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RESUMEN

La investigacién desarrollo una propuesta de una plataforma tecnoldgica integral para la
gestién del capital humano en las PYMES colombianas, abordando a fondo el ciclo
completo del capital humano. La transformacidn digital colaborativa, desde la seleccion,
contratacion hasta la evaluacién del desempefio y el desarrollo profesional, fue el tema del
estudio.

Esta propuesta ofrecié una solucién practica y vanguardista para los desafios Unicos de
estas organizaciones en la era digital, donde la gestidn eficiente del talento es crucial, en
respuesta a las necesidades Unicas de las PYMES colombianas, la plataforma agreg6
herramientas innovadoras para la comunicacion asertiva, la autogestion de beneficios, la
optimizacion de las aplicaciones laborales y un proceso de onboarding revolucionario.

La metodologia se basé en un riguroso diagndéstico organizacional, identificando
necesidades y las oportunidades en la gestion del talento, la validacion se llevo a cabo
mediante un analisis documental exhaustivo y una evaluacion minuciosa de estudios
previos, lo que proporcion6 una base empirica solida.

Este enfoque integral no solo abordd necesidades inmediatas, sino que establecid bases para
una estrategia a largo plazo, potenciando la competitividad en un entorno empresarial
dindmico. La investigacion demostré como la implementacion de esta plataforma podria
mejorar significativamente la atraccion, retencion y desarrollo del talento en las pymes
colombianas, contribuyendo a su crecimiento sostenible y capacidad para enfrentar desafios
laborales contemporaneos.

PALABRAS CLAVE

Plataforma Recursos Humanos (RRHH), Tecnologia, Reclutamiento, Transformacion
Digital y Talento Humano.

INTRODUCCION

Este trabajo de investigacion busca realizar una propuesta de implementacion de una
plataforma tecnoldgica integral de gestion del talento humano que mejore el desarrollo,
empleando soluciones desde la seleccion, contratacion de personal hasta la evaluacion del
desempefio y crecimiento de los colaboradores. También cuenta con herramientas para la
comunicacion asertiva al interior de los equipos y areas, la autogestion de los beneficios de
la compaifiia, las solicitudes de requerimientos laborales y Onbording de todos los
colaboradores.

Con el tiempo, la gestion del talento humano se ha convertido en uno de los activos méas
valiosos para las compafiias, al realizar investigaciones en diferentes industriales, se
encuentra la falta de estrategias para el éxito y competitividad de las organizaciones en la



era digital. Pero muchas empresas colombianas, especialmente las Pymes, tienen
dificultades para lograr que sus procesos de gestion humana sean eficientes como la oferta
de vacantes, la contratacion, la capacitacion, la comunicacion, el bienestar, la retencién y la
evaluacion de los empleados. Estos procedimientos requieren de una plataforma completa
que les permita utilizar las tecnologias digitales como la inteligencia artificial, el analisis de
datos, la nube y la automatizacion; explicado en el documento de (Sanin, 2014)

El trabajo de investigacion se desarroll6 mediante un método de Diagndstico
Organizacional para Implementacion de Metodologias, se utilizaron entrevistas y
observacion para evaluar la situacion actual de la gestion del talento humano en las
organizaciones pequefias y medianas de Colombia.

Baséandose en el marco teorico y las mejores practicas del sector industrial, se desarrollé la
propuesta de una plataforma integral de gestion del talento humano. La propuesta se valido
empleando un analisis documental de la historia de la gestion de talento humano en
Colombia, evaluar su impacto en los indicadores del area de recurso humano y el
desempefio organizacional.

El documento es relevante porque ofrece una solucion innovadora y practica a un problema
real y vigente de las empresas colombianas, particularmente las pequefias y medianas, que
buscan mejorar su gestion del talento humano y adaptarse a las demandas de la era digital.
Ademas, proporciona un modelo replicable y adaptable a una variedad de contextos y
sectores, contribuyendo al avance del conocimiento cientifico de datos y tecnolégico en el
campo de la gestién humana y la transformacion digital.

1. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Explicacion del Problema

El principal problema identificado en diversas empresas, especialmente las Pymes, es la
desconexidn entre la gestion del talento humano y la tecnologia, la carencia de una
plataforma completa y efectiva para la administracion del talento humano, varios procesos
vitales se ven afectados negativamente por esta deficiencia.

Gestion del Talento, las pequefias y medianas empresas (pymes) a menudo descuidan la
gestién del talento, lo que puede resultar en una menor retencion y desarrollo del personal.
Para abordar estas deficiencias, es fundamental que las empresas colombianas adopten un
enfoque mas estratégico y holistico hacia la gestion humana, considerando a las personas
como un activo clave para el crecimiento y la innovacion. Implementar sistemas de gestion
humana que sean mas inclusivos, tecnolégicamente avanzados y alineados con los objetivos
empresariales puede ser un paso significativo hacia la superacion de estos déficits (Pantoja-
Kauffmann, 2019)

En Colombia, un pais de regiones e industrias de diverso desarrollo econémico que
impulsan el crecimiento de la nacion encontramos:



1.1.1. Industria Agricola

La cultura organizacional y el déficit en la gestion del talento humano, sumado a las
limitadas oportunidades para la poblacion rural colombiana, resultan en que los
trabajadores de empresas agricolas enfrenten barreras para acceder a un sistema optimo de
atencion al colaborador. Estos desafios se ven exacerbados por procesos obsoletos,
inconvenientes laborales, y una deficiente administracion y seguimiento de las actividades.

En el ambito social, la calidad insuficiente de la mano de obra en esta industria conlleva a
la necesidad de realizar reprocesos, lo que obstaculiza el progreso de la comunidad. Esta
situacion aumenta el riesgo de incurrir en sobrecostos y de repetir procesos productivos en
las empresas, afectando su eficiencia y rentabilidad. Desde una perspectiva econdmica, la
ausencia de una gestion tecnoldgica adecuada se traduce en una significativa pérdida de
capital para las empresas. Esta carencia conduce a una reestructuracion constante de
procesos y a la desviacion de los objetivos financieros establecidos. En el plano
tecnoldgico, la fuga de talento humano, atribuible a la escasez de oportunidades de
crecimiento y a la dependencia de capacitaciones empiricas, representa un riesgo
organizacional significativo. Este panorama puede precipitar una reestructuracion
financiera en la empresa, exacerbada por la carencia de sistemas adecuados y el limitado
acceso a la informacién, factores que contribuyen al rezago de la industria. (U. de
Planificacion Rural Agropecuaria, 2019)

1.1.2. Industria Petréleo y Gas

A pesar de ser una de las industrias mas seguras la falta de gestién en el talento humano
genera, una falta de comunicacion con las comunidades circundantes genera incertidumbre
y desinformacion sobre la industria, lo que lleva a desacuerdos sociales y politicos y
provoca malestar en los habitantes de la region. En el contexto social, el analisis revela que
este sector se caracteriza por su alta formalidad y una predominante participacion
masculina, lo que perpetua la desigualdad de género. Esta situacion limita las oportunidades
de crecimiento profesional para las mujeres, debido a una gestion inadecuada del talento
humano y al impacto negativo en la disponibilidad de puestos de trabajo.

