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RESUMEN

Este estudio analiza el impacto de las herramientas tecnoldgicas en la gestion del talento
humano en organizaciones latinoamericanas. La implementacion de plataformas tecnoldgicas en
los procesos de recursos humanos ha transformado la manera en que las organizaciones gestionan
su talento, mejorando la eficiencia y la toma de decisiones estratégicas. Las herramientas
tecnoldgicas permiten automatizar y optimizar procesos como el reclutamiento, la seleccion, la
gestion del desempefio y el desarrollo profesional. Esto asegura que las personas adecuadas ocupen
los roles correctos, basdndose en datos precisos y actualizados. Ademas, la tecnologia facilita el

acceso a informacion relevante, lo que impulsa el crecimiento y desarrollo del talento humano.

El estudio destaca que la tecnologia no solo mejora la eficiencia operativa, sino que también
fortalece la relacién entre los colaboradores y la organizacion. La implementacion de estas
herramientas permite una gestion mas cercana y personalizada, atendiendo las necesidades y

expectativas de los colaboradores.

Sin embargo, la adopcion de tecnologia también presenta desafios, como la necesidad de
adaptar los procesos existentes y la resistencia al cambio por parte de los colaboradores. Es
fundamental que las organizaciones realicen un analisis profundo de sus necesidades y seleccionen
las herramientas adecuadas para maximizar los beneficios. En conclusion, las herramientas
tecnolodgicas son esenciales para la gestion moderna del talento humano, proporcionando ventajas
competitivas a las organizaciones que las implementan de manera efectiva. Este estudio subraya
la importancia de la tecnologia en la transformacion de los procesos de recursos humanos y su

impacto positivo en el desempeio organizacional.

Palabras clave: talento humano, herramientas tecnologicas, gestion del conocimiento,
inteligencia artificial, experiencia del colaborador, automatizacion, toma de decisiones, cultura y

estrategia organizacional.



ABSTRACT

This research analyzes the impact of technological tools on human talent management in

Latin American organizations.

The implementation of technological platforms in human resources processes has
transformed the way organizations manage their talent, enhancing both efficiency and strategic
decision-making. These tools enable the automation and optimization of processes such as
recruitment, selection, performance management, and professional development. This ensures that
the right people are placed in the right roles, based on accurate and up-to-date data. Furthermore,
technology facilitates access to relevant information, which drives the growth and development of

human capital.

The study highlights that technology not only improves operational efficiency but also
strengthens the relationship between employees and the organization. The implementation of these
tools allows for a more personalized and closer approach to management, addressing the needs

and expectations of employees.

However, the adoption of technology also presents challenges, such as the need to adapt
existing processes and the resistance to change among staff. It is essential for organizations to

conduct a thorough analysis of their needs and select the appropriate tools to maximize benefits.

In conclusion, technological tools are essential for modern human talent management,
providing competitive advantages to organizations that implement them effectively. This study
underscores the importance of technology in transforming human resources processes and its

positive impact on organizational performance.

Key words: human resources, technological tools, knowledge management, artificial
intelligence, employee experience, automation, decision-making, organizational culture and

strategy.
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INTRODUCCION

Desde los procesos de Talento Humano se vienen desarrollando actividades con las que se
potencia la experiencia de los colaboradores en las organizaciones, desde alli parte la premisa de
mejorar en las maneras en como se generan las interacciones entre los procesos y el dia a dia de la
organizacion. La manera en como la tecnologia ha incursionado en la gestion de las organizaciones
ha cambiado en como los dirigentes piensan en el futuro de sus negocios, las personas siguen
caracterizdndose como uno de los principales activos de estos y se usan las plataformas de Talento
Humano para potenciar el rol de la persona en cada uno de los procesos, garantizando una cercania

con los colaboradores, pero una eficiencia en la gestion de estos.

Este estudio nace de la experiencia en la implementacién de una plataforma de Talento
Humano y de como las personas que participan en sus procesos entienden, aportan e incluso
limitan, el correcto uso de la tecnologia en sus procesos, asimismo, pretende entender como la
organizacion ha tenido un cambio interno, en su gestion de personas y también, el impacto que se
ha generado en como los colaboradores perciben esta area. La entrega de conclusiones permitira
tomar decisiones relevantes a la hora de implementar o continuar con una herramienta tecnoldgica
en el area de Talento Humano, ademas, de dar base para iniciar una revision interna para la mejora

continua de estos equipos.

Entendiendo que los lideres de los procesos de Talento Humano son quienes participan
directamente en la toma de decisiones en la organizacion y sus puntos de vista tienen impacto
directo en el enfoque que se defina para la estrategia a mediano y largo plazo, se realizaran una
serie de entrevistas a estas personas, con las que se pretende recopilar la vision desde los niveles
directivos para el futuro de las areas de Talento Humano y asi, tener la asociacion directa para
establecer los parametros en los que las herramientas tecnologicas se incluyen en el futuro de la
organizacion. Ademas, de ayudar a comprender los factores de éxito en la implementacion de los
aportes tecnologicos en los procesos, donde se pueda facilitar el trabajo para los encargados y
mejorar la experiencia de los colaboradores, como también comprender las razones del fracaso de

estas decisiones.



PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Cada dia es mas comun, que las organizaciones sientan la necesidad de automatizar los
procesos que tienen internamente, ya sea desde el core de la operacion o desde las areas de soporte
que se tengan estructuradas. Siendo en algunas ocasiones prioritario reconocer como cada uno de
los procesos de produccion o de las areas de negocio, son foco para implementar tecnologias
modernas y que, desde las definiciones de la direccion de la organizacion, son estos en donde mas
se enfatiza la revision y el correcto funcionamiento de las herramientas. Sin embargo, cuando una
organizaciéon comienza a crecer en las personas que la componen, para el area de Recursos
Humanos se comienza a volver indispensable mantener un control y una gestion oportuna de cada
uno de los procesos que llevan a cabo y asi, se comienzan a revelar factores que abren la necesidad
de implementar una herramienta o software para la operacion y automatizacion de las tareas que

desde alli se desempeian.

Partiendo de la idea de que el recurso humano es cada vez mas un componente estratégico
dentro de las organizaciones y que, la “relacion entre la gestion de recursos humanos y los outputs
empresariales, bajo la premisa de que un mejor despliegue y uso de las practicas de recursos
humanos llevaria a mejores resultados a la organizacion” (Lopez Cabrales et al., 2018, p. 19), cada
uno de los procesos que se desarrollan desde el area se convierten en parte fundamental de la

adecuada operacion del negocio.

Un proceso de seleccion bien realizado garantiza que la persona que deba cubrir una
vacante llegue en el momento indicado, realice su funcidon desde los conocimientos adecuados y
que asi mismo, pueda perdurar y mejorar con el tiempo; un proceso de disefio organizacional que
tenga las bases correctas, garantiza una estructura eficiente y eficaz del negocio; un proceso de
gestion del conocimiento adecuado, favorece en el dia a dia la preservacion de la fuerza laboral
que tiene el saber, lo aplica y lo transmite; de esta misma manera, es posible continuar examinando
como los procesos de Recursos Humanos hacen parte directa de un crecimiento de las

organizaciones a lo largo del tiempo.

Es por lo anterior que tener estandarizados, documentados y homologados los procesos de
Recursos Humanos, nace como un objetivo de esta misma area y genera la necesidad de apertura

frente a nuevas maneras de hacer las cosas. El involucramiento de los colaboradores en la



interaccion de aplicaciones empresariales por parte de los profesionales de recursos humanos, es
un elemento de éxito al momento del desarrollo de las actividades del area, como también, se
comienza a incluir una comunicacién por medio de la tecnologia, la inteligencia artificial y las
redes sociales, lo cual estd ayudando a los profesionales a incrementar y fortalecer la relacién con
el resto de la organizacion, esto lo menciona Andrés Rosales Valdés en una de sus publicaciones
(Rosales, 2024), donde adicionalmente, resalta la tecnologia como medio para permitir la
construccion y el fortalecimiento de la marca y el orgullo de pertenencia, agregando que desde el
cuidado de los empleados, se fortalece el capital intelectual de la organizacion, teniendo presente
que, de algiin modo, los responsables de la funcion de recursos humanos deben dar ideas a la
organizacion sobre el modo cémo puede crearse y conservarse el capital intelectual. La
organizacion tendra éxito si dicho capital intelectual (es decir, el conocimiento) se crea, se
mantiene y esta disponible para todos los miembros de la empresa (Lopez Cabrales et al., 2018, p.

23).

Cuando desde un area soporte, como lo es la de Recursos Humanos, se realiza un proceso
en el que se implementa una herramienta tecnoldgica para la gestion, se comienzan a levantar
nuevas necesidades para garantizar una operacion eficiente y, ademads, cuestionamiento sobre el
retorno que tendra la inversion realizada. Y es que este tipo de herramientas traen consigo una serie
de buenas practicas y de procedimientos estandar, que ya el proveedor se encargo6 de analizar y es
por eso por lo que lo entrega como una ventaja competitiva a las organizaciones que lo adquieren,
donde se busca tener una homologacion de cada procedimiento para ser mas efectivos y eficientes
en la gestion del dia a dia y de la consecucion de objetivos ligados a la estrategia de Recursos

Humanos, asi mismo, de manera indirecta a los objetivos de la organizacion.

