformacion de la gestién del talento humano,
desde las primeras formas de organizacion laboral sin estructuras formales entre artesanos y
agricultores, hasta la era actual marcada por la integracion de la cultura organizacional y las
herramientas digitales.

Figura 3

Los Fundamentos (1700-1922)
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Figura 4

La Revolucion Humana (1930-1973)

1930-1932: Elton Mayo

Estudios de Hawthorne: los
factores sociales y psicolégicos
influyen en el rendimiento. Nace el
movimiento de relaciones
humanas.

1943: Abraham Maslow

Piramide de Necesidades: los
trabajadores buscan
autorrealizacién, no solo
compensacioén econémica.

1951: Kurt Lewin

Desarrollo Organizacional:
cambio mediante
descongelamiento, transformacién
y recongelamiento.

Figura 5

1959: Frederick Herzberg

Motivacién-Higiene: diferencia
entre factores motivacionales
(reconocimiento) y factores
higiénicos (condiciones laborales).

1960: Douglas McGregor

Teoria Xy Y: dos visiones
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1964-1973: Beckery
McClelland
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La Era Moderna de la Gestion del Talento Humano

1978-1985: Liderazgo Transformacional
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1985: Edgar Schein
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El camino hacia lo que hoy conocemos como gestion del talento humano comienza en el
afio 1776 cuando un joven economista llamado Adam Smith, en su obra La Riqueza de las
Naciones, vislumbrd el poder de la divisién del trabajo. Smith observé que, al dividir las tareas
en pasos especificos, cada persona podia especializarse en una actividad concreta, con esto los
trabajadores incrementaban su destreza y productividad. Esta idea revolucionaria marcé el punto
de partida para la organizacién laboral moderna, basada en la gestion racional de del talento
humano y mostrando cdmo el trabajo especializado podria transformar las operaciones. Tal como
afirman Pérez-Fuentes y Castillo-Loaiza (2016), el primer economista clasico en introducir la
idea del capital humano fue Adam Smith. En su libro, La riqueza de las naciones en el que
compard a las personas con maquinas que producen bienes (p. 652). La concepcidn original de
este pensador sirvid de inspiracion a futuros tedricos. Asi, mas de un siglo después, en el afio
1911, Frederick Taylor tomo esta base y, a través de su Administracion Cientifica, profundizo en
la optimizacion del trabajo, al estudiar cientificamente cada tarea para encontrar la forma méas
optima de realizarla. Su énfasis en la seleccion y capacitacion cientifica de los trabajadores
combinado con la teoria de division del trabajo de Smith establecid la base de la eficiencia en la
gestion del talento humano. Tal como lo expone Jiménez y de JesUs Vizcaino (2017), Frederick
Taylor incorporé el conocimiento de la ciencia y tecnologia de la administracién y fue
considerado el padre de la administracion cientifica. (p. 10).

Posteriormente, en el afio 1916, Henri Fayol realiz6 una contribucion significativa al
desarrollo de la administracion con su perspectiva organizacional. Su trabajo estableciendo los
principios de la administracion incluyendo la planeacion, organizacién y control, subrayando la
importancia de una estructura clara y un liderazgo justo. De acuerdo con Juarez & Golovina,

(2021). Los aportes de Fayol se implementan hoy en dia en las empresas, facilitando la ejecucion
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de las funciones administrativas como son la planeacion, organizacion, integracion, direccion y
el control, a través de la division del trabajo. (p. 96). En el mismo periodo, en el afio 1922, Max
Weber, imaginaba a las organizaciones ademas de eficientes fueran jerarquizadas. Con su Teoria
de la Burocracia, introdujo la necesidad de reglas claras, jerarquias y procedimientos formales.
En palabras de Marin Idarraga (2006). El esquema burocratico de Weber consiste en una serie de
rutinas creadas y documentadas, que el empleado debe seguir. La eficiencia sobreviene por la
mAas precisa observancia normativa y la minuciosa aplicacién funcional, que estara supervisada
por un cierto tipo de autoridad legal que se legitima por el poder que otorga la reglamentacién
racionalmente prescrita. (p. 148). Este enfoque buscaba optimizar la eficiencia de los
trabajadores, siguiendo la linea de pensamiento que previamente habian desarrollado Adam
Smith, Frederick Taylor y Henri Fayol. Estos autores compartian la vision en la que concebian a
los trabajadores como piezas de un engranaje que debian encajar y operar de manera coordinada
y sin fallos.

Hasta entonces, los principales tedricos se habian centrado en optimizar la eficiencia
organizacional mediante estructuras mecanicistas, cientificas y jerarquizadas. Bajo esta
perspectiva, los trabajadores eran tratados como recursos, equiparandolos practicamente a
maquinas, sin reconocer su dimension humana integral, en este punto era crucial dar un salto
cualitativo que integrara la premisa de que la gestion de personas demandaba un enfoque que
trascendiera las limitaciones de las reglas estrictas y los crondmetros. Fue en este contexto donde
emergio Elton Mayo, quien, entre los afios 1930 y 1932, llevo a cabo los Estudios de Hawthorne.
Estos revelaron que los trabajadores no eran robots y que existen factores sociales y emocionales
que afectan la productividad. Este descubrimiento dio origen a la influyente Escuela de

Relaciones Humanas. En este sentido, Arango Henao (2011) sefiala que su vida y obra son el
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sustento de este texto que evidencia la preocupacion que desde siempre sintié por la clase
trabajadora y como se empefia en demostrar que las condiciones fisicas o de salud, no son las
Unicas gue deben ser tenidas en cuenta por las empresas para alcanzar las metas que se proponen.
(p. 13). Con este nuevo entendimiento, surgieron enfoques que enfatizaban la importancia del
desarrollo organizacional, la capacitacion, la motivacion, la comunicacion, el trabajo en equipo y
el liderazgo, centrando la atencion en los trabajadores como seres humanos integrales. En esta
linea, Gonzalez (2010) sefiala: El impacto de la Escuela ha sido profundo en el pensamiento
administrativo y su posterior evolucion. De ella han surgido enfoques humanistas a nivel
mundial con el propdsito de cambiar las formas de ejercer el poder dentro de las organizaciones,
asi como de darle el “tratamiento y lugar adecuado” al ser humano en la organizacion (p. 86).