En el plano econdmico, la distribucion desigual de oportunidades entre géneros, jovenes,
niveles educativos, razas y creencias conduce a una gestion fragmentada del talento
humano en la industria. Esta situacion, derivada de la falta de conocimiento y formacion
adecuada de la poblacion, resulta en una fuerza laboral subvalorada y de calidad inferior, lo
que repercute negativamente en el desarrollo econémico regional.

En el ambito tecnoldgico, la deficiencia en el seguimiento y la localizacion de los
trabajadores, junto con la carencia de medios de comunicacién efectivos, resulta en una
pérdida de tiempo significativa en la gestion de actividades y en la programacion de
descansos. Ademas, esta situacion conduce a una orientacion deficiente para el crecimiento
profesional de los colaboradores. (Portafolio, 2023)



1.1.3. Industria Mineria

A nivel cultural, la falta de comunicacion con las poblaciones aledafias genera falta de
oportunidades de empresa por no contar de un sistema de gestion de talento humano donde
se pueda orientar a la poblacion sobre el trabajo en mineria. En el ambito social, es un
sector con alto nivel de informalidad, mayor participacion masculina, causando desigualdad
de género cerrando la oportunidad de crecimiento profesional a las mujeres por falta de
gestion adecuado del talento humano y afectacion vacantes.

En lo econémico, por la falta de proceso claros, sistemas de capacitacion y una nulidad de
publicacidn de normas y seguridad al trabajador causa riesgo financiero en las compafiias
constituidas legalmente, la informalidad, la inversién en el talento humano tiende siempre a
fragmentar el crecimiento econémico de la region. En el contexto tecnolégico, la
deficiencia de implementacién de sistemas de capacitacion, seguimiento a los riesgos y una
mala gestion del talento siempre expondra a los colaboradores a riesgos naturales derivados
de esta actividad. (Gomez, 2022)

1.1.4. Industria Tecnoldgica

Por la falta de desarrollo e inversion en esta industria encontramos vacios en el crecimiento
econdémico, social e industrial por la falta de plataformas de gestion de talento humano,
incrementan costos haciendo que las Pymes tiendan a desaparecer o tener una inversion que
podrian causar desempleo. Socialmente, la alta demanda y la poca capacitacion que las
empresas brindan al trabajador ofrecen vacantes deficientes sin conocer la industria ni el
crecimiento demografico de las regiones afectando la evolucion de nuevas tecnologias. A
nivel econdmico, los altos costos de desarrollo, implementacién y soporte de tecnologia
emergentes afectan el crecimiento econémico de las regiones y el desarrollo como pais.

En lo tecnoldgico, la falta de oportunidades en desarrollo de sistemas integrales para
solventar la necesidad industrial en el pais tiene una tendencia de crecimiento, pero acceso
de altos costos para las empresas en evolucidn causa atraso en el crecimiento en nuevas
tecnologias en el pais. (Emmanuel Olvera / hireline, 2022)

1.1.5. Problemas Transversales en la Gestion de Recursos Humanos

Ademas de los problemas especificos de cada industria, hay varios problemas transversales
que afectan a las empresas colombianas en su gestion del talento humano (Bansal, 2023):

e Oferta de vacantes: Desconocer las nuevas tecnologias en ofertar vacantes al mercado,
dificultando la busqueda de talento idoneo para el progreso de las actividades de la
compaiiia.

e Contratacion: La falta de un sistema sélido de gestion del reclutamiento dificulta la
atraccion y seleccién de talento calificado, lo que resulta en puestos vacantes
prolongados y un mercado laboral menos competitivo.



e Capacitacion: Si las empresas no tienen una plataforma adecuada, es dificil ofrecer
programas de capacitacion y desarrollo profesional continuo. Esto limita el crecimiento
de los empleados y su capacidad para adaptarse a nuevas demandas y tecnologias.

e Comunicacion Interna: La falta de herramientas de comunicacion efectivas dificulta la
coordinacion y la colaboracién entre los equipos, lo que resulta en malentendidos,
retrasos en los proyectos y una cultura organizacional débil.

e Bienestar de los Empleados: Sin sistemas para monitorear y promover el bienestar
laboral, las empresas no pueden identificar y abordar problemas como el estrés, la
satisfaccion laboral y el equilibrio entre la vida personal y el trabajo, lo que afecta
negativamente la moral y la productividad. del personal.

e Laretencidn: al no contar con procesos y beneficios atractivos para los colaboradores
se tiende a tener una alta rotacion de talento humano en basqueda de estabilidad laboral.

e Laevaluacion: la falta de herramientas de medicion de cumplimiento de indicadores y
gestion de los colaboradores hace que las empresas no tengan un horizonte claro para
enfocar los procesos y objetivos corporativos. (Bansal, 2023)

En un entorno competitivo y en constante cambio, estos problemas se agravan, por la falta
de una gestion efectiva del talento humano, puede conducir a una alta rotacion de personal
y pérdida de conocimiento corporativo.

Las desventajas de los métodos actuales de gestion de recursos humanos, aunque son
avanzadas, las herramientas actuales de gestion de recursos humanos tienen varias
limitaciones que pueden ser superadas con una nueva plataforma integral de gestién de
talento humano como se identifican en la integracion deficiente, muchas soluciones
actuales no integran de manera efectiva todos los médulos necesarios (reclutamiento,
capacitacion, desempefio, bienestar, etc.), lo que obliga a las empresas a usar Multiples
sistemas que no siempre se comunican bien entre si. La personalizacion es limitada. las
plataformas actuales con frecuencia carecen de la flexibilidad necesaria para adaptarse a las
necesidades especificas de cada organizacion, lo que limita su eficacia y la aceptacion de
los usuarios. Una interfaz de usuario compleja, algunas herramientas son dificiles de usar,
lo que dificulta que el personal de RRHH y otros empleados las usen de manera efectiva.
La actualizaciones y soporte, las soluciones existentes pueden tener tiempos de respuesta
lentos para actualizaciones y soporte técnico, lo que afecta la operatividad y la capacidad de
adaptarse a nuevas normativas y tecnologias. El costo y accesibilidad, las pequefias y
medianas empresas no pueden aprovechar las tecnologias de recursos humanos mas
avanzadas porque muchas herramientas sofisticadas son costosas y pueden no ser
accesibles para ellas. (Gerardo, 2013)

1.2.Historia y Actualidad de las Plataformas de Gestion de Talento Humano

A lo largo de los afios, se ha producido una evolucidn significativa en las plataformas de
gestion del talento humano. Desde los primeros registros manuscritos hasta la introduccion
de las computadoras en el lugar de trabajo hasta la revolucion digital, que llevé a la
automatizacion y la integracion de los procesos de gestion de personas. (Montero Guerra,
2021)



10

Antes de la aparicion de la tecnologia digital, los procesos de RRHH se llevaban a cabo
manualmente, consumian mucho tiempo y eran frecuentemente inexactos. No obstante,
estas practicas sirvieron de base para los sistemas complejos actuales. Los departamentos
de recursos humanos dependian en gran medida de registros fisicos, donde se ingresaban
meticulosamente a mano los detalles de cada empleado. (Aduna Mondragon Alma Patricia,
2023)