Algunos proveedores pueden entregar analisis de los beneficios que tiene el software para
una organizacion, como lo hace Jonatan Ramas desde su rol en Endalia’, planteando que, cuando
se da un crecimiento de una empresa, uno de los principales problemas que se afrontan, es no estar
preparado a nivel operativo para los cambios que se aproximan y que, desde Recursos Humanos
es desde uno de los frentes donde mas se sufre. Asi mismo, plantea cinco puntos de ventaja al tener

una herramienta tecnologica para la gestion de los recursos humanos: aumento de la productividad,

! Software integral de RR. HH. y Nomina — Espafia. https://www.endalia.com/nosotros/manifiesto/



reduccion de costes por escalabilidad, gestion de un dato unico, analitica del area y mejor

experiencia de los empleados (Ramas, 2024).

En este punto, se comienza a identificar como una problematica para la gestion de personas
el donde y como la informacion de los colaboradores se resguarda en este tipo de herramientas?.
Por lo que, ademads de cubrir lo requerido ante un ente regulatorio, permite sacar provecho de esta
y generar también datos relevantes para la organizacion. Los indicadores resultantes de cada una
de las operaciones que se realizan en estos software, representan también un factor de decision en
la realidad de las organizaciones, por lo que cuando se habla de impacto, es necesario identificar
hasta qué punto estos sistemas contribuyen en la gestion de los Recursos Humanos, Jose Ramon
Pin y Miriam Laorden (2001) mencionan como contar con herramientas que contribuyen a analizar
el valor que se aporta desde cada uno de los procesos de recursos humanos hacia los negocios y
de como estas permiten analizar el grado de ajuste a las necesidades de la organizacion, hace que
la tecnologia sea vista como un factor decisivo para la toma de decisiones ajustadas a la estrategia

por parte de los directivos (Pin & Laorden, 2001).

Si bien, desde la historia, se habla de Recursos Humanos o de Gestion del Talento Humano
desde los afios 50 y 60, cuando se usd por primera vez un término como “Capital Humano” y
cuando se comienza a dar una aceleracion de las industrias en automatizacion, la cual ya habia
iniciado desde la era industrial. Los economistas y los negocios comienzan a determinar a sus
empleados como trabajadores con conocimientos y habilidades especificas que impulsan
directamente el negocio, dejando atras, la figura de unidades reemplazables (Oracle, s. f.), No es
de sorprender que el término haya vuelto a la fama con el auge de Internet a finales de los afios
noventa. Las nuevas tecnologias estaban automatizando répidamente un nuevo conjunto de
procesos de negocios, mientras que Internet cambi6 la forma en que los empleadores y los gerentes
trabajaron y colaboraron. Todo este cambio significo que los lideres de la fuerza laboral tuvieron
que transformar la forma en que atrajeron, retuvieron e involucraron al talento en un conjunto

evolutivo de roles laborales (Oracle, s. f.). Desde el afio 2000 en adelante el mundo tecnoldgico se

2 “Debido a la necesidad de trabajar con grandes voliimenes de informacién, el mundo del software se ha
desarrollado, dando lugar a sistemas que permiten la gestion y presentacion de la misma” (Hardy & Hernandez,

2019, p. 2).



ha tomado el mercado con mucha mas fuerza y dinamismo, por lo que las areas de recursos
humanos se han tenido que referenciar en estas tendencias para poder llevar a cabo su operacion,
ya sea desde sus propios frentes, como también desde el enfoque donde los trabajadores son mas
calificados en estas areas del saber. La tecnologia ha propiciado nuevos modelos de negocio, en
donde los trabajadores son mas calificados y reclaman mas espacios para la participacion, la
interaccion y la decision empresarial, por lo que es prioritaria la gestion del talento. Se concreta la
tendencia sobre el comportamiento y gestion de personas, para fidelizar a los empleados, por

medio de su integracion organizacional (Ortega, 2024).

Cuando llega el afio 2000 nacen aquellas iniciativas para que estos dos grandes mundos, como
lo son la tecnologia y los recursos humanos, vayan en una misma direccion y se compenetren de
tal manera, donde cada una de las gestiones se vea favorecida y genere un valor agregado a la hora
de la operacion de cada negocio. Uno de los primeros en innovar con esta revolucion fue la
compaiia SAP, después de comenzar a abrir el camino en el afio 2005 sobre como impactar a las
personas de la organizacion y obtener una ventaja competitiva a partir de la gestion del talento
(Pérez, 2020), en 2011 adquiere un producto de gestiéon de personas fundado en 2001 por Lars
Dalgaard en San Francisco, Estados Unidos; realizando una fusion que fue ampliamente entendida
como una inversion representativa a largo plazo (Hayes & Downie, 2023). Asi como SAP, desde
los ultimos afios se han sumado algunas grandes empresas en la innovacion y la tendencia del
software de los recursos humanos, tales como Oracle, IBM y Meta4, ademas, de empresas
fundadas propiamente para ofrecer herramientas adecuadas al talento, como lo son: Kenjo,

Workday, Hibob, entre otras.

Desde el ano 2006, Dave Ulrich planted ocho desafios que tendrian las areas de recursos
humanos para mantener su competitividad, el sexto hace referencia a la tecnologia donde menciona
que los gerentes y profesionales de RRHH responsables de la redefinicion del trabajo en sus firmas,
deben descubrir la forma de convertir la tecnologia en una parte viable y productiva del &mbito
laboral (Ulrich, 2006). Esto, sumado a las iniciativas de grandes empresas de tecnologia, ha dado
pie a que, en la actualidad, la gestion del talento haga frente a estos desafios y que las areas de

recursos humanos puedan tener un soporte operativo brindado por una herramienta o software.

En la actualidad, el mercado cuenta con una amplia oferta de herramientas tecnologicas que

aportan a la operacion de los procesos de recursos humanos, donde el uso de estas esta
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determinando de manera directa la estrategia que se define como area. Donde no solo se habla de
una herramienta, sino que también se comienza a incluir el término de “Inteligencia Artificial”® y
cada uno de los proveedores que tiene el su portafolio una ruta de trabajo enfocada en este punto
de la tecnologia debe tenerlo presente para incluirlo como un factor diferencial, ya que la
integralidad de los procesos de recursos humanos dependerd de gran medida en las capacidades
que sean adquiridas desde la inteligencia artificial y de como es utilizada en su suite (Kundulli et

al., 2024).

Es asi como en el siglo actual la gestién del talento estd priorizando las habilidades, el
aprendizaje y el desarrollo, el talento interno y los planes de carrera, con los que sus empleados
mas alla de contar con un papel dentro de la organizacion para el negocio, se comienza a visualizar
como un cliente de recursos humanos, el cual demanda experiencia y dedicacion por parte de los
profesionales del area (Kundulli et al., 2024). Esto lleva a que cada dia més se aumente la necesidad
de contar con facilidades para realizar las transacciones propias de la gestiéon del talento,
reduciendo el tiempo que le toma a los profesionales la ejecucion de tareas repetitivas, de la

custodia de la informacion y del registro satisfactorio de todo el flujo de sus procesos.

3 Las organizaciones basadas en la experiencia se centraran en el uso de la IA para facilitar a las partes
interesadas clave (ejecutivos, gerentes, empleados, profesionales de RR. HH.) la realizacion de tareas. El objetivo es
empezar por ahorrar tiempo a las personas en tareas discretas en lugar de pensar en comprimir el tiempo necesario
para completar un proceso de principio a fin. Traduccion Gartnet (Kundulli et al., 2024)

11



JUSTIFICACION

Cada dia, las areas de recursos humanos se enfrentan a situaciones en las que el factor
humano cobra mas relevancia, dedicando mucho mas tiempo a la gestion del talento, el
conocimiento y la estructura, y dejando poco espacio para la transaccionalidad del dia a dia.
Adicionalmente, el perfil con el que cuentan los profesionales del area esta enfocado precisamente
en entender el comportamiento de las personas, por lo que es necesario recurrir a herramientas que
permitan llevar a cabo los procesos, respetando cada uno de los flujos que lo componen,

garantizando la ejecucion completa y resguardando la informacion de las actividades realizadas.

Es en este punto donde surge la necesidad de implementar soluciones tecnoldgicas para
realizar la operacion de recursos humanos, complementando la gestion con buenas practicas y
soporte de los procesos. Si bien las organizaciones pueden contar con diversas posibilidades para
realizar adecuadamente su gestion desde recursos humano, tales como tercerizacion, asesorias o
consultorias externas, a la hora de disponer de beneficios y oportunidad, una de las opciones que
se encuentra en el mercado es incluir una herramienta tecnologica que tenga predefinidas diversas
alternativas para llevar la operacion, dado que permite adaptar y adoptar las diferentes formas de

hacer las actividades.

Al tener una vision que desagregue los puntos anteriores, se considera viable y necesario
realizar un andlisis del uso de estas herramientas tecnoldgicas que se da en las empresas
latinoamericanas para llevar sus procesos de recursos humanos, permitiendo reconocer el impacto
que esto conlleva. También se busca entregar una calificacion cualitativa que sea de valor para los
equipos directivos al momento de enfrentarse a una posible implementacion en sus areas, como
también, permitiendo evaluar la operacion que se lleve en las empresas que ya cuenten con estas
herramientas, para que se encuentren con un panorama que los lleve a cuestionar si estdn siendo

eficientes con lo que hacen y asi, puedan identificar factores de mejora.