Mas adelante, Avanzando hacia la mitad del siglo XX, Abraham Maslow, en el afio 1943
siguiendo por la linea de considerar al ser humano como un ser integral, present6 su Pirdmide de
Necesidades. Su teoria revel6 que la satisfaccion de necesidades fundamentales de seguridad,
pertenencia y reconocimiento era crucial para que los individuos alcanzaran su maximo potencial
de productividad. Padilla, Cardenas y Carlos (2018) argumentan que Maslow concibi6 las
necesidades humanas ordenadas segun una jerarquia donde unas son prioritarias y solo cuando
estas estan cubiertas, se puede ascender a necesidades de orden superior. Una vez satisfechas una
serie de necesidades, estas dejan de fungir como motivadores (p. 2). esta vision del trabajador
refuerza la relevancia del bienestar emocional y la satisfaccion en el lugar de trabajo como
factores clave para mejorar el desempefio de los trabajadores, De esta manera, y en sintonia con
la creciente importancia de los factores sociales sefialados por Mayo, Kurt Lewin presento en
1951 la Teoria del Desarrollo Organizacional. Su propuesta se enfocé en el cambio

organizacional, la dinamica de grupos y el liderazgo participativo. Al respecto, Manay Reyes
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(2023) destaca: Lewin fue quien sento las bases de lo que hoy reconocemos como cambio
popular, fundamentalmente en lo que tiene relacion a grupos y organizaciones. Sus aportes son
cruciales para comprender las dinamicas de cambio en contextos grupales y organizacionales (p.
16). La Teoria del Desarrollo Organizacional ha sido fundamental para el desarrollo de
programas de cambio y la gestidn del clima organizacional tal como lo entendemos actualmente.
En el afio de 1959, Frederick Herzberg profundizo en las ideas de Maslow, Mayo y Lewin con su
teoria de la Motivacion-Higiene. Su principal aporte fue diferenciar entre los factores que
genuinamente motivan (crecimiento, logro) y aquellos que simplemente previenen la
insatisfaccién (condiciones laborales). Herzberg (2003), como lo citan Solérzano, lturralde,
Aguiar y Basantes (2020), plantea: La teoria de la motivacién higiene sugiere que el trabajo debe
ser enriquecido para conducir a una utilizacion mas efectiva del personal. Estos factores
motivacionales, cuyo centro se basa en el enriquecimiento del puesto, se refieren al contenido del
mismo y a las responsabilidades que el colaborador tenga al interior de la organizacién, aspectos
que tienen un efecto de satisfaccion o motivacional de largo plazo, lo cual a su vez redunda en un
incremento de su productividad al interior de la empresa (p. 98). Esta teoria tuvo un impacto
significativo en la formulacion de politicas orientadas a la retencion y satisfaccion laboral.
Posteriormente, en un nuevo escenario En 1960, Douglas McGregor present6 en 1960 la
Teoria X y la Teoria Y, las cuales exploran la naturaleza de los trabajadores y como son
percibidos por sus lideres. La Teoria X describe a los empleados perezosos, mientras que la
Teoria Y los presenta como proactivos. Isaza y Gonzélez (2020) analizan las diferencias
fundamentales entre las teorias X e Y de la administracion. La teoria X, asociada a un enfoque
tradicional, considera al empleado como una herramienta de trabajo, centrada Gnicamente en la

produccion y sin espacio para expresar sus opiniones. En contraste, la teoria Y fomenta la
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inclusién del trabajador mediante una mejor comunicacion, asignacién de actividades adecuadas
a sus conocimientos y el disfrute de las labores, sin descuidar la supervision necesaria para
mantener el rendimiento. (p. 70). De esta manera, se enfatiza la necesidad de que el liderazgo sea
flexible y se ajuste a las necesidades y caracteristicas del equipo.

La concepcion del trabajador como un activo valioso cobré mayor fuerza en el afio 1964
cuando Gary Becker presentd la Teoria del Capital Humano. Como bien sostiene Sandoval
Véasquez y Hernandez Castro (2018), Becker (1962) definio el capital humano como la suma de
las inversiones en educacion, formacion en el trabajo y emigracion, lo que resulta en un aumento
en la productividad de los trabajadores (p. 139). Con esto, el trabajador adquiere el valor de un
activo estratégico que requiere inversion para el aumento de la productividad. El concepto de
inversion en el talento encontré un complemento valioso en la Gestion por Competencias,
introducida por David McClelland en el afio1973. Su enfoque destacé que las habilidades,
actitudes y conocimientos individuales son fundamentales para el éxito. Tal como sugiere
Trujillo (1999), quizés la mayor contribucion de McClelland fue plantear que las caracteristicas a
evaluar se establezcan directamente en lo que la persona debe hacer y mediante la contrastacion
entre quienes son exitosos y quienes son solamente promedios en la ejecucion del trabajo (p. 8).

Entre los afios 1978 y 1985, el liderazgo retomé protagonismo con la Teoria del
Liderazgo Transformacional, obra desarrollada por James Burns y Bernard Bass. Para Rubio
Rimarachin y Velasquez Banda (2021), Bass nos dice que un lider transformador actla
estimulando a la organizacion entera para que se mueva por necesidades de orden superior y
Burns sostiene que la motivacion del lider transformacional es el desarrollo personal del seguidor
(p- 69). Este modelo de liderazgo establece los fundamentos para enfoques donde los lideres

inspiradores se convierten en ejemplos a seguir para sus equipos, generando cambios profundos
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que impactan positivamente sus acciones y compromiso organizacional. También en el afio de
1985, Edgar Schein aportd su significativo modelo de cultura organizacional, distinguiendo tres
niveles (artefactos, valores y supuestos). Regalado Rafael (2018) explica que, para Schein, la
cultura organizacional es un conjunto de supuestos compartidos que una comunidad desarrolla
para enfrentar desafios externos e internos, estableciendo una base comun de comportamiento y
percepcidn dentro de la organizacion. (p. 29). Este modelo establecié un vinculo con la
relevancia de los factores sociales de mayo y la necesidad de crear un entorno que responda a las
necesidades de Maslow, Schein, muestra como la cultura influye en el comportamiento
individual de las personas y la importancia de alinear el talento con la identidad de la
organizacion. de ambientes que favorecen el aprendizaje continuo, esencial para el desarrollo del
talento en la era del conocimiento. Como un aporte crucial a esta evolucion del pensamiento, se
sumo Peter Senge, quien en el afio 1990 presento su Teoria del Aprendizaje Organizacional. Esta
teoria se centro en la capacidad de las organizaciones para adaptarse y evolucionar mediante el
aprendizaje continuo. Segun propone Bolivar (2000), la propuesta de Senge para lograr
organizaciones abiertas al aprendizaje implica el dominio de cinco ‘disciplinas’ interconectadas,
siendo el pensamiento sistémico ('la quinta disciplina’) la clave para su desarrollo conjunto (p. 1).
Su vision fomento la creacion de ambientes propicios para el aprendizaje constante, un
factor vital para el desarrollo del talento en la actual era de la globalizacion del conocimiento.
Culminando esta evolucién, en el afio 2017, Jacob Morgan aporté una perspectiva
moderna al describir al trabajador, concibiéndolo como un individuo que anhela una experiencia
laboral significativa, Morgan (2017), citado por Diaz Buitrén (2022), enfatiza que, se puede
definir experiencia de empleado como la suma de todo lo que un empleado experimenta a lo

largo de su conexion con la organizacion: todas las interacciones que vive, desde el primer
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contacto como candidato hasta la ultima interaccion tras el offboarding, basado en tres
dimensiones criticas: Cultura, Tecnologia y espacios fisicos de trabajo (p. 12). Su perspectiva
representd la sintesis de siglos de reflexion, uniendo los conceptos de eficiencia, bienestar,
desarrollo y entorno en una gestién del talento humano integral y centrada en el individuo.