Las computadoras comenzaron a entrar en el lugar de trabajo a finales del siglo XX. Estas
maquinas eran rudimentarias segun los estandares actuales, pero marcaron el fin del
mantenimiento de registros manuales en los recursos humanos. La revolucion digital se
basa en la automatizacion e integracion. Con el inicio del siglo XXI, los recursos humanos
iniciaron un cambio significativo. Los procesos se volvieron automatizados, integrados y
mas eficientes gracias a la revolucion digital, que puso las bases para los sistemas
sofisticados que usamos hoy. (Montero Guerra, 2021)

La popularidad de las suites de software integradas como SAP, Oracle y PeopleSoft
aumento con el avance de la tecnologia digital. Estas plataformas brindaban soluciones para
una variedad de tareas de recursos humanos, desde la contratacion hasta las evaluaciones de
desempefio. Aungue la implementacidn de estos sistemas requeria inversiones
significativas, revolucionaron la gestion de RRHH al centralizar los datos, automatizar los
procesos manuales y ofrecer capacidades analiticas. (ticportal, 2022)

Hoy, las plataformas de gestion del talento humano han optimizado estos procesos usando
tecnologias avanzadas como la inteligencia artificial y el analisis de datos. Los
profesionales de recursos humanos pueden comprender mejor a su fuerza laboral y disefiar
estrategias para aumentar el compromiso, la productividad y la innovacion gracias a estas
tecnologias. (improvitz, 2023)

La aparicion de las redes sociales en la década de 2000 cambid la gestion de los recursos
humanos, especialmente en las practicas de contratacion y la reputacion de las empresas.
Las plataformas de clasificacion publica surgieron para que los empleados pudieran evaluar
sus empresas. Estas plataformas permiten a los empleados compartir sus experiencias
laborales, lo que puede dar a los empleadores potenciales una vision valiosa de la cultura 'y
el ambiente de trabajo de una empresa. La gestion del talento humano ha cambiado mucho
desde los registros manuscritos hasta la adopcion de tecnologias avanzadas como la
inteligencia artificial y el analisis de datos. La aparicion de las redes sociales ha cambiado
aun mas como los profesionales de recursos humanos reclutan y mantienen a los
empleados. A medida que avanzamos en la era digital, es probable que veamos mas
innovaciones y cambios en la forma en que gestionamos el talento humano. (Vieira, 2015)

Alrededor del 92% de las empresas en Colombia afirman que estan contratando méas
consultores y trabajadores temporales. La necesidad de flexibilidad en la fuerza laboral, la
reduccion de costos y la capacidad de acceder a habilidades especializadas segun sea
necesario son algunos de los motivos de esta tendencia. Sin embargo, solo el 38% de estas
empresas sabe que esta situacion requiere cambios en las politicas de recursos humanos.
Esto indica que muchas organizaciones pueden no estar listas para manejar de manera
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efectiva una fuerza laboral cada vez mas diversa y flexible. (Latina, Staffing América,
2020)

Hoy, méas del 50 % de las empresas en Colombia emplean métricas y benchmarking para
evaluar el desempefio de sus empleados. Las empresas pueden evaluar objetivamente el
desempefio de sus empleados con estas herramientas y tomar decisiones informadas sobre
la gestidn del talento. Un aspecto positivo es que casi el 61% de estas empresas saben cdémo
extraer informacion util de esos datos, muy por encima del 42% de todas las empresas en
todo el mundo. Esto demuestra que las compafiias colombianas estan utilizando de manera
efectiva los datos para orientar sus decisiones sobre la gestion de talento. (Latina, Staffing
América, 2020)

Colombia se encuentra en una mejor posicién en comparacion con el mundo y América
Latina en cuanto a la demanda de habilidades tecnologicas. Se espera que, en los proximos
afios, el 65% de los trabajadores maneje estas habilidades profesionalmente. Esto indica
que hay una gran demanda de habilidades tecnolégicas en el mercado laboral de Colombia,
lo que podria brindar oportunidades para aquellos que posean las competencias adecuadas.
(Abadia-Alvarado, 2023)

Ademas, el 70% de los empleados en Colombia afirman que su empresa les brinda las
herramientas necesarias para desarrollarse y mejorar su desempefio laboral. Esto demuestra
que muchas compafiias colombianas estan invirtiendo en el desarrollo profesional de sus
empleados y brindandoles los conocimientos y recursos necesarios para su éxito. (Abadia-
Alvarado, 2023)

En Colombia, las empresas pequefias y medianas (PYMES) se clasifican segln la
facturacion anual y tienen un namero limitado de trabajadores. De acuerdo con la
informacion proporcionada por Confecamaras, alrededor de 1,5 millones de micro,
pequefias y medianas empresas estan registradas en el Registro Unico Empresarial, también
conocido como RUES. Esta estadistica incluye tanto a personas naturales como a personas
juridicas. ( Grupo Bancolombia, 2022)

El 99.9% de las empresas en Colombia son PYMES. De estas empresas, el 94,7 % son

microempresas, mientras que el 4,9 % son pequefias y medianas empresas. En resumen,
Colombia cuenta con 5.4 millones de micro, pequefias y medianas empresas, las cuales
representan el 80% de la fuerza laboral del pais. ( Grupo Bancolombia, 2022)

Alrededor del 90% de las empresas a nivel mundial son pequefias y medianas empresas
(PYMES), que son las principales creadoras de empleo en los paises en desarrollo. Mas del
99.5% de las empresas en América Latina pertenecen a las Pymes, las cuales generan el
60% del empleo productivo formal y son importantes impulsores del crecimiento y la
inclusion social a nivel regional. (oecd.org, 2024)

En términos de demanda de habilidades tecnoldgicas, Colombia se encuentra en una mejor
posicion en comparacion con el mundo y América Latina, ya que el 65% de los
trabajadores espera manejar estas habilidades profesionalmente en los proximos afios.
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Ademas, el 70% de los empleados en Colombia afirman que su empresa les brinda los
medios adecuados para desarrollarse y mejorar su desempefio laboral. (Jaramillo, 2024)

A pesar de su relevancia en la economia, las pequefias y medianas empresas en Colombia
enfrentan varias dificultades. La falta de acceso a fondos es uno de los principales
problemas. El gobierno ha creado una serie de mecanismos de apoyo que solo se pueden
otorgar a las empresas que cumplan con los criterios establecidos por la Ley Mipyme. (
Grupo Bancolombia, 2022)

La falta de capacitacion y desarrollo de habilidades es otro desafio importante. Menos de la
mitad de los ejecutivos colombianos afirman que su organizacion brinda cursos de
capacitacion para adquirir nuevas habilidades. Esto implica que muchas empresas pueden
no estar invirtiendo suficientemente en el desarrollo de habilidades de sus empleados, lo
que podria limitar su capacidad para adaptarse a los cambios en el mercado laboral y
mantener su competitividad. Las pymes en Colombia cuentan con importantes
posibilidades a pesar de estos obstaculos. La creciente demanda de habilidades tecnoldgicas
brinda oportunidades a aquellos con las habilidades adecuadas. Las empresas pequefas y
medianas (PYMES) también pueden mejorar la eficiencia y la eficiencia de sus procesos al
adoptar tecnologias avanzadas como la inteligencia artificial y el anlisis de datos.
(Moreno, 2023)