Asimismo, desde la experiencia personal, esto permitira continuar desarrollando experticia
en la gestion de herramientas tecnoldgicas y asi, poder acompaiiar a empresas a tomar las mejores
decisiones en los procesos de recursos humanos y mejorando las mejores practicas al momento de

desarrollar el ejercicio de gestion del talento.
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OBJETIVO GENERAL

Caracterizar el efecto de las herramientas tecnologicas de talento humano en las

organizaciones latinoamericanas, a partir de las percepciones de los involucrados en los procesos.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Identificar las herramientas tecnoldgicas de talento humano que estan siendo utilizadas
en empresas de Latinoamérica.

Evaluar, a través de expertos de las dareas de talento humano en empresas de
Latinoamérica, el uso de la tecnologia para el desarrollo de sus procesos.

Argumentar, de acuerdo con el andlisis de la informacion, el efecto que tienen las
herramientas tecnologicas en los procesos de talento humano en las organizaciones de

Latinoamérica.

13



MARCO DE REFERENCIA CONCEPTUAL

“Las innovaciones tecnologicas se dan casi mas rapido de lo que podemos seguirlas”
(Ulrich, 2006, p. 37). Es por eso por lo que desde lo recursos humanos se han transformado los
procesos, sin embargo, el mayor reto es no perder la esencia de las personas y de cémo cada uno
de nosotros es potenciado por la tecnologia, sin perder la capacidad de conectar con los demaés. Si,
como lo menciona Ulrich (2006), la tecnologia ha empequefiecido nuestro mundo, ayudando a
tener todo mas cerca, de una forma facil y rapida, también ha transformado las formas de trabajo.
Hoy en dia, ya no es necesario trasladarse a un lugar para trabajar o relacionarse con la
organizacion. Esto ha obligado a las empresas a redefinir sus estructuras, sus metodologias de
trabajo, la manera en coémo direccionan un nuevo colaborador y le realiza la induccion
correspondiente, estrategias para las evaluaciones de desempefio y medicion de competencias,
asi como los beneficios y la compensacion que ofrecen. Asi, todos los procesos de talento humano
han llevado a las organizaciones a pensar mas alla de sus paredes, para transformar el trabajo y

seguir la vanguardia de la tecnologia.

Cada uno de los procesos de talento humano tiene su propia vision de como lograr el éxito,
sin embargo, este ¢éxito Unicamente se logra cuando toda el area tiene la capacidad de entender
cada una de las partes que la conforman. Para crear valor y obtener resultados, los profesionales
de RR. HH. deben comenzar centrandose, no en las actividades o el trabajo de RR. HH, sino en la
definicion de los aportes que puede realizar ese trabajo (Ulrich, 2009). Es por eso que como
principal referencia para este trabajo se comenzara a detallar el aporte general del area, como

también de cada proceso del area de Recursos Humanos en una organizacion.
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RECURSOS HUMANOS
Para describir el concepto de recursos humanos, se han explorado varias miradas:

Capital humano: definimos el capital humano de las empresas como un grupo de personas
que interactiian entre si para la ejecucion efectiva de la estrategia definida por la organizacion.
Cada una de esas personas tiene un rol en la compafiia y se interrelaciona con otros papeles para
formar lo que denominamos estructura organizacional. A través de dicho tejido, la empresa

implementa su direccionamiento estratégico (Pelaez, 2019).

“El capital humano se define como el conocimiento, las capacidades y las habilidades que
residen en los individuos y son utilizados por ellos” (Lépez Cabrales et al., 2018, p. 51). Es
importante también incluir complementos de la interaccion de los empleados, donde se incluyen

los términos como el capital organizacional, definido como:

el conocimiento institucionalizado y la experiencia codificada que residen dentro de la
organizacion y se utilizan a través de bases de datos, patentes, manuales, estructuras,
sistemas y procesos [...] el capital social o relacional se define como el conocimiento
incorporado, disponible y utilizado por las interacciones entre los individuos y sus redes de

interrelaciones (Lopez Cabrales et al., 2018, p. 51)

Gestion Humana / Gestion del Talento / Talento Humano: Maria del Pilar Jeric
Rodriguez (2004), citando a Bueno (2001), describe el talento como un proceso dinamico que
enfoca la organizacion hacia el éxito y esta basado en el aprendizaje. Un proceso creado a partir
de conocimientos y competencias emocionales, relacionado con la accion humana y el
compromiso de éxito. Ademas, estd arraigado en el sistema de valores y en las capacidades
intelectuales del sujeto de conocimiento y sugiere una diferenciacion entre la informacion, el
conocimiento y el talento (Jerico Rodriguez, 2004). Lo anterior conlleva a esclarecer la gestion,

puntualmente en como el talento se interpreta desde lo humano.

Recursos Humanos: “segin la teoria de recursos y capacidades, los recursos son el
elemento basico para la creacion de capacidades y, a partir de ellas, una ventaja competitiva”
(Sastre & Aguilar, 2003, p. 5). Miguel Angel Sastre y Eva Maria Aguilar (2003) hacen referencia
a lo expresado por Barney (1995), asociando el aporte de los seres humanos con los recursos de

una empresa, como ‘“‘activos intangibles que incluyen la experiencia, el conocimiento, la
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propension a aceptar riesgos, la motivacion, la lealtad y la sabiduria de los individuos asociados a

la empresa, asi como el capital social acumulado por los mismos” (Sastre & Aguilar, 2003, p. 6).

Todas las variaciones del concepto de recursos humanos retinen en si, lo que desde esta
area soporte de las organizaciones se busca planificar, controlar y estructurar para la conexion entre

las personas y la empresa.
PROCESOS DE RECURSOS HUMANOS

Si bien las areas de Talento Humano tienen multiples oficios, que varian de acuerdo con
las necesidades de la organizacion, a continuacion, se encontrardn los diferentes procesos de

gestion en los que se puede tener una injerencia directa para los colaboradores.
Reclutamiento y seleccion de personal

El proceso de reclutamiento es el primer punto de contacto entre una persona y una
organizacion, “cuyo objetivo fundamental es instrumentar una serie de procedimientos para atraer
un numero suficiente de candidatos con la calidad adecuada y en el momento oportuno” (Sastre &
Aguilar, 2003, p. 148). A través de ¢€l, se pretende atraer a la persona correcta para cubrir una
vacante de acuerdo con las necesidades detectadas. Adicionalmente, una correcta definicion de
este proceso en la empresa permite “crear una reserva de candidatos entre los que después habra
que seleccionar a los més adecuados” (Sastre & Aguilar, 2003, p. 148). Sastre y Aguilar proponen
también los canales o técnicas que se tienen al momento de establecer un plan de reclutamiento,

entre los cuales incluyen:

a. Medios internos: publicacion interna y decision unilateral.
b. Medios externos: archivos de candidatos, recomendacion de los empleados, publicacion
externa, practicas profesionales, universidades o centros de postgrado, oficinas de empleo,

empresas temporales y consultorias o cazatalentos (2003).

Después de contar con los candidatos a un puesto o vacante, se continua con la seleccion,
que es el proceso que finalmente determina la persona mas adecuada para ocupar el cargo en la
organizacion. El principal factor decisivo que entrega este proceso es “medir a priori el

rendimiento futuro del trabajador en su puesto” (Sastre & Aguilar, 2003, p. 159). Sobre esto, José
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Javier Peléez (2019) propone una serie de pasos para llevar a cabo eficientemente este proceso,

que son:

1. Aprobacion del rol y visibilidad de la preseleccion.

2. Pruebas de seleccion aplicadas a los preseleccionados.

3. Entrevistas en profundidad a finalistas, referenciacion y seleccion final.
4

Presentacion de oferta al seleccionado, aceptacion e ingreso en la empresa.

Con esto, podemos comprender tanto el punto de partida, como el punto de llegada para un
proceso fundamental y que cada vez toma mas fuerza en las organizaciones, entendiéndose como
el momento donde ““se inician los momentos de verdad del nuevo empleado en la organizacién”

(Pelaez, 2019, p. 107).
Incorporacion de personal

Si bien hay algunos ejercicios operativos y legales con los que se vincula la persona a la
organizacion, este proceso pretende facilitar la adaptacion de la nueva persona al puesto de trabajo
y a la organizacion. Proceso también llamado “socializacion” o “induccion”, los cuales hacen
referencia al ingreso y es aquel “[...] mediante el cual los empleados reciben informacion sobre
su nuevo puesto de trabajo, el papel que van a tener que desempenar en la organizaciéon y la cultura

de la empresa” (Sastre & Aguilar, 2003, p. 173).

Por su parte, Chiavenato (2017) define este proceso como los planes y mecanismos con los
que se integra a los nuevos empleados al ambiente interno de la organizacion, incluyéndolo como

una politica de la provision de recursos humanos.

Este proceso “debe terminar con la entrega formal del alcance estratégico del rol, los
objetivos que debe cumplir y las competencias o fortalezas que lo acompafian” (Peldez, 2019,

p. 108).
Diserio organizacional y estructura

Peléez (2019) comienza su capitulo de disefio organizacional en el libro “La Nueva Gestion
Humana”, con una referencia a “La férmula del dodo”. Denominada asi por una escena en la
historia de Alicia en el pais de las maravillas, donde el Dodo (personaje, un ave extinta) propone

una carrera en una pista sin sentido y en la que finalmente no se pudo establecer el ganador.
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Iniciar con frenesi las actividades, sin importar la existencia de una estructura
organizacional clara —la pista—, con gente sin roles concretos —todos corriendo y
parando cuando quieren— y con la inexistencia de métricas entendidas por todos— al
terminar la carrera, no se sabe quién gan6—, que llevan a que todos reciban un premio por

el solo hecho de mostrar mucha actividad (Peléez, 2019, p. 66)

Estos son los inconvenientes que se presentan cuando no se define correctamente este proceso

dentro de la organizacion y da lugar a que no se cumplan los objetivos organizacionales.