Es precisamente en este contexto donde el uso de herramientas digitales en la gestion del
talento humano se vuelve fundamentales. Actdan como un elemento crucial para la creacion de
empleos que ofrezcan una experiencia laboral significativa, gracias a su capacidad para optimizar
procesos, reducir la carga administrativa, mejorar la comunicacion y la colaboracion,
personalizar la vivencia del empleado, fortalecer la cultura organizacional, e impulsar el
empoderamiento y la autonomia del empleado.

Habiendo descrito la gestion del talento humano y su desarrollo histérico, resulta
necesario ahora precisar y comprender con claridad cuéles son los procesos que integran la
estructura de esta funcion esencial dentro de una organizacion. En este punto es importante
conocer que es un proceso en la gestion del talento humano. Louart (2015), citado por Borrero
(2019), llama la atencion acerca de que un proceso comprende el conjunto de acciones o
actividades sistematizadas que se realizan o tienen lugar con un fin determinado, aplicandose en
el &mbito organizacional a la obtencion de determinados resultados como producto de esfuerzos
especificos (p. 297).

Procesos que Integran la Gestion del Talento Humano

Los procesos de gestion del talento humano abarcan diversas areas. Sin embargo, para

comprender los pilares fundamentales, podemos recurrir a la perspectiva de Idalberto

Chiavenato, quien en su obra "Administracion de Recursos Humanos" describe cinco procesos
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basicos esenciales para la gestion del talento en cualquier organizacion, incluyendo las PYMES
de Colombia.
Figura 6

Procesos en la Gestion del Talento Humano

Proceso Objetivo Actividades

Atraccion (o provision) Quiénes trabajaran en la organizacién Investigacién del mercado de RH
Reclutamiento de personas
Seleccion de personas

Organizacién Qué haran las persanas en la organizacion Integracién de las personas
Diseno de puestos
Descripcion y analisis de puestos
Evaluacion del desempeno

Retencion Como conservar a las personas que trabajan en la Remuneracién y retribuciones
arganizacion Prestaciones y servicios sociales
Higiene y seeuridad en el trabajo
Relaciones sindicales

Desarrollo Como preparar y desarrollar a las personas Capacitacion
Desarrollo organizacional

Evaluacion Como saber lo que son y lo que hacen |as personas Banco de datos/ Sistemas de informacién
Controles - Constancia - Productividad -
Equilibrio social

Nota: Los cinco procesos basicos en la gestion de Recursos Humanos. Adaptado de
Administracion de recursos humanos. El capital humano de las organizaciones (p. 102), por I.

Chiavenato, 2010, McGraw-Hill. http://repositorio.uash.edu.bo/handle/20.500.14624/1145

El punto de partida de la gestidn del talento humano se sita en la definicién precisa, por
parte de la organizacion o empresa, de sus necesidades de personal. Este ejercicio inicial es
crucial para potenciar el rendimiento organizacional y facilitar la consecucion de las metas
empresariales a mediano y largo plazo, de aqui en adelante se sigue los procesos de gestion del
talento humano, atraccion, organizacion, retencion, desarrollo y evaluacion.

Atraccion del Talento Humano

El primer paso hacia una sélida gestion del talento humano es la atraccion, la etapa
crucial de seleccién y reclutamiento. Aqui, la organizacion se dedica a identificar personal cuyas
competencias, valores y motivaciones se alineen con su cultura. El objetivo central es atraer al

mejor talento mediante la definicion precisa del perfil requerido, la publicacion de una propuesta


http://repositorio.uasb.edu.bo/handle/20.500.14624/1145

36

de valor e imagen atractivas, y un reclutamiento estratégico disefiado para captar su interés y
motivarlos a postularse. Enriquez (2024) sugiere que las estrategias para la atraccion de talento
constituyen un area de investigacion y practica en constante evolucién, que busca identificar y
emplear métodos efectivos para atraer a profesionales altamente cualificados y comprometidos
con los objetivos institucionales (p. 81).
Organizacion del Talento Humano

Tras la seleccién del perfil ideal, la empresa da paso a la organizacion del talento, un
proceso crucial de ubicacion, alineacion y estructuracion dentro de la empresa. La induccion
juega un papel fundamental para una integracion efectiva, proporcionando claridad sobre el
disefio de puestos y roles, la cultura organizacional, los procesos internos, las funciones y
responsabilidades individuales, la dindmica del equipo y la estructura jerarquica. Como resalta
Diaz (2020) los procesos de induccion son la técnica mas importante que tienen que implementar
las organizaciones para el desarrollo del personal, que al ser aplicado correctamente puede
mejorar y fortalecer las competencias del talento humano, trayendo consigo cosas beneficiosas a
corto plazo para la organizacién (p. 8). Este proceso integral incluye descripciones de cargos,
organigramas, modelos de competencias y la optimizacion de estructuras y flujos de trabajo, todo
ello con el fin de maximizar el potencial del talento a través de una organizacion eficiente que
promueva el desempefio y la colaboracién.
Retencion del Talento Humano

Una vez consolidada la fase de ubicacion, alineacion y estructuracion del capital humano,
el siguiente paso crucial es retenerlo. Lograrlo implica crear condiciones que mantengan a los

empleados comprometidos y motivados, no solo para rendir al maximo, sino para construir una
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relacion duradera con la organizacion. Es aqui donde vemos la aplicacién préactica de todas las
innovaciones en gestién de talento que grandes mentes han desarrollado.

Madero Gomez (2023) destaca que, segun la jerarquia de necesidades de Maslow, la
atraccion y retencion del talento humano dependen de distintos factores motivacionales. Mientras
que las necesidades fisioldgicas y de seguridad estan estrechamente vinculadas a incentivos
monetarios, las dimensiones sociales, de reconocimiento y de autorrealizacién se relacionan con
estimulos no financieros que contribuyen al desarrollo profesional y bienestar organizacional (p.
252).

La transformacién digital ha posicionado a las herramientas digitales como elementos
cruciales en la formulacion de estrategias laborales. Estas no solo generan satisfaccion en
diversas necesidades de los empleados, sino que también potencian la retencién del talento
humano al enriquecer la experiencia del empleado al facilitar:

e Optimizacion de Procesos y reduccion de la carga administrativa.

e Mejora de la Comunicacién y Colaboracion.

e Personalizacion de la Experiencia del empleado.

e Fortalecimiento de la Cultura Organizacional.

Empoderamiento y Autonomia en el desempefio de las funciones.