La satisfaccion laboral es un indicador crucial del bienestar de los empleados y puede tener
un gran impacto en el éxito y la productividad de una empresa. Solo el 24 % de los
empleados en Colombia estan satisfechos con su empleo actual. Este porcentaje bajo indica
que hay espacio para mejorar las politicas de empleo y recursos humanos en las compafiias
colombianas. (Latina, Staffing América, 2020)

Los empleados en Colombia consideran que los beneficios mas significativos son las
compensaciones competitivas (79%), los planes de jubilacion (70%) y la flexibilidad en el
lugar de trabajo (65%). Estos elementos pueden tener un impacto significativo en la
satisfaccion laboral y el compromiso del personal. (Latina, Staffing América, 2020)

Compensaciones competitivas, el 79% de los empleados en Colombia considera que las
compensaciones competitivas son un importante incentivo. Sin embargo, solo el 50% de los
empleadores ofrecen salarios competitivos. Esto indica que muchas empresas pueden no
ofrecer salarios que cumplan con las expectativas de los empleados o con las normas del
mercado. Las compensaciones competitivas no solo pueden atraer y retener a los
empleados, sino que también pueden motivarlos a hacer lo mejor que pueden. (TimeCamp.
Cs, 2023)

Planes de jubilacion, el 70% de los trabajadores colombianos los valora. En Colombia, hay
varios sistemas para la jubilacion, que incluyen el sistema de pensiones publico
convencional y uno privado denominado "Sistema General de Seguridad Social en
Pensiones”. En Colombia, la edad de jubilacion varia segun el tipo de plan de pensiones en
el que una persona este inscrita. (Latina, Staffing América, 2020)
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Lugar de trabajo flexible, segun el 65% de los trabajadores colombianos, tener un lugar de
trabajo flexible es una ventaja significativa. Sin embargo, solo el 29 % de los empleadores
ofrecen horarios flexibles. Los horarios de trabajo flexibles, la opcion de trabajar desde
casa o la capacidad de ajustar las horas de trabajo para adaptarse a las necesidades
personales son algunos ejemplos de un lugar de trabajo flexible. Al permitir a los
empleados equilibrar mejor sus responsabilidades laborales y personales, los lugares de
trabajo flexibles pueden aumentar la satisfaccion laboral. (Veértiz Diaz Gonzalo, 2021)

Para satisfacer la creciente demanda de habilidades tecnoldgicas, las empresas colombianas
también deben invertir en la capacitacion y el desarrollo de sus empleados. Un estudio de
Oxford Economics encontrd que el 65% de los trabajadores en Colombia espera utilizar
estas habilidades profesionalmente en los proximos afios, lo que lo coloca en una mejor
posicion en términos de demanda de habilidades tecnoldgicas en comparacién con otros
paises latinoamericanos. (Gan-global.org. Retrieved , 2023)

Aunque los trabajadores colombianos aprecian las compensaciones competitivas, los planes
de jubilacion y un lugar de trabajo flexible, muchas compafiias no dan estos beneficios a
sus empleados segun los necesitan. Las empresas pueden necesitar revisar y ajustar sus
politicas de flexibilidad en el lugar de trabajo para aumentar la satisfaccion laboral y retener
a los talentosos. Ha habido un cambio significativo en la gestion del talento humano en
Colombia, todavia hay espacio para mejorar. Las empresas deben implementar politicas de
recursos humanos que satisfagan las necesidades y expectativas de sus empleados para
adaptarse a las demandas cambiantes del mercado laboral. (oecd.org, 2024)

La participacion de las mujeres en las PYMES en Colombia ha aumentado
significativamente, pasando del 24% en 2015 al 32% en 2020. Aunque es un avance
importante, la igualdad de género en el mundo empresarial ain no ha sido
alcanzada. Las empresas colombianas enfrentan una variedad de desafios, incluido
un acceso limitado a financiamiento, estereotipos de género, problemas para
conciliar trabajo y familia y la persistente brecha salarial. Para promover una
participacion mas equitativa en el sector, estas barreras son desafios criticos que
deben ser abordados (ANIF, 2020).
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El acceso limitado a financiamiento, los estereotipos de género, la conciliacién trabajo-
familia y la brecha salarial son obstaculos importantes que enfrentan las mujeres
empresarias en Colombia (Saavedra Garcia, 2022). El programa "Mujeres STEM" del
Ministerio de Tecnologias de la Informacion y las Comunicaciones (MinTIC, 2019) y
lineas de crédito especificas para mujeres empresas creadas por entidades como Bancoldex
(Bancéldex, 2022) son algunos de los programas de apoyo que el gobierno colombiano y
varias organizaciones han implementado para abordar estos desafios. La inclusion de
mujeres en puestos de liderazgo y propiedad en PYMES ha demostrado ser beneficiosa
para el desempefio de las empresas. Segun un estudio de (McKinsey & Company, 2020) las
empresas que tienen equipos directivos con una mayor diversidad de género tienen un 25 %
mas de probabilidades de obtener ganancias superiores al promedio del sector.

En Colombia que las PYMES lideradas por mujeres presentan mayores niveles de
innovacion y adaptabilidad ante cambios en el mercado, lo que resulta en una mayor
resiliencia frente a una crisis econémica (Pereira-Laverde, 2022).

Por Gltimo, se han logrado avances significativos en la inclusion de las mujeres en las
PYMES colombianas, sin embargo, aln existen obstaculos que deben ser abordados
mediante politicas y programas de apoyo efectivo. La inclusion de mujeres en puestos de
liderazgo y propiedad en PYMES ha demostrado mejorar el desempefio de las empresas, lo
que subraya la importancia de promover la igualdad de oportunidades y la diversidad de
género en el &mbito empresarial colombiano.

Las PYMES colombianas a menudo emplean personal externo o contratistas, lo que facilita
el acceso a habilidades especializadas y permite una mayor flexibilidad laboral. Sin
embargo, la gestion de estos recursos humanos presenta desafios Unicos que deben
abordarse dentro del marco general de la gestidn del talento humano para que sea efectiva.
Un estudio de la Federacion Colombiana de Gestion Humana (ACRIP), revel6 que el 65%
de las PYMES colombianas recurren a contratistas para cubrir necesidades especificas de
personal. Esta tendencia ha aumentado en los ultimos afios (INFOBAE, 2024). Varios
factores, incluidos: La necesidad de flexibilidad en el trabajo, el acceso a conocimientos
especializados que no estan disponibles internamente, reducir los costos fijos de empleados
de tiempo completo, adaptarse a las variaciones en la demanda de produccién o servicios.

Las leyes como la Ley 1429 de 2010 y el Cadigo Sustantivo del Trabajo regulan la gestion
de contratistas en Colombia (CONGRESO DE LA REPUBLICA, 2010). Las PYMES
deben cumplir con estas regulaciones para evitar multas y garantizar practicas laborales
éticas. Las PYMES en Colombia han enfrentado sanciones o disputas legales debido a una
mala gestion de contratistas. Esto demuestra la importancia de implementar practicas de
gestién sélidas en esta industria (Almeyda-Orozco, 2016).