Definimos el capital humano de las empresas como un grupo de personas que interactiian
entre si para la ejecucion efectiva de la estrategia definida por la organizacion.

Cada una de esas personas tiene un rol en la compafia y se interrelaciona con otros
papeles para formar lo que denominamos estructura organizacional. A través de dicho
tejido, la empresa implementa su direccionamiento estratégico.

La estructura organizacional es una relacion organizada entre los roles de la
empresa. La relacion entre dichos papeles se da por la necesidad de trabajar juntos para

obtener resultados. (Pelaez, 2019, p. 67)

“El rol estratégico del area de RR. HH. se centra en alinear las estrategias y practicas de
RR. HH. con la estrategia de los negocios” (Ulrich, 2009, p. 57). Es en este punto donde el disefio
organizacional y la gestion de estructuras conecta las personas correctas, en el lugar correcto y en
el momento correcto; entendiendo como la vision y mision de la organizacion, va llevando a cada
uno de los procesos a ser mas exigentes y compuestos. Complementando el conocimiento con la
correcta aplicacion de este, se garantiza que el core del negocio (la razén de ser) esté integrado

con los recursos necesarios, tanto fisicos, como humanos.
Remuneracion y valoracion

La Real Academia de la Lengua Espaiiola define la palabra ‘remunerar’ como un sin6nimo
de retribuir: “recompensar, normalmente con dinero [un servicio o trabajo, o a la persona que lo
realiza]” (primera acepcion de retribuir, s. f.). El término remuneracion es comunmente utilizado
para hacer referencia a cualquier medio que se utilice para reconocer a una persona por un trabajo
realizado desde un rol especifico. En el ambito laboral, también es utilizado el término

‘compensacion’, sin embargo, a la hora de hacer un simil con respecto a lo que esto realmente
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representa, se le podria malinterpretar de cara a lo que como organizacion se busque. De acuerdo
con la RAE (s.f.), ‘compensar’ es “dar algo o hacer un beneficio a alguien en resarcimiento del
dafio, perjuicio o disgusto que se ha causado” (segunda acepcion), que no es lo mismo que

remuncrar.

El equipo del 4rea de Talento Humano debe tener un contexto organizacional superior y
conocer la estructura y las necesidades del negocio. Ademas, debe considerar y poner en marcha
estrategias de motivacion para los colaboradores. Entendiendo lo anterior, este proceso de talento
humano tiene la tarea de identificar los factores clave de cada uno de los roles de la organizacion,
asi como de realizar la asignacion de una remuneracion basada en diferentes componentes, que
lleve a una correcta retribucion de las actividades realizadas por una persona. Entre ellos se

encuentran el salario, tanto fijo como variable; los beneficios; y los bonos de corto y largo plazo.

Para estimar las escalas salariales existen algunos métodos propuestos por expertos en el
tema, tales como Mercer, Korn Ferry, entre otros; y metodologias ya apropiadas como “Hay”,

“Factores y Puntos”, “Grados y Niveles”, entre otras.
Gestion de desempeiio y gestion de desarrollo

Si bien el desempefio y el desarrollo desde su contextualizacion son procesos totalmente
diferentes, para Talento Humano no deben desconocerse entre ellos y cada uno debe ser el inicio
del otro, complementando un ciclo interminable para el colaborador, con el crecimiento que este

pueda tener en la organizacion.

La gestion del desempeiio constituye un proceso clave en la gestion que realiza cada colaborador
dentro de la organizacion, por medio del cual el ocupante del rol tiene claros el direccionamiento
de este y los objetivos y competencias que lo acompafiaran —el qué y el como— (Peldez, 2019,
p. 111). En la Figura 1 se pueden observar cada uno de los pasos del ciclo del desempefio, que, de
acuerdo con las necesidades de la organizacion, puede tener una periodicidad diferente para cada

area de negocio.
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Figura 1
Pasos del ciclo de desemperio
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Fuente: Pelaez (2019, p. 112).

“Una conversacion sobre el desempefio debe tener presente que las acciones o
comportamientos se desenvuelven en un contexto y obtienen un posible resultado” (Peldez, 2019,
p. 113). Por lo que es en este punto donde pasamos de hacer referencia al desempefio y
comenzamos a hablar de desarrollo, en el cual aparece un actor fundamental para el talento humano

que es el lider y su gestion de “Liderazgo”, valga la redundancia.

El departamento de Talento Humano sabe que crear un liderazgo no es una tarea trivial
(Ulrich, 2009) y por ello, este proceso debe comenzar desde esta misma area. El liderazgo de los
recursos humanos requiere profesionales de la mas alta calidad, que puedan asumir un rol
estratégico en la compaiiia (Ulrich, 2009) para posteriormente, llevar este papel a toda la
organizacion. “Como producto de un buen ejercicio de liderazgo, se podré tener como fruto el
desarrollo de los colaboradores, en el que se listan posibles ambientes de aprendizaje que le
permitan al colaborador acceder a conocimientos, habilidades y competencias especificas”

(Peldez, 2019, p. 127).

Pelaez (2019) plantea una acertada lista de referencias —no exhaustiva— de lineas de

aprendizaje que puedan surgir como resultado de un buen ejercicio de desarrollo:
* Entrenamiento especializado en competencias y conocimientos especializados para el rol.
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* Lectura de articulos especificos.

* Ver, analizar y entregar reportes de videos o peliculas definidas.

* Realizar una presentacion relacionada con el tema en la que se demuestre su dominio.
* Participar en grupos de discusion y presentar las conclusiones.

* Asignacion a un proyecto especifico, con meta y rol concretos.

* Traslado temporal a un rol con evaluacion concreta (de tres meses a un afio).

* Ensefar a otros un tema determinado con retroalimentacion formal de los estudiantes.

El mayor reto de este proceso es poder llevar las necesidades de la organizacién a una
medicién de desempefio. Posteriormente, este ejercicio debe entregar inputs para generar planes
de desarrollo adecuados. Esto contribuye al crecimiento constante del colaborador, lo que favorece

al negocio con una mejora continua y al profesional con una afianzada vida laboral.
Gestion de conocimiento

La gestion del capital intelectual de las organizaciones en un contexto donde el
conocimiento es una de las variables determinantes de la competitividad. Implica asumir e
interiorizar ciertos principios que se pueden considerar condiciones necesarias para la consecucion

del éxito competitivo (Lopez Cabrales, 2018, p. 59).

Al parecer, la gestion de conocimiento —como componente del talento humano—, nos
ayuda a entender como con una correcta gestion, se asegura el desarrollo y la aplicacion de todo
tipo de conocimientos pertinentes de una empresa. Esto contribuye a mejorar la capacidad de
resolucion de problemas y a favorecer la sostenibilidad de las ventajas competitivas de la empresa.
De ahi que se deben establecer estrategias que salvaguarden todo el activo humano de la
organizacion, que se concentra principalmente en el conocimiento. Este proceso implica el

desarrollo de las siguientes etapas (Lopez Cabrales, 2018, p. 67):

e (Creacion o adquisicion del conocimiento.
e (Codificacion del conocimiento.
e Distribucion del conocimiento.

e Uso del conocimiento.
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HERRAMIENTAS DE RECURSOS HUMANOS

HRIS es la sigla en inglés para “sistema de informacion de recursos humanos”, una
solucion de software que ayuda a las empresas a gestionar y automatizar los procesos centrales de
RR. HH. Ademas, da soporte a ndbmina, administracion de beneficios, horas trabajadas y asistencia,
y otros flujos de trabajo, asi como al almacenamiento de datos del empleado, tales como

informacion personal, demogréfica y de remuneracion (SAP, 2025, parr. 5).

También se puede encontrar un término mas amplio como lo es el HCM, sigla en inglés

para “gestion del capital humano™:

término amplio que abarca las practicas, politicas, procesos y software que usa una
organizacion para gestionar su personal, desde la contratacion hasta la jubilacion [...]. Un
sistema de HCM suele denominarse ‘sistema de gestion de recursos humanos’ (HRMS) e

incluye software de HRIS (SAP, 2025, parr. 6).

La finalidad de estas herramientas es llevar la tecnologia a las areas de Recursos Humanos.
Segun Comba (2024), una buena estrategia para la gestion de RR. HH, acompafiada de un software
de gestion eficaz, puede traer grandes beneficios a una empresa, sea cual sea su tamafo, sector y
antigiiedad. Adicionalmente, resalta cinco frentes donde se convierte en una ventaja competitiva

el hecho de contar con una herramienta para esta area, los cuales son:

- Gestion desde un solo lugar.

- Ahorro de tiempo y costos.

- Acceso rapido a datos de los empleados.
- Mejora de la comunicacion interna.

- Optimizacion de procesos.