El resultado de todo lo anterior es una fuerza laboral profundamente comprometida,
altamente productiva y con un sentido genuino de lealtad y amor por su organizacion, lo que se
traduce directamente en un incremento tangible de la productividad y efectividad empresarial.
Desarrollo del Talento Humano

En el actual contexto de transformacion digital, los procesos productivos y empresariales

evolucionan a un ritmo acelerado, exigiendo una adaptacion constante. En este escenario
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dindmico, ya no es suficiente con reclutar al mejor talento humano; es imperativo que las
organizaciones dediquen esfuerzos continuos a la capacitacion y el desarrollo de sus empleados.
Esto les permitira adquirir las habilidades y competencias necesarias para afrontar los desafios
presentes y futuros que impone el sistema econémico global. Al respecto, Changuan (2020)
afirma que se considera al talento humano como una pieza fundamental para el desarrollo de una
organizacion, por lo cual una capacitacion no solo debe ser acorde a su area de trabajo, sino
abarcar temas mas complejos como aspectos emocionales organizacionales (p. 171). Este apoyo
integral de la empresa, que abarca desde la formacidn interna hasta la profesionalizacién
individual, no solo responde a las necesidades de autorrealizacion del personal, sino que también
genera fidelidad, compromiso y confianza en el entorno laboral.
Evaluacion del Talento Humano

El proceso de evaluacion del talento humano representa la culminacion estratégica de la
gestion de personal, revistiendo una importancia fundamental para cualquier organizacion. Su
objetivo principal es recopilar informacion solida para la toma de decisiones estratégicas sobre la
dinamica laboral, la eficacia de los procesos de gestion de talento previos y el rendimiento
individual. Una idea similar puede encontrarse en Orrego Villegas (2013) Esta herramienta de
gestion se define como un proceso a traves del cual se mide el desempefio de los colaboradores,
para luego determinar los aspectos a mejorar y los objetivos para alcanzar el éxito, tanto
individual como corporativo. En ese sentido, se encuentra ligada al desarrollo de los empleados y
al desarrollo de la organizacion. (p. 96).

Como se ha expuesto, la interconexion y la naturaleza transversal de todos los procesos

de la gestion del talento humano son cruciales para el desempefio organizacional. En el contexto
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de la transformacién digital, este ciclo debe ser inherentemente dinamico, innovador y
estratégico para potenciar el capital humano de la empresa.
PYMES en Colombia

Colombia es un pais ubicado al noroeste de América del Sur, su extension es de
1.141.748 kilémetros cuadrados, limitando al norte con el Mar Caribe, al este con Venezuela y
Brasil, al sur con Per( y Ecuador, y al oeste con Panama y el Océano Pacifico. Al ser el Gnico
pais de América del sur que cuenta con costas en ambos océanos combinado con la cordillera de
los Andes, las extensas llanuras de la Orinoquia y la selva amazdnica, se destaca en el mundo por
su gran diversidad geografica, riqueza cultural y una economia en crecimiento.

En cuanto al nivel socioeconémico, Colombia es una de las economias mas grandes de
América latina y alin se encuentra en crecimiento. Segun (Datosmacro.com, 2023), Colombia es
la economia ndmero 44 por volumen de PIB. Su deuda publica en 2023 fue de 182.585 millones
de euros, con una deuda del 54,32% del PIB. Su deuda per capita es de 3.497 € euros por
habitante. (parr. 4). Entre las principales actividades econémicas del pais se encuentran, la
industria petrolera, la agricultura, la ganaderia, la mineria, el comercio y los servicios, en el
desarrollo de estas actividades juegan un papel fundamental las PYMES vy para estas es de vital
relevancia la implementacion y uso de herramientas digitales que permitan mejorar la
competitividad y productividad en una era donde las herramientas tecnologicas y la
transformacion digital son un factor diferencial para cualquier sector econdémico, estas
organizaciones ocupan mas del el 90% del sector empresarial y son responsables de una gran
proporcion del empleo en el pais, De acuerdo con un estudio realizado por Microsoft y divulgado

por BluRadio (2022) las pequefias y medianas empresas constituyen el 99.6% del tejido
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empresarial nacional y son responsables de aproximadamente el 80% de la generacion de empleo
en el pais.

En Colombia las empresas se clasifican en micro, pequefias y medianas, de acuerdo al
monto de los ingresos anuales por actividades ordinarias, medido en Uvt (Unidad de Valor
Tributario) las PYMES hacen referencia a las pequefias y medianas empresas
Figura7

Definicién Tamafio Empresarial: Micro, Pequefia y Mediana Empresa

SECTOR MICRO PEQUENA MEDIANA
Inferior o |Superior a 23.563 UVT| Superior a 204.995
Manufacturero| iguala e inferior oiguala |UVT e inferior o igual a
23.563 UVT. 204.995 UVT. 1"736.565 UVT.
Inferior o |Superior a 32.988 UVT| Superior a 131.951
Servicios igual a e inferior oiguala |UVT e inferior o igual a
32.988 UVT. 131.957 UVT. 483.034 UVT.
Inferior o | Superior a44.769 e | Superiora 431.196
Comercio igual a inferior oiguala |UVT e inferior o igual a
44.769 UVT. 431.196 UVT. 2'160.692 UVT.

Nota. Clasificacion por UVT y sector economico de Micro, pequefia y mediana empresa.
Adaptado de Definicion tamafio empresarial: Micro, pequefia y mediana empresa por Ministerio

de Comercio, Industria y Turismo, n.d., (https://www.mipymes.gov.co/temas-de-

interes/definicion-tamano-empresarial-micro-peguena-median)
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Desarrollo Obijetivo 1 Identificar los Procesos de Gestion del Talento Humano en Las
PYMES de Colombia en el Contexto de la Transformacion Digital

Como lo mencionamos anteriormente transformacion digital organizacional, como
proceso estratégico e integral, se centra en la adopcion de herramientas digitales en todas las
areas de una empresa para optimizar el trabajo, aumentar la productividad, adaptarse al mercado
global y mejorar la experiencia del cliente. Este enfoque cobra una relevancia especial para las
PYMES colombianas, ya que su integracion en los procesos de la gestion del talento humano es
fundamental. El factor humano es un pilar que define la capacidad de la empresa para cumplir
sus objetivos y prosperar. En palabras de Gonzalez Varona (2021) actualmente las tecnologias
digitales ya no estan reservadas a grandes empresas con enormes recursos econémicos, sino que
también las PYMES pueden disponer de ellas (p. 38).

A pesar de su importancia, la gestion del talento humano frecuentemente recibe una
inversion tardia por parte de las PYMES. Esta situacion responde a un conjunto complejo de
factores, que abarcan desde limitaciones tecnolégicas y econdmicas hasta desafios contextuales y
organizacionales.