Las PYMES en Colombia deben considerar las siguientes estrategias para administrar a los
contratistas dentro del modelo de gestion del talento humano al realizar politicas claras para
la contratacion y el manejo de personal externo, realizar procedimientos de Onboarding
especificos para contratistas, crear métodos personalizados para evaluar el desempefio.,
fomentar la comunicacion y colaboracion entre los empleados internos y los contratistas,
garantizar el cumplimiento de las regulaciones laborales y de seguridad social.
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Al incorporar contratistas en su modelo de gestion del talento humano, las PYMES
colombianas enfrentan varias dificultades al mantener la cohesién cultural y la
participacion organizacional asegurando la transferencia de conocimiento entre contratistas
y empleados permanentes, controlar las expectativas y las oportunidades de crecimiento
profesional, conseguir un equilibrio entre la flexibilidad y la estabilidad operativa. Es
esencial que las PYMES creen estrategias de comunicacion efectivas, implementen
programas de desarrollo profesional inclusivos y promuevan una cultura organizacional que
valore la diversidad de modalidades de trabajo para abordar estos problemas (Almeyda-
Orozco, 2016).

Las PYMES colombianas son la columna vertebral del comercio nacional y se presentan
nuevos retos en la gestion del talento humano en esta era digital. Estas organizaciones,
aunque constituyen el 99,9% del tejido empresarial y generan el 80% del empleo, no logran
adaptarse a las nuevas demandas tecnoldgicas y laborales. Llamativamente, existe una
brecha entre las expectativas de los empleados y las practicas empresariales, especialmente
en materia de remuneracion competitiva, flexibilidad laboral y uso de habilidades
tecnoldgicas (oecd.org, 2024). Esta disparidad, sumada a la baja satisfaccion laboral y a la
creciente tendencia a la tercerizacion, exige la implementacion inmediata de soluciones
tecnoldgicas integrales que no solo ayuden a cerrar la brecha en las practicas actuales de
gestién del talento, sino que también preparen a las PYMES para enfrentar los desafios
futuros en un entorno empresarial cada vez mas competitivo y digitalizado.

2. JUSTIFICACION

La gestion del talento humano es esencial para el éxito de cualquier organizacion,
especialmente en el contexto competitivo y en constante cambio de las Pymes colombianas.
La propuesta para implementar una Plataforma Integral de Gestion del Talento Humano se
justifica no solo desde una perspectiva técnica, sino también desde dimensiones sociales y
econdmicas. Esta justificacion se estructura en torno a varios factores clave:

La eficiencia operativa, el desarrollo y crecimiento profesional, la comunicacion
interna, y el bienestar laboral de los empleados.

A continuacion, cada uno de estos elementos se analiza y detalla, lo que proporciona un
marco completo y detallado para comprender la necesidad y los beneficios de la propuesta.

e Eficiencia Operativa

Mejorar la eficiencia operativa en un entorno empresarial competitivo es esencial. La
propuesta tiene como objetivo optimizar los procesos de seleccion, capacitacion,
contratacion y evaluacion del desempefio. Contar con un talento humano adecuado y
altamente calificado es esencial para el éxito de una organizacion. El proceso de
contratacion y seleccion, al automatizar y optimizar estos procesos a través de la plataforma
disminuye los tiempos de contratacion y garantiza que los candidatos seleccionados se
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adaptan mejor a las necesidades de la empresa. Esto no solo ahorra tiempo, sino que
también reduce los costos de procesos largos y repetitivos.

Automatizar y optimizar el reclutamiento y seleccion a través de la plataforma reduce los
tiempos de contratacion y garantiza que los candidatos seleccionados se ajustan mejor a las
necesidades de la empresa. Esto no solo ahorra tiempo, sino que también reduce los costos
de los procesos repetitivos y largos. Ademas, una plataforma integral permite el uso de
estrategias de reclutamiento efectivas, una evaluacion adecuada de las habilidades y
competencias y una seleccion objetiva y basada en el mérito, tal como lo sugiere.
(Chiavenato , 2009) en su perspectiva sobre la gestion de recursos humanos.

Una plataforma completa facilita la identificacion de las necesidades de capacitacion y la
implementacidn de programas de capacitacion personalizados. La capacitacion constante y
adecuada mejora la productividad de los trabajadores y les permite adaptarse a los cambios
tecnologicos y de mercado. (Macias Gelabert, 2012) sefiala la importancia de la gestion del
conocimiento y como esté relacionada con la gestion de recursos humanos, y propone rutas
estratégicas para incorporar la gestion del conocimiento a los procesos organizacionales.

La evaluacion continua y sistematica del desempefio ayuda en las decisiones sobre
promociones, remuneraciones y necesidades de capacitacion adicional. (Ramirez R. 1.,
2019) En Venezuela, Colombia y Chile, analizan la gestion del talento humano desde una
perspectiva estratégica y destacan la necesidad de una evaluacion clara y objetiva para
mejorar la competitividad y el crecimiento organizacional. Los tiempos de respuesta y los
errores disminuyen con una mayor eficiencia operativa, las empresas pueden brindar
servicios de alta calidad con mayor rapidez y precision para mantenerse competitivos en el
mercado. La automatizacion de procesos a traves de una plataforma tecnoldgica reduce los
errores humanos y aumenta la productividad, centralizando los datos para facilitar la toma
de decisiones informadas y permitiendo la escalabilidad de las operaciones.

e Desarrollo y Crecimiento Profesional

Los colaboradores deben desarrollarse y crecer profesionalmente para mantener una fuerza
laboral motivada y comprometida. El objetivo de la plataforma propuesta es brindar una
amplia gama de oportunidades para el crecimiento y el desarrollo profesional, los
empleados pueden acceder a programas de capacitacion continua a través de la plataforma.
Estos programas deben estar alineados con los objetivos estratégicos de la empresa,
asegurandose de que el desarrollo individual contribuya al éxito organizacional.

A través de una plataforma, la gestion del conocimiento ayuda a los empleados a compartir
informacion y buenas practicas, lo que mejora la innovacion y la capacidad de resolucion
de problemas. Para mejorar el rendimiento y la competitividad de una organizacién, la
teoria de la gestion del conocimiento enfatiza la transferencia y el intercambio de
conocimientos. La plataforma ofrece herramientas de planificacion de carreras que ayudan
a los empleados a visualizar su trayectoria profesional dentro de la empresa e identificar las
competencias que necesitan desarrollar para avanzar en su carrera.
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El desarrollo profesional aumenta el desempefio y la satisfaccion laboral, lo que reduce la
rotacion y mejora la retencion del talento. La productividad aumenta cuando los empleados
estan bien formados y motivados y estdn mas comprometidos con los objetivos de la
empresa, lo cual es esencial para la sostenibilidad y el éxito a largo plazo.

e Comunicacion Interna

La comunicacion interna efectiva es necesaria para el éxito de cualquier organizacion. La
plataforma fomenta una cultura de transparencia y accesibilidad al mejorar la comunicacion
entre los equipos y los niveles jerarquicos de la empresa.