Joris Luijke, en su publicacion Historia del SIRH (2024), explica el surgimiento en 1980
de la necesidad de contar con sistemas para la gestion de recursos humanos, con aplicacion directa

a procesos en compaiiias particulares.
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Figura 2
Historia del SIRH
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DISENO METODOLOGICO

TIPO DE ESTUDIO

La investigacion espera abarcar un grupo de lideres de departamentos de Talento Humano
de empresas medianas y grandes a nivel Latinoamérica. Se busca identificar factores en su vision
y experiencia, que nos entreguen informacion para realizar un diagnodstico del uso de las
herramientas tecnoldgicas en sus procesos y de como han cambiado sus perspectivas frente a las

nuevas metodologias entregadas por estas.

El acercamiento que tendré este proceso de analisis estard enfocado en como, desde la
estrategia de la organizacion y del area de Talento Humano, se tiene una acogida acertada para
nutrir cada uno de sus procesos y mas alld de utilizar una herramienta para la operacion, es como
estas pueden tener inmersas las buenas practicas que se ofrecen para su dia a dia. Ademas de tener
un sentido experiencial para los colaboradores y responsables de Talento Humano, se quiere
reconocer cOmo a estos ultimos se les habilitan capacidades para un trabajo mas orientado a la
gestion desde lo humano, a través de estrategias que les permitan tener un crecimiento

organizacional desde cada rol que ocupan.

El disefio metodologico se ha realizado para entender de manera cualitativa — descriptiva
el aporte percibido desde las herramientas de talento humano por parte de los lideres de estas areas.
Para complementar la documentacion de cada uno de los procesos de esta area, se disefid una

encuesta semiestructurada que se aplico a estos lideres.

El trabajo de investigacion estd disefiado para trabajarse durante cinco meses, que
agruparan las fases de construccion basadas en la metodologia de la investigacidon propuesta por

Hernéndez Sampieri (2014).
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Figura 3
Fases del enfoque cualitativo
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Fuente: Sampieri (2014, p. 5).

ENFOQUE CUALITATIVO

Tomando como base la justificacion de la investigacion, se establece un enfoque cualitativo
para la recoleccion de datos y analisis de los datos el cual “utiliza la recoleccion y andlisis de los
datos para afinar las preguntas de investigacion o revelar nuevas interrogantes en el proceso de
interpretacion” (Herndndez Sampieri, 2014, p. 7). Adicionalmente, este método “trata de
comprender e interpretar los significados, las experiencias y las realidades sociales de las personas
en sus entornos naturales” (Kalpokas & Hecker, s. f., parr. 1). Este enfoque permitiré realizar un
acercamiento directo con los sujetos que hardn parte del proceso, generando un ambiente de
confianza, empatia y reflexividad, que nos ayudara a obtener informacion relevante de la vision y

experiencia de los lideres de Talento Humano sobre las herramientas tecnologicas.

Con esto, se habilitard la posibilidad para realizar un analisis iterativo, revisando y
comparando las interpretaciones que los expertos tienen sobre el tema propuesto y asi, mas
adelante, realizar una descripcion detallada para transmitir objetivamente la complejidad y los
matices del mal llamado fenomeno de la tecnologia en un area tan humana. De esta manera, se
completaran los cuatro principios fundamentales de la investigacion cualitativa propuestos por

Kalpokas y Hecker (s. f.) en su “Guia fundamental de la investigacion cualitativa”.
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En la aproximaciéon cualitativa, hay una variedad de concepciones o marcos de

interpretacion que guardan un comun denominador:

todo individuo, grupo o sistema social tiene una manera unica de ver el mundo y entender
situaciones y eventos, la cual se construye por el inconsciente, lo transmitido por otros y
por la experiencia, y mediante la investigacion, debemos tratar de comprenderla en su

contexto. (Sampieri, 2014, p. 9)
SUJETOS/PARTICIPANTES

Se realiza un muestreo intencional o un muestreo no probabilistico, donde, la eleccion de
la muestra no depende de una probabilidad, sino de causas relacionadas con la investigacion y las
caracteristicas de esta, dependiendo de la toma de decisiones que tenga el investigador (Sampieri,
2014). En este caso, la muestra es de seis lideres de Talento Humano de empresas
Latinoamericanas, tanto con presencia local en paises de la region, como con presencia regional.
En particular, se busca obtener informacion especifica sobre el tema de la investigacion, la cual se
complementara con las vivencias y experiencias del investigador, para asi poder proponer una

discusion orientada.

Como principal factor de seleccion estd que la persona participante sea lider de nivel
gerencial del area de Talento Humano en su organizacién y que tenga experiencia en el uso de
herramientas tecnoldgicas para estos procesos. Ademads, que cuente con un tiempo relevante en
roles relacionados, que admita habilitar una conversacion abierta sobre estos temas, también que
tenga participacion en la toma de decisiones sobre el uso de herramientas tecnologicas para la
organizacion y que sea parte del grupo base para la definicion de las estrategias del area. En
consecuencia, el grupo no incluira personas con un nivel educativo inferior al posgrado, ya que se
busca obtener informacion sustentada en la experiencia profesional y en el pensamiento critico

sobre la gestion del talento humano.

Para el enfoque cualitativo, donde generalizar los resultados no es el propdsito, las muestras
no probabilisticas o dirigidas son de gran valor. Estas admiten obtener los casos (personas, objetos,
contextos, situaciones) de interés para el investigador y, ademas, ofrecen una gran riqueza para la

recoleccion y el andlisis de los datos (Sampieri, 2014, p. 190).
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INSTRUMENTO

Se realiza la construccion de una entrevista cualitativa semiestructurada como método de
recoleccion de informacion (Anexo 1). Estd disefada para tener una duracion de una hora
aproximadamente, contemplando la contextualizacion y caracterizacion de la persona entrevistada.
Este tipo de entrevistas es descrito como “[...] mas intima, flexible y abierta que la cuantitativa.
[...] las entrevistas semiestructuradas se basan en una guia de asuntos o preguntas y el
entrevistador tiene la libertad de introducir preguntas adicionales para precisar conceptos u obtener

mayor informacioén” (Sampieri, 2014, p. 403).

Esta conformada por un total de diez preguntas abiertas, planteadas por el autor de la

investigacion, divididas en dos segmentos:

1. Visién y experiencia en areas de Talento Humano.

2. Uso y percepcion sobre la tecnologia en general y en procesos de talento humano.

Este instrumento se ha seleccionado porque forma parte integral de las investigaciones
cualitativas y, particularmente en ciencias sociales. Sumado a ello, permite al investigador tener
una profundizacién en las perspectivas de los entrevistados y una orientacion al tema clave durante

el espacio donde se realiza la entrevista (Sybing, s. f.).

Una entrevista semiestructurada es ideal cuando se desean explorar las experiencias y
perspectivas de los individuos en torno a un tema en particular. También es importante tener
una agenda de investigacion claramente definida, con objetivos especificos que puedan
abordar los entrevistados. Los objetivos de la investigacion pueden orientar las preguntas

basicas que se planteen a los entrevistados (Sybing, s. ., p. 14).

Sumado a lo anterior, si lo que se busca es generar teoria de forma inductiva, en areas que
tienen poca coherencia tedrica o conceptualizacidon, una entrevista semiestructurada es ideal
porque le permite al investigador profundizar en las ideas que surgen de sus entrevistados. Las
entrevistas semiestructuradas son, por tanto, potentes herramientas de recogida de datos cuando se
pretende construir una teoria o explorar las experiencias o perspectivas de los individuos (Sybing,

s. f).
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PROCEDIMIENTO

Para tener una cobertura completa del tema de investigacion, se realiza un trabajo
estructurado para la recoleccion y andlisis de datos. Este proceso esta segmentado en tres grandes

momentos:

Contextualizacion: se realiza la recoleccion de datos base sobre los procesos de Talento
Humano y las herramientas tecnologicas, tanto con enfoque general como con aplicacion de esta
area. Esta base fundamentara la discusion a realizar con los resultados obtenidos, donde, desde el
entendimiento del 4rea de Talento Humano, se podrén identificar los frentes en los que la
tecnologia tiene mayor impacto. Adicionalmente, se estudiara como esta tecnologia se convierte

en un aliado de las organizaciones para su crecimiento escalonado.

Recoleccion de datos — Trabajo de campo: con base en la teoria enmarcada en los procesos
y en la tecnologia, sumado a la experiencia del investigador sobre la relacion entre estos, se
construye una entrevista semiestructurada. Esta busca comprender la percepcion y vision de lideres
de Talento Humano a nivel Latinoamérica, sobre el impacto que se genera en sus procesos al
momento de implementar y utilizar herramientas para la gestion de su operacion y estrategia.
Teniendo en cuenta que la muestra es intencionada, la entrevista constard de diez preguntas
abiertas, con la finalidad de generar una conversacion fluida con los lideres de Talento Humano,
con la cual se construird la discusion de esta investigacion, llevando al investigador a generar unas
conclusiones y con estas enriquecer el conocimiento sobre el efecto de la tecnologia en un area tan

blanda como el talento humano.

Analisis de datos: como parte del objetivo de la investigacion, se entregard un analisis
enfocado en dar bases a los diferentes lideres de Talento Humano sobre el efecto de dejar permear
sus procesos con la tecnologia. Por lo anterior, las entrevistas y la experiencia del investigador
seran la fuente principal para dar un concepto acertado sobre las claves de uso de la tecnologia en

esta area.
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ANALISIS DE RESULTADOS

El desarrollo del contexto organizacional se establece con las primeras dos preguntas de la

entrevista, las cuales son:

1. Comenzando desde los procesos, ;como considera que el (area de) Talento Humano
aporta a la estrategia de la organizacion actualmente?
2. (Cual es su percepcion sobre la experiencia de los colaboradores, con relacion con la

oferta desde el (area de) Talento Humano?