Los procesos de gestion del talento humano en las organizaciones se fundamentan en una
rica historia tedrica, tal como se describi6 en el capitulo sobre su evolucion. Gracias a los aportes
de diversos pensadores desde el siglo XVII1, esta disciplina ha evolucionado para contar con
bases cientificas y metddicas sélidas. Este legado histérico ha dado forma a los procesos
actuales, que comprenden las actividades esenciales de la gestion del talento: atraccion,
organizacién, retencién, desarrollo y evaluacion del talento humano, todo buscando influir de
manera directa en la productividad de las empresas. Diaz Mufioz y Quintana Lombeida (2021)

Consideran que es indispensable considerar como prioridad la gestion del talento humano en
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toda industria como un elemento determinante para la competitividad y productividad
empresarial (p. 7).

Si bien los procesos de gestion del talento humano se mantienen en sus principios
evolutivos, la era del uso de herramientas digitale y la transformacidn digital han cambiado la
forma de implementarlos. La clave en la actualidad no es el "qué" se hace, sino el "cdmo" se
hace, usando herramientas digitales para ejecutar las actividades de atraccién, organizacion,
retencion, desarrollo y evaluacién de personal. Arévalo y Semanate (s.f.) afirman que la
transformacion digital en la gestidn de recursos humanos es un proceso fundamental en la
adaptacion de las practicas tradicionales de administracion de personal a las demandas de la era
digital. Se define como la integracidn estratégica de tecnologias digitales en todas las facetas de
la gestion de personas dentro de una organizacién (Kane et al., 2015, citado en Arévalo &
Semanate, s.f., p. 11). Para las PYMES colombianas, la correcta implementacion de herramientas
digitales y tecnologias habilitadoras, como la inteligencia artificial, es crucial para la gestion del
talento humano, lo que les permite aumentar su eficiencia y competitividad.

Los procesos de gestion del talento humano (atraccidn, organizacion, retencion,
desarrollo y evaluacion) siguen siendo los pilares fundamentales de la disciplina, cuya evolucion
historica confirma su perdurable relevancia, Baez (2024) afirma que el estudio de la evolucién
historica de la Gestion del Talento Humano, no s6lo es un ejercicio en la comprension de nuestro
pasado, sino también una guia para construir un futuro laboral mas justo, productivo y humano
(p. 14).

En el contexto de la transformacion digital, el uso estratégico de las herramientas
digitales se ha convertido en un factor crucial. Este enfoque moderno hace que las actividades de

talento sean mas eficientes y agiles, permitiéndoles satisfacer las demandas de un mercado
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laboral globalizado y competitivo. El verdadero objetivo no es cambiar los principios, sino
modernizar su aplicacion, utilizando la tecnologia para optimizar cada fase de la trayectoria del
empleado, Baquero Avirama, Ceron y Realpe Inguilan (2020) afirman que las herramientas
tecnoldgicas permiten lograr tres cosas fundamentales: exactitud, objetividad y velocidad en el
andlisis de la gestion del capital humano. Con eso, el equipo de talento humano y sus jefes,
pueden dedicarse a aquellos aspectos que no hacen las herramientas, como son: inspirar, motivar,
aconsejar, convencer y desarrollar a las personas (p. 14).

Figura 8

Procesos que Integran la Gestion del Talento Humano

Talento humano
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Desarrollo Objetivo 2 Analizar el Impacto de las Herramientas Digitales Usadas en la
Gestion del Talento Humano en las PYMES de Colombia en la Era de la Transformacion
Digital.

La estructura organizacional de las PYMES se caracteriza por su naturaleza compacta y
su jerarquia mas plana en comparacion con las grandes empresas. Esta configuracion, donde el
numero de empleados es menor, implica que la asignacién de funciones a menudo se concentra
en pocas personas, quienes deben asumir una amplia gama de actividades. Un rasgo notable es
que la figura del duefio con frecuencia se encarga de procesos organizativos multifuncionales,
como la gestion del talento humano. Beingolea (2021) sostiene que el empresario o propietario
es, muchas veces, quien desempefia el rol de gestor de los recursos humanos. En consecuencia, la
posibilidad de evolucionar hacia una concepcion de la persona como talento, para desarrollar y
aprovechar sus capacidades, dependera de la valoracion que este tenga respecto del elemento
humano para su organizacion (p. 13). Esta centralizacion de poder y tareas, si bien permite una
toma de decisiones &gil, también presenta retos particulares en el contexto de la transformacion
digital. La implementacion de herramientas y procesos digitales no puede delegarse facilmente y
requiere un compromiso directo del liderazgo, Del Do, Villagra y Pandolfi (2023) afirman que el
gerente o director general puede participar en todas las decisiones importantes, lo cual garantiza
el compromiso de la direccion. En consecuencia, las PYMES también realizan proyectos de
transformacion digital (p. 15). En este escenario, la digitalizacién de la gestion del talento, desde
la atraccion hasta la evaluacién, se convierte en una necesidad critica para optimizar el tiempo y
los recursos limitados de la empresa.

La implementacién de herramientas digitales en el contexto de la transformacién digital

en las PYMES colombianas ha representado una modernizacion fundamental de sus procesos de
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gestién de talento, que a menudo se caracterizaban por ser manuales y carentes de formalidad.
Este avance ha tenido un impacto directo en la reduccion de tiempos y costos, al tiempo que ha
mejorado la experiencia del empleado y ha permitido una toma de decisiones mas agil y
sustentada en datos concretos, la transformacion digital... introduce cambios orientados a la
estrategia y centrados en el cliente, basados en el uso innovador de las tecnologias de la
informacion y la comunicacién (TIC) emergentes, para implementar procesos nuevos o
mejorados en las organizaciones modernas." (Pihir et al., 2019, citado en Montero Guerra, 2021,
p. 91).

En esta era de transformacion digital y globalizacién, la proliferacion de herramientas
digitales con propdsitos especificos ofrece una vasta gama de soluciones para las necesidades de
cada empresa. Muchas de estas herramientas son gratuitas o de bajo costo, lo que las hace
accesibles para empresas de todos los tamarios, incluyendo a las empresas como las PYMES,
Ganan Durango y Jaramillo Gallego (2025) sefialan que algunas todavia dependen del trabajo
manual, tienen poca automatizacion y no conocen en detalle las herramientas tecnoldgicas que
pueden ser utilizadas sin necesidad de pagar un costo exagerado (p. 11). La gestion del talento
humano no es la excepcion. La accesibilidad y el éxito de estas herramientas dependen, en gran
medida, de la cultura de transformacion digital que se fomente dentro de la empresa, un impulso
que en el caso de las PYMES recae en la vision de sus propietarios o gerentes.