La plataforma facilita el flujo de informacion y la colaboracidn al proporcionar canales de
comunicacion claros y accesibles para todos los empleados. (Abhishek Behl, 2022)
destacan como las micro, pequefias y medianas empresas pueden obtener una ventaja
competitiva sostenible mediante el uso de capacidades avanzadas de analisis de big data y
mejoras en la comunicacion interna durante tiempos de incertidumbre, como la pandemia
de COVID-19.

Construir una cultura de transparencia y accesibilidad a la informacion ayuda a construir
confianza entre los empleados y los gerentes, mejorando la alineacion con los objetivos
organizacionales. Esto fomenta la colaboracion entre departamentos y niveles jerarquicos
diferentes. El trabajo es més colaborativo y unido cuando hay una buena comunicacién
interna. Los empleados se sienten mas valorados e integrados, 1o que aumenta su
dedicacidn a los objetivos de la organizacion, la colaboracion entre departamentos permite
el intercambio de ideas y la colaboracidn, lo que promueve la innovacion y la mejora
continua.

e Bienestar Laboral y Satisfaccion del Personal

El objetivo del bienestar laboral y la satisfaccion de los empleados

Para crear un entorno de trabajo saludable y productivo, el bienestar laboral y la
satisfaccion de los empleados son esenciales. La plataforma tiene como objetivo apoyar y
mejorar estos aspectos cruciales. La plataforma puede incluir politicas y programas que
promuevan un equilibrio saludable entre el trabajo y la vida personal, como opciones de
trabajo flexibles y apoyo en la gestion del tiempo. Esto es fundamental para el bienestar del
personal y su satisfaccion.

Implementar programas de salud ocupacional gestionados por la plataforma, que incluyen
evaluaciones de salud, programas de bienestar fisico y mental y acceso a recursos. (Sergi,
2022) destacan la importancia de las habilidades digitales y las competencias creativas en la
transicion hacia la empresa 4.0 y sugieren que el bienestar laboral debe ser un componente
integral de este proceso.

La plataforma proporciona encuestas de satisfaccion y comentarios continuos, lo que
permite a la empresa cambiar sus politicas y practicas para cumplir mejor con las
necesidades y expectativas de los empleados. La productividad y la retencion del talento
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estan directamente influenciadas por el bienestar y la satisfaccion de los empleados. Los
empleados que se sienten valorados y cuidados tienen méas probabilidades de permanecer en
la empresa y contribuir positivamente a la cultura y los objetivos de la empresa.

La puesta en marcha de una Plataforma Integral de Gestidn del Talento Humano en las
pequerfias y medianas empresas colombianas no solo soluciona los problemas actuales, sino
gue también establece las bases para el progreso y el progreso a largo plazo. Al mejorar la
eficiencia operativa, promover el desarrollo y crecimiento profesional, facilitar una
comunicacion interna efectiva, y asegurar el bienestar laboral y la satisfaccion del personal,
Esta plataforma se convierte en una herramienta crucial para que las empresas sean
competitivas y sostenibles en un entorno de negocios en constante cambio.

3. FORMULACION DE LA PREGUNTA DE INVESTIGACION

Las empresas colombianas, especialmente las pymes, se enfrentan a un gran desafio cuando
no tienen una plataforma centralizada e integral para la gestion del talento humano; para
superar estos obstaculos, optimizar los procesos de RRHH y garantizar la competitividad y
la sostenibilidad de la organizacion en un entorno de negocios en constante evolucion, es
esencial adoptar tecnologias avanzadas.

La implementacion de una Plataforma Integral de Gestion del Talento Humano puede
transformar la gestion del capital humano al abordar las limitaciones de las herramientas
actuales y ofrecer una solucion integral y efectiva que impulse el éxito a largo plazo de la
empresa en Colombia.

¢ Como disefar una propuesta de Plataforma Tecnoldgica Integral de Gestion del
Talento Humano que optimice los servicios empresariales en Colombia, garantizando
una mayor eficiencia operativa, promoviendo el desarrollo y crecimiento profesional de
los colaboradores, mejorando la comunicacion interna y asegurando su bienestar laboral
en las PYMES?

4. HIPOTESIS DE INVESTIGACION

La propuesta de implementacion de una plataforma tecnoldgica integral para la gestion del
talento humano en las PYMES colombianas permite abordar retos criticos en materia de
atraccion y retencion. Este enfoque holistico permite mejorar la eficiencia operativa, el
desarrollo profesional y la comunicacion interna, mejorando la competitividad. Con la
solucion propuesta, la gestion, la comunicacion y la capacitacion se unen en un mismo
paraguas, lo que permite reducir la rotacién, potenciar las competencias y preparar a las
organizaciones para los retos futuros del ambito empresarial nacional e internacional.
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OBJETIVO GENERAL Y ESPECIFICOS

4.1.0bjetivo General

e Disefiar una propuesta para una Plataforma Tecnologica Integral de Gestion del Talento
Humano que contribuya a la sinergia de los colaboradores en las PYMES en Colombia.

4.2. Objetivos Especificos

e Analizar los desafios en la atraccion y retencién de talento humano en las PYMES
colombianas, examinando los modelos de contratacién y los protocolos de
comunicacion interna, con el fin de establecer las bases para una estrategia integral de
gestién del capital humano que potencie la competitividad organizacional.

e Reconocer las necesidades tecnoldgicas para la gestion integral del talento humano en
las PYMES, mediante el analisis de estudios previos.

o Disefiar una propuesta para una Plataforma Tecnoldgica Integral de Gestion del Talento
Humano que facilite la atraccion, crecimiento, capacitacion y bienestar para los
colaboradores en las PYMES colombianas.

5. ANTECEDENTES EN INVESTIGACIONES O ESTUDIO PREVIOS

La investigacion clasifica a los principales autores del campo y destaca sus importantes
contribuciones como los citados a continuacion:

En la obra ‘Disefio de ingenieria, planificacion y gestion’ (Jack, 2022), se ofrece una guia
practica dirigida a profesionales e investigadores del campo de la ingenieria. Este manual
aborda de manera detallada como gestionar el disefio, la planificacion y la administracion
de proyectos, con un enfoque particular en la gestion eficaz del talento humano dentro del
sector.

El estudio ‘Transformacion Digital de Recursos Humanos (HRDT): Un Fendémeno de
Capacidad de Innovacion Liderado por Factores Digitales e Individuales’ (Bansal, 2023),
ofrece una definicion detallada y precisa de la transformacion digital en el &mbito de los
recursos humanos. Este documento es una herramienta valiosa tanto para académicos como
para profesionales, ya que facilita la comprensién del fenémeno y sus implicaciones en la
gestion efectiva del talento humano.

El documento sobre un estudio de transformacion digital de recursos humanos (HRDT): un
fendmeno de capacidad de innovacién liderado por factores digitales e individuales
(Bansal, 2023), proporciona una definicién precisa de la transformacién digital de los
recursos humanos, ayudando a los académicos y profesionales a comprender el fenémeno y
sus efectos en la gestidn de los recursos humanos.