La estrategia organizacional es un componente fundamental al momento de definir el futuro
de las compaiiias, ya que desde esta se delimitan factores clave para la operacion y administracion.
Cada negocio tiene caracteristicas particulares que le hacen tener una definicidon estratégica
asociada a la realidad de su core, apoyando cada uno de sus procesos en diversos medios de
gestion. Uno de estos medios son las personas, las cuales son consideradas un activo principal de
todas las organizaciones, ya que, a su vez, son estas quienes realizan las operaciones para el

desarrollo y crecimiento del negocio.

Para los lideres de Talento Humano entrevistados, las personas son quienes llevan al éxito
a sus organizaciones, por lo que se convierten en actores protagonistas de la estrategia y asimismo
de las proyecciones de cada compania. Esta area es la que se encarga de alinear las expectativas
del negocio con la gestion que tienen de las personas que la componen, garantizando que esta lleve

al cumplimiento de los resultados financieros esperados.

También se encuentran coincidencias en que, al descargar la responsabilidad del
cumplimiento de la estrategia en las personas, es Talento Humano el area llamada a que la
organizacion esté incluida en el proposito personal de cada uno de sus empleados, trayendo
conceptos tan fundamentales como la cultura, el compromiso y el sentido de pertenencia, lo que
convierte a cada uno de los equipos y a sus lideres en guardianes del ambiente organizacional.
“Los lideres de RR. HH. capaces de evolucionar sus estrategias funcionales, modelos operativos,
talento y presupuestos aportardn un mayor valor estratégico a la empresa” (Hartfelder, 2025,

parr. 1).
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Iniciando la revision de cada uno de los procesos de Talento Humano, los lideres
entrevistados también coinciden en que, detrads de cada buen o mal cumplimiento, de un buen o
mal desempefio y en general, detras de cada resultado, son las personas las que llevaron a que esto
ocurra y que, mas alld de las competencias que estas tengan, también se tiene una dependencia
directa con el estado emocional de cada empleado. Es por esto por lo que cada una de las acciones
tomadas desde Talento Humano, tiene una consecuencia directa con los resultados
organizacionales. Los lideres entrevistados destacan los siguientes aspectos, como factores claves

del aporte de Talento Humano al cumplimiento de la estrategia:

- Diselo organizacional exitoso: tener a la persona correcta en el lugar correcto,
complementando la estructura organizacional con la adecuada realizacion de los procesos
de reclutamiento, seleccion y contratacion.

- Gestion de cultura y clima: generar un buen ambiente hace que las personas quieran trabajar
en la organizacion.

- Bienestar: el equilibrio entre la vida laboral y personal conlleva a tener personas

comprometidas y enfocadas.

Asimismo, cuando llegamos al otro punto de vista, es decir, desde lo que el colaborador
percibe, se abre una dimension donde el area de Talento Humano tiene uno de sus mayores retos;
es alli donde los lideres entrevistados resaltan su oferta y su relacion con el bienestar de los
empleados. Si bien desde el area se realizan varios de los procesos que tienen alcance a todos los
empleados de la organizacion, tales como las operaciones de ndmina, de vinculacion, de servicios
de gestion de vacaciones, retiros, etc., también se llevan a cabo actividades para que las personas
se desarrollen y crezcan, y aporten todo su valor a la organizacion. Es desde estos frentes donde el
area busca apalancar y potenciar su relacion con los empleados, acompanando en el dia a dia sus
labores y atendiendo sus necesidades, para que se habilite todo lo necesario para que cada uno

desempetie su rol correctamente.

En este punto, toma relevancia la respuesta otorgada por el entrevistado niumero 2, quien
menciona que “Talento Humano tiene la capacidad para poder velar por cada una de las personas
y, poder entonces, estar informados de cudl es su proposito, de cuales son sus intereses y de cuéles

son sus preferencias” (Entrevistado 2, 2025).
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Al resumir las dos primeras preguntas de la entrevista, podemos deducir que Talento
Humano es uno de los actores protagonistas en la definicion de la estrategia organizacional, ya que
por medio de sus procesos se realiza la gestion de las personas que hacen realidad los resultados
de la compania. Asimismo, es el area encargada de mantener a lo largo del tiempo la estructura en
Optimas condiciones para el crecimiento del negocio y de garantizar que las operaciones se realicen
por las personas correctas, en el lugar correcto y en el momento preciso. Esto debe conducir a que
el ambiente, el bienestar y el desarrollo de los colaboradores sea un factor de éxito en los resultados
de cada equipo y de la organizacion en general. Toda esta gestion debe apalancarse con los lideres,
ya que son considerados los representantes de Talento Humano frente a los colaboradores. Lo
anterior se complementa con la vision a mediano plazo de los lideres, expresada en la respuesta a
la pregunta 3 de la entrevista: A mediano plazo (3-5 afios), ;qué vision tiene sobre la evolucion del

Talento Humano como area?

Sobre esta pregunta, los entrevistados resaltan que la evolucion del area debe estar enfocada
en generar la cercania adecuada con los colaboradores, contando con los medios para conocerlos
y poder entregarles todo lo que la oferta de valor tenga para brindarles, con el fin de potenciar su
rol estratégico. Esto se logra con procesos agiles y eficientes, que puedan optimizar tiempo al area
para trabajar en lo que como procesos se deben enfocar, tales como el desarrollo, el desempeiio de
los equipos, el andlisis de estructuras y de compensaciones. Esto se traducird en un menor tiempo
en operaciones desgastantes y repetitivas, con el apoyo de las herramientas que el mercado ofrece

para enfocar los esfuerzos en el lugar correcto.

Ahora, si bien el medio principal para lograr resultados en la organizacion son las personas,
debemos comenzar a hablar de la tecnologia como un aliado para el cumplimiento de esta

estrategia.

A partir de las respuestas dadas a la pregunta 4 de la entrevista: ;Considera que la
tecnologia es un aliado para el crecimiento de las organizaciones?, la totalidad de lideres de Talento
Humano entrevistados coinciden en que la tecnologia es uno de los puntos de referencia para la
evolucion y crecimiento exponencial de la organizacion. La tecnologia se ha convertido en una
fuente infinita de oportunidades para que las compafiias tomen herramientas para ser mas eficientes
y automatizar sus negocios. Y es ahi donde Talento Humano, desde su rol estratégico, le comienza

a entregar las capacidades a la organizacion para realizar sus procesos de una forma correcta,
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siendo un aliado en la implementacion de la tecnologia, donde, indiscriminadamente, debe
participar en todas las decisiones de adquisicion de esta, ya que desde esta area se garantizan las

personas correctas para la gestion de cualquier herramienta que se implemente.

A pesar de que los lideres entrevistados identifican el crecimiento del ecosistema
tecnoldgico en el mundo como un desafio mayor para sus organizaciones, en su totalidad estan
convencidos de que este es el camino para tener liderazgo en el mercado y una diferenciacion
frente a los clientes. El mayor reto, en este caso, es identificar cuales son las tecnologias adecuadas

para implementar.

“Ya la tecnologia super6 la necesidad” (Entrevistado 5, 2025), por lo que en el ecosistema
tecnoldgico nos encontramos con mas herramientas de las que realmente necesitamos y utilizamos,
y es ahi donde debemos, de una manera inteligente, seleccionar donde focalizar la tecnologia para
la organizacion. Pero, no hay que adquirir o usar una herramienta solo por estar en linea con el
mercado, sino sacando provecho de las que se tienen e incluyendo en la operacion, las que

realmente le funcionardn a la compaiiia.

La tecnologia estd avanzando a una velocidad increible, cada vez nos encontramos con
nuevos descubrimientos, con nuevas propuestas y con nuevas ofertas. Hoy encontramos el término
de inteligencia artificial en todos los medios; sin embargo, puede ser un error para la organizacion
el implementarla sin medir los alcances que esta pueda tener para su negocio. De ahi que es
importante que, cada vez que se tomen decisiones, sean con un andlisis profundo de la realidad de
sus operaciones y se olviden ideas tabues como: “La tecnologia va a reemplazar a las personas” o
“La tecnologia va a acabar con los empleos”. Asimismo ocurre en la situacion contraria, en donde
el tiempo se convierte en un enemigo de las organizaciones y pasan los dias sin definir como

subirse en el tren de la tecnologia.

A partir de las preguntas 5 y 6 se comienza a indagar sobre la relacion del Talento Humano con
la tecnologia. Las preguntas son: 5. ;Cual es su acercamiento actual con las herramientas
tecnologicas de Talento Humano?, jcon cuales?, y 6. Si las tiene actualmente, desde su experiencia,
(cudl es el aporte que hacen las herramientas tecnoldgicas a los procesos del Talento Humano? Si
no las tiene, ;qué aporte considera tendria desde las herramientas tecnologicas a los procesos del

Talento Humano?
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Como se mencion6 previamente, la tecnologia debe ser un actor fundamental en la toma de
decisiones; hoy en dia existen muchas herramientas tecnologicas, como plataformas de apoyo y
de gestion, para la operacion del area de Talento Humano que pueden agilizar las tareas. En el
mercado, es posible encontrar desde plataformas para cada proceso, como plataformas integrales

de gestion.