A continuacion, se detallaran las principales herramientas digitales aplicadas en los
procesos de gestion del talento humano en las PYMES de Colombia, asi como el impacto

estratégico que han logrado en el &mbito empresarial.
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Atraccion

El inicio de la gestidn del talento humano radica en la atraccion del personal adecuado.
La transformacién digital ha revolucionado este proceso, permitiendo que las empresas,
incluyendo a las PYMES colombianas, utilicen herramientas digitales para llegar a un mayor
numero de candidatos y satisfacer sus necesidades de talento. Esto no solo genera una reduccién
de costos, sino que también incrementa la eficiencia y la sostenibilidad del proceso de seleccion,
Avrias Velasquez (2024) plantea que la transformacion digital esta generando modificaciones
significativas en la cultura organizacional de las empresas colombianas, orientandolas hacia
estructuras mas horizontales y entornos de innovacion. En este contexto, la gestion del talento
humano evoluciona mediante estrategias como el reclutamiento 4.0 y el employer branding,
centrando sus esfuerzos en el desarrollo del empleado como eje fundamental del cambio.

Las principales herramientas digitales adoptadas por las PYMES en Colombia incluyen:
portales de empleo en linea, redes sociales profesionales y generalistas, sistemas de gestion de
reclutamiento (ATS), entrevistas virtuales y videoconferencias, y pruebas psicométricas y
técnicas en linea, Caro y Gilabert (2023) explican que las herramientas digitales de reclutamiento
ofrecen diversas alternativas segln las necesidades del reclutador y los recursos disponibles de la
empresa. Plataformas como LinkedIn Recruiter, portales de empleo y firmas especializadas en
headhunting permiten atraer talento de manera segmentada, aungque cada una presenta ventajas y

limitaciones en términos de seguimiento, calidad de perfiles y costos operativos.
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Figura 9

Herramientas Digitales para la Atraccion y Reclutamiento de Personal

o Portales de
o empleo en linea

OEjemplos: Computrabajo, El
oEmpIeo, Magneto.
Funcion principal:
oPuincacic’m de vacantes vy
recepcién de hojas de vida.
Impacto: Amplio alcance de
candidatos, facilidad de
Q) segmentacion, rapidez en la
difusién de ofertas.
Limitaciones: Competencia
alta por candidatos, costo de
algunos servicios premiun.

o

(o) Redes
c sociales profesionales
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Facebook, Instagram.
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Impacto: Permite llegar a
publicos especificos y
variados; fortalece la
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Organizacion

La organizacion del talento humano en las PYMES implica una gestion precisa de la
informacion del personal, la clara definicion de roles y la administracion eficiente de procesos
operativos, como la némina, los horarios y la asistencia.

En el contexto de la transformacion digital, las PYMES colombianas han adoptado
sistemas de informacion de recursos humanos (HRIS), software de ndmina en la nube y
plataformas de gestién que centralizan la informacion y optimizan los flujos de trabajo, Medina
(s.f.) afirma que la adopcion de herramientas de automatizacion y analisis de datos no solo es un
factor diferenciador, sino una necesidad urgente para garantizar la sostenibilidad y
competitividad de las MiPyMes en Colombia (p. 16). La adopcién de estas herramientas no solo
ayuda a reducir la carga administrativa, sino que también minimiza los errores manuales y
asegura un mayor control sobre los procesos.

Castro Bermudez y Murcia Gonzélez (2024) afirman que la integracion de inteligencia
artificial y andlisis de datos no solo optimiza procesos administrativos, sino que también
proporciona insights valiosos para estrategias de recursos humanos mas efectivas, potenciando la
competitividad organizacional en un entorno empresarial dinamico (p. 27).

Estas herramientas digitales permiten a las PYMES reducir la carga administrativa, evitar
errores manuales y garantizar un mayor control sobre los procesos, a continuacion, se mencionan
algunas herramientas digitales utilizadas en la organizacién y automatizacién de informacion del

personal.
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Figura 10

Herramientas Digitales para la Organizacion del Personal
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Retencion

La retencion de talento en las PYMES colombianas se apoya en herramientas digitales
que promueven la motivacion, comunicacion y bienestar del personal. Aplicaciones de
engagement laboral, plataformas de encuestas de clima organizacional y herramientas de
beneficios digitales permiten fortalecer la satisfaccion de los colaboradores, Pefiuela Torres y
Mora Hurtado (2022) destacan que, ante la creciente competencia por atraer talento, las PYMES
colombianas estan adoptando estrategias centradas en mejorar la experiencia del empleado. Estas

practicas incluyen el uso de herramientas digitales, la promocion de una cultura colaborativa y
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transparente, y el fortalecimiento del acceso a la informacion, todo con el objetivo de facilitar la
toma de decisiones y fomentar el desarrollo profesional y humano dentro de la organizacion.

En la era digital, la retencidn estd muy ligada a la experiencia del empleado, donde se
utilizan canales digitales para reconocer logros, dar retroalimentacion en tiempo real y brindar
programas de incentivos personalizados, Bedoya Maldonado (2024), retomando el enfoque de
Davenport et al. (2017), sefiala que el uso de tecnologias como la inteligencia artificial y el
analisis avanzado de datos permite identificar patrones y necesidades individuales en los
empleados, facilitando su segmentacion segun variables relevantes para mejorar su experiencia
laboral.

Figura 11

Herramientas Digitales para la Retencién del Personal
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Desarrollo

La transformacién digital se ha consolidado como el motor del desarrollo de talento en
las PYMES, haciendo del aprendizaje continuo una realidad accesible. Las herramientas digitales
clave como el e-learning, las bibliotecas digitales y el microlearning ofrecen una formacién
flexible y escalable. Estas soluciones se ajustan perfectamente a los tiempos de los colaboradores
y permiten a las PYMES elevar el nivel de sus competencias internas, representando una
estrategia eficiente para el crecimiento del capital humano con una minima inversion, Rubio y
Rodriguez (s.f.) sefialan que, aungue las PYMES enfrentan desafios estructurales para
implementar modelos de capacitacion, las tecnologias de la informacion y la comunicacion
ofrecen soluciones flexibles que facilitan el acceso a procesos formativos. Plataformas como la
Educacién Virtual para Empresas Pyme, el proyecto E-Learning de la Universidad Nacional de
Colombia y programas de especializacion virtual como los de la Fundacion Universitaria Los
Libertadores, permiten a los colaboradores adquirir competencias estratégicas en areas clave
como la toma de decisiones, la innovacion y el pensamiento complejo. Ademas, estas
herramientas digitales no solo democratizan el acceso a la formacidn, sino que también requieren
un enfoque gerencial que considere las habilidades tecnoldgicas del equipo humano,
garantizando asi una implementacion efectiva y alineada con los objetivos de competitividad

empresarial.
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Figura 12

Herramientas Digitales para el Desarrollo del Personal
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Evaluacion

La evaluacion del desempefio se ha transformado en un proceso dinamico y estratégico,
fundamental en la gestién moderna del talento humano. En la era digital, las PYMES aprovechan
plataformas de gestion de rendimiento, metodologias como el feedback 360° y la analitica de
recursos humanos, Segun lo citado por Macias Lopez (2025), Jara et al. (2018) afirman que, a lo
largo del tiempo, diversas metodologias han sido empleadas con este propdsito, desde escalas de
calificacion hasta evaluaciones por competencias y retroalimentacion 360°. Sin embargo, con el
avance de la digitalizacion, se ha evidenciado la necesidad de optimizar estos procesos mediante
herramientas tecnoldgicas que minimicen la subjetividad y mejoren la toma de decisiones en la

gestién del talento humano (p. 20). Estas herramientas no solo permiten el monitoreo continuo
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del rendimiento de los colaboradores, sino que también generan inteligencia de datos para alinear
estratégicamente sus resultados individuales con los objetivos globales de la organizacion,
optimizando asi la toma de decisiones.