El estudio de (Abhishek Behl, 2022)sobre las habilidades de analisis de Big Data en

20

pequerias empresas durante la COVID-19 examina como estas capacidades pueden ofrecer
una ventaja competitiva sostenible. Se emplea un marco teérico fundamentado en la teoria
institucional y el procesamiento de la informacion organizacional, apoyado por evidencia
empirica en pequefias empresas del sector servicios. Los estudios sobre la digitalizacion en
el ambito de recursos humanos exploran la manera en que la tecnologia digital optimiza la
eficiencia y la interconexion de sus funciones. Ademas, estos analisis profundizan en el
impacto que tiene la digitalizacidn en los procesos de reclutamiento, seleccion, formacion,

evaluacién y retencion del talento, transformando asi la gestion del capital humano.
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los procesos de gestion del conocimiento ’
Gestion del conocimiento Los aportes de esta investigacion por medio del trabajo
organizacional: un encuentro expuesto, es ver la importancia de la comunicacién y las | (Mufioz
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digitales, comunicacion, su adquisicion de conocimiento dentro de la empresa, Elena, 2015)
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Implementacion de un sistema Los aportes de esta investigacion por medio del trabajo
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6 | recurso humano para el sector plataformas digitales para la gestion del colaborador, Londofio
retail a través dep \ataforma conocer que es una prueba de software, que es una 2019) '
informatica P historia de usuario, plan de pruebas, y pruebas técnicas
' de desarrollo




Gestién del Talento Humano:

Segun un estudio dirigido por Reynier I. Ramirez, Cesar
A. Espindola, Gladis I. Ruiz y Alfredo M. Hugueth, la
gestion del talento humano en empresas de Venezuela,
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e Colombia y Chile es buena, pero necesita mejorar su (Ramirez R.

7 | Analisis desde el Enfoque ) . - . .

L identidad y tendencias actuales. El estudio enfatiza que | 1., 2019)

Estratégico S -

una gestion estratégica del talento humano es

fundamental para la competitividad y el crecimiento de

las empresas.
Una Historiade RR.HH. y su | Los aportes de esta investigacion por medio del trabajo .

A . . . (Sanchez-
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8 . : L - . AT Bayon,
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mejorar la ventaja competitiva e S .

. competitividad y el rendimiento de la cadena de (Abhishek

11 |sostenible de las empresas de g - .

- . suministro de las pequefias empresas en la India, Behl, 2022)
servicios para MiPymes especialmente en un futuro incierto
durante la COVID-19: un P '
enfoque multitedrico
El articulo ayuda a comprender la transicion a la empresa
Habilidades creativas 4.0, destacando la importancia de los recursos humanos y
S creativas y la necesidad de competencias digitales y habilidades .
12 | competencias digitales para la - d - (Sergi, 2022)
L : creativas. Propone un modelo para analizar esta funcion
transicion a Business 4.0 X -
y ofrece sugerencias para la gestion de recursos humanos
en esta situacion.
. La investigacion ayuda a comprender la transformacion
Los micro fundamentos de la g, ~ b .
PR digital en las pequefias y medianas empresas, enfatizando
transformacion digital de las PSR .
o 0 el papel de los gerentes en la alfabetizacion digital, el uso | (Nadia
pymes: cémo la alfabetizacién DS . .

13 | N7 . de tecnologias digitales y las cualidades gerencialesl. Zahoor,

digital y la tecnologia e . .
) , . Ademas, utiliza una perspectiva de micro fundamentos | 2023)
interactdan con los atributos de . : -
- para destacar la importancia de las habilidades
gestion P T
individuales en la transformacion digital.
Un estudio de transformacion
digital de recursos humanos Definicion de HRDT: proporciona una definicion claray

14 (HRDT): un fenébmeno de coherente de la transformacion digital de los recursos (Bansal,
capacidad de innovacién humanos (HRDT), lo que ayuda a los académicos y 2023)
liderado por factores digitales e | profesionales a comprender mejor este fendémeno.
individuales

El documento analiza la digitalizacion de los recursos
. . humanos, destacando como mejorar la eficienciay la .
Digital transformation on - . - . (Fathima,

15 conectividad, como afecta la gestion del talento y como

human resources 2023)

afecta la transformacion organizacional, incluida la
necesidad de nuevos roles y habilidades.




The Impact of Digital

El documento destaca que la transformacion digital en
los recursos humanos se ha acelerado debido a la
pandemia de COVID-19, lo que ha impulsado el uso de
tecnologias como la inteligencia artificial y el analisis de
datos para aumentar la productividad y el compromiso de
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(AlEssa,

inteligencia artificial en
industrias conservadoras

empresas de A perspectivas Utiles sobre como estas
industrias ven la IA como una solucién innovadora a sus
problemas.

16 | Transformation on Human c . :
los empleados, asi como como estos cambios afectan su | 2023)
Resources : . .
bienestar y rendimiento. Ademas, ofrece
recomendaciones sobre como tener éxito en la era digital
al destacar la importancia de los datos y la evaluacion en
este proceso.
El estudio examina la transformacion digital en la
gestién de recursos humanos identificando cinco
impulsores: las necesidades digitales de los clientes
Explorando la Transformacion | internos y la innovacion digital de la industria. Se
17 Digital de la Gestién de examinan las direcciones de esta transformacion, como | (Zhang,
Recursos Humanos en la Era el lugar de trabajo digital y los procesos de Gestion de 2023)
Digital Recursos Humanos digitales, y se destacan las
implicaciones, como la transicién entre los sistemas de
Gestidn de Recursos Humanos tradicionales y nuevos y
sus efectos en el rendimiento.
El estudio presenta una tecnologia novedosa para
Optimizacion del capital optimizar Ig gestlon_del_ capital h_umanp en empresas
. ) cubanas, utilizando indicadores intangibles como el
humano por innovacion en - . - - (Santos,
18 L compromiso organizacional y la satisfaccion laboral.
procesos de gestion humanay - B 2023)
del conocimiento También destaca _e! papel de_la capaqutamon enel
desarrollo de habilidades de innovacion y el fomento del
crecimiento empresarial.
Estrategias de Implementacion | Los aportes de esta investigacion por medio del trabajo
para la Transformacion Digital |expuesto, es ver la importancia de emplear la tecnologia | (Almeyda
19 |enel area de Gestion Humana | en pro de toda la compafiia, mejorando los procesos de Sandiga,
de GNT Servicios Generales gestién interno proyectando la empresa a la vanguardia | 2023)
S.A. en procesos de gestion de talento humano
El estudio propone un marco basado en valores
. funcionales y condicionales para la adopcion de 1A en
Allanar el camino para la ; . .
. o - .| industrias conservadoras. Segun la muestra de 480
innovacion tecnoldgica a través " - .
20 | de la adopcion de la encu_estados en Pakistan, el v.a,lor funcional es un (Ali Nawaz
predictor clave para la adopcidén de IA. Esto brindaa las | Khan, 2023)

Tabla 1. Resefias de gestion del talento humano — Creacion propia

En el escenario actual de las PYMES colombianas, el capital humano se encuentra en una
etapa critica de evolucion, catalizada por la digitalizacion cada vez més acelerada y la
volatilidad del mercado laboral, lo que hace necesario reevaluar en profundidad todas las
estrategias de atraccion, retencion y desarrollo de capital humano, en relacién con una
revision profunda de los modelos de contratacién y canales de comunicacion interna. El

contrapeso propuesto a la innovacién global en recursos humanos es una Plataforma

Tecnolodgica de Gestion Integral del Talento Humano, entre otros retos que traen consigo
estas soluciones, que funcionaré no solo en la gestion del talento sino también como uno de
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los elementos catalizadores del crecimiento y la competitividad de las PYMES en el mundo
empresarial colombiano (Santos, 2023).