Los lideres entrevistados expresaron usar herramientas tecnoldgicas para llevar a cabo sus
procesos de manera integral; solo uno de ellos indicé que, recientemente iniciaron un proceso de
analisis para adquirir una plataforma que unifique la gestion. En las herramientas mencionadas se
puede destacar el uso de SuccessFactors de SAP, como plataforma integral de la gestion del

Talento, ademas de otras similares como PeopleSoft y Meta4.

En el proceso de investigacion se evalud el estado actual de algunas herramientas. Segun
lo describe el equipo de ingenieria de ClickUp (2025), los mejores sistemas de gestion de talento
humano incluyen a Bizneo HR, destacado por su modularidad y enfoque integral; Factorial, ideal
para pymes por su facilidad de uso y gestion de néminas; Sesame HR, fuerte en automatizacion y
entornos hibridos; Sage HR, con buena integracién contable; a3innuva RRHH, especializado en
cumplimiento legal; Personio, completo para medianas empresas; TramitApp, centrado en
digitalizar procesos; Cezanne HR, escalable y flexible para empresas en expansion; Oracle HCM
Cloud, robusto y con analitica avanzada para grandes corporaciones; y OrangeHRM, una opcion
de codigo abierto muy personalizable. Cada uno ofrece ventajas especificas seglin el tamafio de la

empresa, el presupuesto y las necesidades funcionales.

Cabe anotar que, si bien el alcance de la entrevista estd basado en las plataformas y
herramientas disefiadas para Talento Humano, también se resalto el uso de la tecnologia en el dia
a dia para otro tipo de actividades. Aunque en la actualidad casi todo estd mediado por un
computador, el uso de este se nos va volviendo paisaje y no le damos la importancia a herramientas
como Excel, PowerPoint, navegadores web, plataformas de comunicacion y demaés. Es asi como,
sin ser siempre conscientes de ello, desde ese frente ya estamos involucrados en la tecnologia y
particularmente para los temas de esta area, se potenci6 su uso desde la pandemia derivada del

covid-19.

Como parte de la transformacion que ya se inicid en la oferta de valor entregada desde

Talento Humano, es tener unificados los procesos y adicionalmente, homologar cada una de las
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actividades que se realizan. Todo esto manteniendo como premisa el conocimiento del empleado.
Para este punto, la llegada de la tecnologia no solo ha permitido habilitar un medio para la gestion
de los procesos, sino que también tiene un componente de administracion de la informaciéon que

es primordial al momento de tomar decisiones desde el area.

El Entrevistado niimero 1 sefiala que desde Talento Humano se tiene la responsabilidad
conjunta de la construccion de los perfiles necesarios de los empleados y que estos estén ubicados
en el rol indicado. De igual forma, se debe velar por que estos no quieran retirarse y si lo hacen,
se pueda entender el porqué. Como area, debe tener el conocimiento completo de los empleados,
para atender sus necesidades de desarrollo e incluso, tener cercania con ellos para conocer su

entorno y comprender su realidad (Entrevistado 1, 2025),

Asimismo, menciona que esto lo estan logrando en su organizaciéon por medio de
SuccessFactor de SAP, como medio de autogestion de los colaboradores. Este permite que cada
uno de los colaboradores sean quienes responden por mantener su informacion personal
actualizada; ademas, por medio del modulo Central de Empleado de esta plataforma, pueden hacer
seguimiento constante a toda su estructura (Entrevistado 1, 2025). Todos los entrevistados
coinciden en que conocer los datos de los empleados permite realizar una gestion mas acertada de
los procesos, con andlisis y cercania. Y, en esta misma linea, el Entrevistado 3 menciona que, todas
las herramientas de Talento Humano, en general, van a ayudar a tener controles y trazabilidad de
los procesos; sin embargo, finalmente, el rol de las personas sera el que determine el valor que esta

puede agregar (Entrevistado 3, 2025).

Gartner —empresa consultora y de investigacion de las tecnologias de la informacion—
define las suites HCM en la nube para empresas con mas de 1000 empleados como suites de
aplicaciones en la nube que brindan funcionalidad para atraer, desarrollar, involucrar, retener y
gestionar empleados (Chandra, et al., 2024). Es ahi donde la tecnologia comienza a convertirse en
una necesidad que lleva a las empresas a plantear escenarios estratégicos, donde, por medio de
esta, se lleven a cabo los procesos de Talento Humano. Gartner plantea una estrategia para las
compaiiias de mas de 1000 empleados, en la que las areas de recursos humanos y sus plataformas

tecnoldgicas llevan al negocio a la generacion de valor.
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Figura 4
Estrategia, transformacion y gestion de la tecnologia en recursos humanos
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Posterior a entender como cada uno de los lideres de Talento Humano ha tenido
acercamiento con herramientas tecnolodgicas, la pregunta 7 de la entrevista, nos contintia dando
informacion sobre el objetivo de entender el efecto de estas en las organizaciones. Esta es: ;jcudles
considera que son las fortalezas que adquiere Talento Humano al momento de trabajar desde la

tecnologia?

Como se ha mencionado en puntos anteriores, la principal fortaleza que se identifica por
parte de los lideres de Talento Humano es poder conocer a cada uno de los colaboradores de sus
organizaciones y, tal como lo menciona el Entrevistado 4, més que el conocimiento, también es la
cercania con el colaborador y depende de como aplicas las herramientas, que te permite llegar a

entender la realidad de las personas (Entrevistado 4, 2025).

Siguiendo por este contexto, el Entrevistado 1 menciona un concepto de suma importancia

que es la experiencia, tanto del colaborador que recibe la oferta desde Talento Humano, como del
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encargado de llevar a cabo cada uno de los procesos del area. La experiencia representa eficiencia

y productividad en la gestion (Entrevistado 1, 2025).

Recopilando lo mencionado al inicio del analisis de los resultados, donde se resalta que las
personas hacen parte activa de la estrategia de la organizacion y que, también, desde Talento
Humano se tiene un rol principal a la hora de la definicion de esta, cobra un valor intangible el
hecho de que estas herramientas tecnologicas le permitan a la organizaciéon contar con la
informacion de manera facil y oportuna sobre sus colaboradores. Esto habilita la posibilidad de
tomar decisiones, realizar mejoras e implementar una gestiéon del cambio con todos los insumos

necesarios para que se den los resultados esperados por sus lideres.

Esto no solo se habilita para el area de Talento Humano como tal, sino que también le da
la posibilidad a cada uno de los lideres de toda la organizacion de contar con “un nuevo perfil de
liderazgo, mas empoderado y con mayor autogestion” (Entrevistado 5, 2025). Ademas, estos
lideres tienen la oportunidad de conocer a sus equipos y, desde el nticleo del negocio, alcanzar los
resultados esperados mediante el seguimiento de procesos como el desempeio, la sucesion, la

gestion de habilidades y una adecuada gestion del conocimiento.

Todo esto sucede después de que se habiliten las mejores condiciones en los procesos de
estructura y seleccion, lo que permite que cada equipo cuente con las personas idoneas para sus
labores. Asi, disponen de una “torre de control” en Talento Humano que garantiza que todo fluya
conforme a lo definido y facilita el desarrollo de capacidades, permitiendo que el area adopte un

rol mas humano y estratégico.

Si bien la percepcion a nivel estratégico sobre las fortalezas se centra en como la
organizacion conoce a las personas, el factor clima laboral emerge como un punto de inflexion
clave. Al tener procesos homologados y cercanos, es posible aportar al ambiente que vive cada

persona en su dia a dia y en su interaccion con los factores que como compaiiia se quieren entregar.

Ahora, como en cualquier otra situacion, al incluir una nueva forma de hacer las cosas, es necesario
reaprender y los procesos de Talento Humano no estan exentos de esto, por lo que como area se
llegan a realizar renuncias. Con la pregunta nimero 8 de la entrevista, —;Qué renuncias debe
realizar en sus procesos al implementar o aplicar una metodologia dada desde la tecnologia? —,

los lideres reflexionaron sobre lo que han tenido que cambiar en sus procesos, lo que los ha llevado
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a mejorar en lo que hacen y a evolucionar en la manera como piensan frente a la llegada de la

tecnologia.

Como primer tema relacionado con las renuncias, vale la pena sefialar lo indicado por el
Entrevistado 5, quien indica que ya no estamos en la situacion en la que se construye un sistema
para resolver los problemas de la organizacion, sino que estamos en un mercado en el que todo
estd “solucionado” y como personas debemos escoger con cual de las alternativas debemos
trabajar. Desde esta perspectiva, al introducirnos en el mundo de una herramienta para la gestion
de talento humano, es necesario que el area reconozca su mision en la organizacion y desde ahi,
identifique donde generar valor en los procesos y desde qué punto debe implementar lo que los

sistemas brindan.

El Entrevistado 3 menciona que se debe renunciar a “pensar que su proceso es unico” “de
cambiarlo porque estoy acostumbrado a verlo y hacerlo asi”, “pensar que somos expertos en un
tema” (Entrevistado 3, 2025). Su opinion coincide con la del Entrevistado 4, quien expresa que
debemos renunciar a “hacer las cosas como estamos comodos haciéndolas y como ya nos

acostumbramos a hacerlas” (Entrevistado 4, 2025).