Figura 13

Herramientas Digitales para el Desarrollo del Personal

.
1 o Feedback 1
O  360° digital !
© Plataformas de (o) Analitica
gestion de o de recursos humanos
o desempeiio oEjempIos: Impraise,
o Leapsome, PerformYard. o

Ejemplos: BambooHR, oFuncién principal: Evaluacion Ejemplos: Power B, Tableau,
oFactoriaI HR, SuccessFactors. desde diferentes niveles. oVisier.

Funcién principal: Impacto: Retroalimentacién Funcién principal: Andlisis de
oSeguim'\ento de metas vy integral, promueve odatos de desempefio vy

rendimiento. Otransparencia. productividad.

Impacto: Evaluacion Limitaciones: Puede generar olmpacto: Decisiones basadas

continua, alineacién  con resistencia por miedo a en datos, identificacion de
Qobjetivos. juicios. QOtendencias.

Limitaciones: Requiere (o) Limitaciones: Costos de
°cultura de retroalimentacién. °Iicencias, necesidad  de
o 0 ’ opersonal capacitado.

o 7 o ’r

1 * T
% ey



54

Desarrollo Objetivo 3 Definir Estrategias que Favorezcan el Uso de Herramientas Digitales
en el Contexto de la Transformacién Digital en la Gestion del Talento Humano de las
PYMES de Colombia.

La incorporacion de herramientas digitales en la Gestion del Talento Humano de las
PYMES colombianas se establece como un imperativo estratégico para la competitividad. El
éxito en esta transicion no depende solo de la disponibilidad tecnoldgica, sino de la capacidad
gerencial para aplicar estas tecnologias a lo largo de sus procesos clave (atraccion, organizacion,
retencion, desarrollo y evaluacién). El analisis de estos procesos, realizada en los capitulos
anteriores, habilita la articulacion de estrategias inteligentes disefiadas para guiar a las PYMES
hacia la plena capitalizacion de la tecnologia, fortaleciendo sus competencias internas e
impulsando su crecimiento en el mercado, Hortua (s.f.) sostiene que, el talento humano ha
adquirido un papel estratégico en las PYMES, superando su tradicional enfoque administrativo.
Mas allé de la adquisicion de maquinaria o insumos, la gestion del recurso humano se posiciona
como un componente clave para la competitividad empresarial, especialmente cuando se integra
en los planes estratégicos de la organizacion.

Para lograr una aproximacion integral y escalable a la transformacion digital en la gestion
del talento humano, las estrategias propuestas se organizan sistematicamente en cuatro
dimensiones clave. Esta clasificacion busca abordar de manera simultanea los desafios clave de
las PYMES: la dimension tecnoldgica, la econdmica, la contextual y la organizacional.
Estrategias Organizacionales

Un rasgo distintivo de la estructura organizacional de las PYMES, como se discutid
previamente, es su jerarquia plana, la cual concentra la autoridad de decision en el gerente-

propietario. Esta centralizacidn del liderazgo implica que la implementacién de cualquier politica



55

o estrategia digital en la gestion del talento humano debe iniciar y estar respaldada por un
compromiso inequivoco de la alta direccion. Es decir, la efectividad de las estrategias digitales
propuestas depende directamente de la capacidad del lider para impulsar, financiar y sostener el
cambio cultural y tecnoldgico, Acosta (2025) destaca que el liderazgo de la alta gerencia es un
factor clave para impulsar la transformacion digital en las PYMES. Este liderazgo debe estar
guiado por una vision estratégica integral que influya positivamente en todas las areas de la
organizacion. Ademas, los directivos tienen la responsabilidad de superar la creencia de que la
digitalizacién solo aplica a grandes empresas, promoviendo planes estratégicos que consideren la
misién, visidn, riesgos y oportunidades vinculadas al uso de herramientas tecnoldgicas.

En consecuencia, el proceso de digitalizacion requiere iniciar con estrategias que
canalicen el compromiso gerencial en una estructura de apoyo sostenible. Se recomienda
comenzar con la siguiente secuencia estratégica:

Liderazgo Digital Activo

El duefio o gerente debe involucrarse activamente en la adopcion y promocion del
cambio tecnoldgico, pues en el caso de las PYMES su rol es decisivo, su participacion directa
legitima la inversion, minimiza la resistencia cultural y valida el proceso ante todo el personal.
Definicion de Politicas Internas de Gestion Digital

Simultaneamente, es crucial establecer politicas internas claras para el uso de las
tecnologias. Esto permite estandarizar el uso de plataformas, asegurar el cumplimiento de la
proteccion de datos y garantizar la coherencia en la aplicacion de las nuevas herramientas en

todos los procesos de gestion del talento humano.
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Programas de Capacitacion Continua

Finalmente, y una vez institucionalizado el marco de referencia, se deben implementar
programas de capacitacion continua en competencias digitales. Esta formacion es esencial no
solo para el area de Recursos Humanos, sino para todo el personal, asegurando el desarrollo de
las habilidades necesarias para un uso estratégico y eficaz de las herramientas.
Estrategias Economicas

La restriccién econdmica representa el principal impedimento para la digitalizacion de las
PYMES. Para contrarrestarla, la estrategia se sustenta en tres ejes de accion:
Aprovechamiento de Programas de Apoyo

Es estratégico aprovechar los programas estatales y privados que apoyan la
transformacion digital, como las iniciativas del MinTIC y de las Camaras de Comercio, que
ofrecen subsidios, formacion y herramientas tecnoldgicas adaptadas a las pequefias empresas, En
el occidente antioquefio, por ejemplo, destacan el liderazgo de la CCMA y el SENA para la
transformacion digital de los sectores del comercio, gastronomia, turismo y hoteleria a través de
campafias de capacitacion en temas como facturacion electronica, comercio electrénico, gestion
de procesos empleando sistemas de informacion y uso de canales digitales para mejorar la
relacion cliente-vendedor (David Lopez, Urrea Londofio & Bermudez Martinez, 2024, p. 38).
Retorno de Inversion Medible

De manera interna, la estrategia exige la demostracion del valor financiero de la
inversion, calculando el ROI a través de métricas como la reduccién del tiempo administrativo y

la mejora de la eficiencia.
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Alianzas Estratégicas

La busqueda de aliados estratégicos es una buena herramienta para lograr acceso a
plataformas y software bajo modelos de costo preferencial, haciendo la inversion inicial mas
manejable. Como lo plantea Salazar Trujillo (2004), Las alianzas estratégicas proveen acceso a
muchos mas recursos que los que una compafiia tiene o puede comprar, expandiendo
enormemente su habilidad para crear nuevos productos, reduciendo costos de introduccién de
nuevas tecnologias (p. 27).
Estrategias Tecnoldgicas

Las estrategias tecnolodgicas estan intrinsecamente ligadas a las consideraciones
econdmicas previamente expuestas. Siguiendo esta l6gica, las PYMES deben optar por una
estrategia de adopcion gradual y progresiva que asegure la escalabilidad y optimice la inversién
inicial. Del Do, Villagra y Pandolfi (2023) plantean que la transformacién digital en las PYMES
requiere un proceso progresivo de adopcidn tecnoldgica, en el cual se integren componentes
tanto digitales como fisicos. Para que esta inversion resulte efectiva, es fundamental que cada
empresa identifique las tecnologias que mejor se ajustan a sus necesidades operativas y
estratégicas. Por esto, la implementacion debe seguir un modelo de Tres Fases que minimice el
riesgo econémico:
Adopcién Gradual y Escalable

Emplear inicialmente herramientas gratuitas como Google Workspace, Trello,
SurveyMonkey entre otras, para gestionar el flujo de tareas y la comunicacion, habituando al
personal a la tecnologia sin generar un costo inmediato, antes de pasar a soluciones mas

complejas como HRIS o0 ATS.
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Uso de la Nube

Realizar la migracion de la infraestructura a la nube. Esta es una estrategia tecnolégica
clave, ya que reduce drasticamente los costos operativos asociados al hardware, facilita la
seguridad y permite la accesibilidad moévil. Como lo sefiala Forero Pastran (s.f.), En la actualidad
se pueden encontrar proveedores de servicios de nube publica, privada o hibrida con diferentes
costos, por ende, nuestro analisis y estrategia definida deben nos serviran para la eleccion del
proveedor que mejor se adapte a las necesidades de las PYMES (p. 61).
Integracion Progresiva

Para mitigar riesgos y costos, la implementacion tecnolégica debe seguir una Integracion
Progresiva. Esta consiste en iniciar la integracion de herramientas digitales en los procesos mas
basicos de la gestion del talento humano, construyendo una base de familiarizacion con la
tecnologia dentro de la organizacion. Es crucial que esta adopcion temprana se desarrolle de
forma paralela a la implementacion de las estrategias organizacionales de liderazgo y
normatividad, asegurando que el compromiso gerencial y la claridad politica acomparien cada
fase del cambio tecnoldgico.
Estrategias Contextuales

La transformacion digital requiere, ante todo, un cambio de mentalidad en la
organizacion. Por ello, las estrategias organizacionales deben ejecutarse de forma sostenida y
asertiva para desarrollar la cultura digital necesaria. Como lo sefialan Bermudez-Arango,
Cuéllar-Torres y Riascos-Erazo (2020), Es importante no perder de vista que la transferencia de
conocimiento, el apoyo entre colaboradores y la gestion de los cambios organizacionales estan
fuertemente influidos por la cultura de la organizacion. (p.15). La gestion de este cambio se

articula en tres ejes:
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Fomentar la Cultura Digital

Mediante camparias internas, talleres de sensibilizacion y capacitacion continua que
familiaricen al personal con las nuevas plataformas disminuyendo la resistencia al cambio.
Adopcion de Mejores Practicas

Utilizando el benchmarking se puede conocer y adaptar las metodologias exitosas
PYMES colombianas que ya implementan estas herramientas, de acuerdo con Alba Noriega
(2024), el benchmarking digital se constituye en una estrategia clave para identificar
oportunidades de mejora y optimizacién en la adopcion tecnoldgica, ya que permite comparar los
avances Yy desafios de distintas organizaciones, ofreciendo informacion valiosa para la toma de
decisiones en la implementacion de estrategias digitales. (p. 43)
Enfoque en Experiencia del Empleado

Integrando las herramientas digitales para un doble propésito: no solo medir el
desempefio y la productividad, sino también funcionar como motor de motivacion y sentido de
pertenencia a través del reconocimiento y la retroalimentacion en tiempo real para generar mayor
compromiso. Como lo citan Badillo Contreras (s.f.) y Serrano & Rodriguez (2019), La
implementacion de practicas centradas en el desarrollo de competencias, la gestion del cambio y
la retroalimentacion constante permite a las organizaciones ser mas agiles y competitivas. En
este sentido, una adecuada gestion del capital humano se convierte en un factor determinante
para el éxito sostenible de los proyectos en el sector privado (Badillo Contreras, s.f., citando a

Serrano & Rodriguez, 2019, p. 25).
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Impacto de Estrategias en la Gestion del Talento Humano
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Dimension

Estrategias propuestas

Impacto esperado

Organizacional

Econdmica

Tecnoldgica

Contextual

Capacitar de forma
continua en competencias
digitales; promover
liderazgo digital por parte
del gerente; establecer

politicas internas de gestion

digital.

Acceder a programas de
apoyo del Estado y de
gremios; medir el ROI de
las herramientas digitales;
establecer alianzas con
proveedores tecnoldgicos.

Implementar herramientas

digitales de bajo costo y
gratuitas; migracion
progresiva a HRIS y ATS;
priorizar soluciones en la
nube.

Fomentar cultura digital en
la organizacion; aplicar
benchmarking de casos

exitosos; integrar la
tecnologia en la experiencia

del empleado.

Adopcion sostenible de la
tecnologia, fortalecimiento
de la cultura digital y

proteccion de datos.

Reduccion de costos,
sostenibilidad financiera,
acceso a tecnologias

avanzadas.

Optimizacién de procesos,
reduccion de errores
administrativos, mayor
accesibilidad a la

informacion.

Disminucion de la
resistencia al cambio,
aumento de la motivacion y
compromiso de los

colaboradores.
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Conclusiones

La gestion del talento humano en las PYMES colombianas se encuentra en un proceso de
transicion hacia modelos digitales, donde la implementacion de herramientas tecnoldgicas se
convierte en un factor decisivo para optimizar procesos, reducir costos y garantizar mayor
eficiencia organizacional.

Si bien las PYMES han avanzado en la integracion de herramientas digitales en procesos
como reclutamiento y capacitacion, ain enfrentan limitaciones econdémicas, contextuales y
culturales que restringen el aprovechamiento pleno de estas tecnologias.

La definicion de estrategias en las dimensiones tecnoldgica, econdmica, contextual y
organizacional constituye una via para favorecer la adopcion sostenible de herramientas
digitales, fortaleciendo la competitividad de las PYMES y consolidando al talento humano como

un activo estratégico en el marco de la transformacion digital.
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