Como parte del aprendizaje que se obtiene al momento de adquirir estos sistemas, se
identifica que hay miles de formas para gestionar y adelantar los procesos de Talento Humano, lo
que lleva a que cada organizacion seleccione la alternativa que mas se acerque a su estrategia.
Todos los entrevistados coinciden al decir que uno de los errores que se tienen al momento de
implementar la tecnologia es querer llevar al sistema sus propios procesos (con los vacios y
ganancias, los vicios y bondades). Esto conduce a la conclusion de renunciar a ciertos factores,
para aprovechar las buenas practicas del nuevo sistema. Si bien el proceso propio es unico, es de

gran importancia entender donde y como se puede automatizar.

Como cierre de la entrevista y con miras al futuro, se lleva a los lideres a pensar cémo la
tecnologia y las areas de Talento Humano estaran relacionadas, mediante la pregunta 9: A futuro,

(como visualiza la interaccion entre la tecnologia y los procesos de Talento Humano?

La inteligencia artificial es el comin denominador al momento de pensar en el futuro por
parte de los lideres entrevistados. Este concepto se describe de la siguiente manera, segun

Microsoft (2025):
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La inteligencia artificial (IA) es una rama de la informéatica que se enfoca en desarrollar
sistemas capaces de realizar tareas que normalmente requieren inteligencia humana, como
el aprendizaje, el razonamiento, la resolucion de problemas, la comprension del lenguaje y
la percepcion visual. Estos sistemas utilizan algoritmos y modelos matematicos, a menudo
inspirados en el funcionamiento del cerebro humano, para analizar datos, identificar
patrones y tomar decisiones de manera autonoma. La IA se aplica en una amplia variedad
de campos, desde la medicina y la educacion hasta la industria, el transporte y los servicios
digitales, transformando la forma en que interactuamos con la tecnologia y el mundo que

nos rodea. (Microsoft, 2025)

Y es que la expectativa que se tiene, en general, de los sistemas tecnologicos es que puedan
resolver problematicas que van mas alla de las personas. En el area de Talento Humano se espera
que la inteligencia artificial pueda realizar modelos de prediccion sobre la gestion de los procesos
y ayudar a tomar decisiones. Ademas, automatizar, por medio de robots, las tareas mas operativas

y asi, dar mas tiempo para el andlisis eficiente de los expertos (Entrevistado 1, 2025).

En esta misma linea, el Entrevistado 2 (2025) propone algunos puntos donde la tecnologia
facilita la operacion, entre ellos: realizar calculos salariales, dar informacion sobre la némina
pagada, informar sobre las solicitudes de vacaciones, generar reportes de estructura, entre otros
(Entrevistado 2, 2025). El Entrevistado 3 (2025) también menciona un eje importante para el
desarrollo y es el aprendizaje. Reconoce en la tecnologia una posibilidad para que los
colaboradores puedan obtener todo el conocimiento necesario, no solo para desarrollar su rol, sino
también para aprender contenidos que, como organizacion, se deban brindar de manera cercana y

oportuna.

En general, los lideres esperan que la tecnologia los ayude con tareas operativas, con
prediccion para la gestion y con una vision prospectiva de lo que seran sus procesos. A partir de
esto, se dispondra de mas tiempo para que las personas desarrollen sus roles de una forma mas
estratégica y analitica, lo que a la larga entrega valor a la organizacion desde las personas y la

eficiencia desde las plataformas.

Para finalizar, se pide a los entrevistados cinco palabras que describan la relacion entre la

tecnologia y el area de Talento Humano (Tabla 1).
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Tabla 1

Palabras que describan la relacion entre la tecnologia y el darea de Talento Humano, segun los

entrevistados
Entrevistado Palabra 1 Palabra 2 Palabra 3 Palabra 4 Palabra 5

Entrevistado 1 ~ Habilitador Mayor eficiencia Relacion activa  Prospectiva

Entrevistado 2 Mismo equipo Habilitador Estandares Medio

Entrevistado 3 Automatizacion Cercania Transformacion  Acceso Facilidad

Entrevistado 4  Alianza estratégica Servicio Desarrollo

Entrevistado 5  Integracion Empoderamiento  Automatizar Aliados Productividad

Entrevistado 6  Habilitador Servicio Prospectiva Estandares Mayor
eficiencia
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1.

CONCLUSIONES

El mercado tecnoldgico ha tenido un crecimiento relevante en los tltimos afios en la oferta
para las areas de Talento Humano. Esto ha creado la necesidad de implementar sistemas de
control y gestion para cada uno de los procesos de las organizaciones. En este proceso
investigativo se ha encontrado un numero elevado de herramientas tecnologicas para
Talento Humano, resaltando el analisis realizado por Gartnet sobre las herramientas lideres
de este mercado como SuccessFactor de SAP, Workday y Oracle Fusion Cloud HCM, las
cuales son las mas utilizadas a nivel mundial. También, se conocieron algunos sistemas por
medio de los entrevistados, tales como PeopleSoft y Meta4.

El conocimiento de los colaboradores y la eficiencia en la gestion de los procesos de Talento
Humano son factores considerados como generadores de valor para los lideres de estas areas
en las organizaciones. Estos elementos se potencian mediante el uso de herramientas
tecnologicas, que no solo facilitan la gestion, sino que también permiten generar
informacion valiosa en cada etapa del proceso. Asimismo, la informaciéon generada por la
tecnologia se convierte en un insumo esencial para disefiar planes de desarrollo profesional
y laboral, los cuales proporcionan a las organizaciones mas recursos para alcanzar sus

objetivos a través del crecimiento y desempefio de su talento humano.

Las herramientas tecnoldgicas son habilitadoras para que los procesos de Talento Humano
tengan la implementacion de buenas practicas, siendo ademds eficientes desde la
automatizaciéon de procesos operativos. Por ultimo, son el medio para que las
organizaciones tengan un conocimiento detallado de sus colaboradores. Lo anterior,
convierte a estos factores en valor agregado de los procesos y entrega elementos clave para

la toma de decisiones, cuando de las personas se refiere.

La tecnologia, sin duda, es un medio para potenciar la operacion de las organizaciones, por
lo que, desde Talento Humano, también se convierte en un medio para propiciar la eficiencia
en los tiempos de ejecucion de los procesos y esto a su vez, les da la capacidad a los expertos

de estas areas para realizar analisis enfocados en la oferta para la organizacion. Con esto, se
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produce como efecto el hecho de que se pueda tener un contexto completo de las personas

y se entreguen los insumos necesarios para entender las necesidades de estas.

4. La implementacion de herramientas tecnoldgicas en los procesos de gestion del talento
humano permite fortalecer el andlisis de dichos procesos, asegurando que las personas
adecuadas ocupen los roles correctos. Esto garantiza que las funciones sean desempenadas
por colaboradores con la experiencia y los conocimientos requeridos para cada posicion. Al
utilizar la tecnologia como aliada, se facilita el acceso a informacién relevante que impulsa
el crecimiento y desarrollo del talento, y se optimiza la toma de decisiones estratégicas
relacionadas con la contratacion y la movilidad interna, alineando los recursos humanos con

los objetivos organizacionales.

5. Por ultimo, la recopilacidon de datos se limito tinicamente a lideres de seis empresas, por lo
que el tamafio de la muestra podria no ser suficiente para reflejar la opinién de toda
Latinoamérica. En el futuro, este estudio podria realizarse aumentando el tamafio de la
muestra, lo que proporcionaria resultados mas completos y concluyentes.

Figura 5
Magic Quadrant 2025
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ANEXO 1. ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA

Formato entrevista para lideres de Talento Humano. Objetivo: reconocer la vision sobre el impacto

de las herramientas tecnologicas en los procesos que desarrollan en sus areas.
Herramientas tecnologicas de talento humano. Impacto en empresas latinoamericanas

PRESENTACION

Como parte del desarrollo del trabajo de grado para la maestria en Desarrollo Humano
Organizacional, se establecié como instrumento de analisis una entrevista semiestructurada para
lideres de Talento Humano en empresas de Latinoamérica. Con ella se busco entender su vision y

experiencia con el uso de herramientas tecnologicas para llevar a cabo cada uno de sus procesos.
DURACION: 1 hora.
MODALIDAD: virtual.
CARACTERIZACION:
Nombre:
Cargo:
Edad:
Aifios de experiencia en el cargo:
Profesion:
Empresa:
Sector:
Paises con presencia:
Comentarios iniciales sobre el tema:
PREGUNTAS
1. Comenzando desde los procesos, ;como considera que el area de Talento Humano aporta

a la estrategia de la organizacion actualmente?
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(Cuadl es su percepcion sobre la experiencia de los colaboradores, con relacion a la oferta
desde Talento Humano?

A mediano plazo (3-5 afios), /qué vision tiene sobre la evolucion del Talento Humano como
area?

(Considera que la tecnologia es un aliado para el crecimiento de las organizaciones?
(Cudl es su acercamiento actual con las herramientas tecnoldgicas de Talento Humano?,
(con cudles?

Si las tiene actualmente, desde su experiencia, cual es el aporte que hacen las herramientas
tecnologicas a los procesos de Talento Humano? Si no las tiene, ;qué aporte considera
tendria desde las herramientas tecnologicas a los procesos del Talento Humano?

(Cudles considera que son las fortalezas que adquiere Talento Humano al momento de
trabajar desde la tecnologia?

(Qué renuncias debe realizar en sus procesos al implementar o aplicar una metodologia
dada desde la tecnologia?

A futuro, ;como visualiza la interaccidon entre la tecnologia y los procesos de Talento

Humano?

10. Para finalizar, en cinco palabras, describa la relacion entre Talento Humano y la tecnologia.
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