El anélisis de big data, la inteligencia artificial y las herramientas de comunicacion digital
serian componentes integrales de un ecosistema eficaz de gestion del talento que sea gil y
atienda las necesidades especificas de las PYME. En efecto, todo el marco conceptual crea
una sinergia intencionada entre la gestion estratégica del talento humano y la
transformacion digital con miras a dotar a las PYME colombianas de herramientas que se
han considerado adecuadas para los retos que plantea el mercado laboral actual. Como se
ha sugerido, este enfoque podue fomentar no solo el desarrollo sostenible de dichas
empresas, sino también mejorar su capacidad innovadora en el actual entorno econémico
caracterizado por la competitividad y la globalizacion (Aduna Mondragdn Alma Patricia,
2023).

6. MARCO TEORICO

El éxito de una empresa depende de la gestion del talento humano, especialmente en un
mundo tan competitivo y dindmico como el actual. La propuesta de una Plataforma Integral
de Gestion del Talento Humano, puede ser un avance significativo para las PYMES
colombianas en términos de eficiencia operativa, mejorando el desarrollo profesional,
comunicacion interna y bienestar laboral de los colaboradores.

Para contextualizar la investigacion, se consideran las siguientes variables fundamentales:

6.1. Gestion de Talento Humano

La gestion del talento humano en las PYMES colombianas se presenta como un reto
multitarea que debe ser integral y estratégico. Desde la atraccion y seleccion hasta el
desarrollo y retencion de los mejores empleados, la implementacion de una Plataforma
Tecnologica Holistica facilitaria esos procesos de manera aun mas eficiente y efectiva,
observando los principios del PMBOK e IPMA ICB. En efecto, no sélo ayuda a la
competitividad organizacional, sino que también sienta las bases para una cultura de
innovacion y crecimiento sostenible. La gestion del talento humano es importante en
términos del hecho de que estos pueden alinear el capital humano con los objetivos
estratégicos de la empresa para un mayor desempefio general de la organizacion
(Chiavenato , 2009).

La gestion del talento humano en las pequefias y medianas empresas colombianas siempre
sera el pilar basico sobre el que se asiente su éxito. El proceso sistematico, en
correspondencia con los principios del PMBOK y del IPMA ICB, esté lejos de ser solo la
atraccion y retencion del personal. Es el medio de un enfoque holistico a través del
desarrollo y bienestar continuo, creando un ambiente de trabajo apropiado para la
innovacion. En este contexto, la gestion eficiente del talento humano dentro de una pequefia
empresa implicard mayor competitividad, adaptabilidad y crecimiento continuo. Esto
podria verse favorecido por la implementacién de una Plataforma Tecnoldgica Integral que
potencie el desempefio organizacional y el compromiso de los colaboradores (Sanin, 2014).
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En contraste, los procesos clave en la gestion del talento humano son los procesos
operativos centrales de esta estrategia.

6.2. Procesos Clave en la Gestion del Talento Humano

Los procesos medulares en la gestion del talento humano son el eje de desarrollo sobre el
cual se construye una estrategia integral para las PYMES colombianas. En sintonia con las
metodologias agiles y los enfoques adaptativos de gestion de proyectos, dichas practicas
abarcan desde la planeacion estratégica hasta la optimizacion de las relaciones laborales
(Chiavenato , 2009). Su implementacidn efectiva, debidamente soportada en una
Plataforma Tecnol6gica Integral, asegurara la sincronia del capital humano con los
objetivos corporativos, mejorando la resiliencia y la competitividad en un mercado en
constante cambio.

La base de este ciclo estratégico es la planeacion del recurso humano.

6.3. Planificacién de Recursos Humanos

El proceso de anticipar y proporcionar los recursos humanos necesarios para alcanzar los
objetivos organizacionales se conoce como planificacion de recursos humanos. Es
necesario identificar las necesidades de personal y desarrollar estrategias para satisfacerlas.
Una planificacion efectiva garantiza que la empresa tenga el personal adecuado con las
habilidades necesarias en el momento oportuno. (Aduna Mondragén Alma Patricia, 2023)

6.4. Reclutamiento y Seleccion

Para las pymes colombianas, el reclutamiento y la seleccion son dos de los procesos mas
importantes en la gestion del talento humano. Estas técnicas, cuando se alinean con
metodologias agiles y enfoques de gestion de proyectos adaptativos, tienden a capturar y
seleccionar a los mejores candidatos. Tecnicas innovadoras como la evaluacion de
competencias, las entrevistas estructuradas y las herramientas psicométricas avanzadas
proporcionan un medio 6ptimo para identificar los talentos que mejor se adaptan a las
necesidades organizacionales y culturales de una empresa (Bansal, 2023).

El siguiente eslabdn importante en esta cadena estratégica de gestion del talento es la
capacitacion y el desarrollo.

6.5. Capacitacion y Desarrollo

El reclutamiento y la seleccion pueden identificarse como los procesos mas importantes y
cruciales en la gestion del talento humano para las pymes colombianas. Estos
procedimientos, en sintonia con metodologias giles y adaptativas para la gestion de
proyectos, deben apuntar a atraer y seleccionar a los mejores candidatos. Ademas, los
enfoques innovadores de evaluaciones basadas en competencias, entrevistas estructuradas y
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psicometria de vanguardia agregaran valor a la identificacion del talento adecuado para el
ajuste organizacional y cultural (Ramirez R. 1., 2019).

La capacitacion y el desarrollo surgen entonces como el siguiente eslabén critico dentro de
esta cadena estratégica de gestion del talento.

La satisfaccion y el compromiso laboral dependen del bienestar de los empleados. Las
empresas no pueden abordar problemas como el estrés, la satisfaccion laboral y el
equilibrio entre la vida personal y el trabajo sin sistemas para monitorear y promover el
bienestar laboral (Sergi, 2022). La propuesta de una Plataforma Tecnoldgica Integral de
Gestion del Talento Humano puede ayudar a mejorar el bienestar de los empleados
mediante la provision de programas de bienestar y la monitorizacién continua de su
satisfaccion.

La falta de acceso a tecnologias avanzadas es una de las principales dificultades que
enfrentan las PYMES en Colombia. Muchas de estas organizaciones carecen de los
recursos para invertir en plataformas de gestion del talento humano, lo que les impide
mejorar la eficacia y la eficiencia de sus procesos ( Grupo Bancolombia, 2022). La
propuesta de una Plataforma Tecnoldgica Integral de Gestion del Talento Humano, que
ofrece herramientas econdmicas y faciles de usar para la automatizacion y optimizacion de
procesos, puede ayudar a superar este obstaculo.

6.6. Necesidad de Capacitacion y Desarrollo en Colombia

Para mejorar las habilidades y competencias de los colaboradores, es necesaria la
capacitacion y el desarrollo. No obstante, muchas Pymes en Colombia no cuentan con los
fondos adecuados para invertir en iniciativas de formacion. Esto puede afectar
negativamente la competitividad de la empresa y limitar el desarrollo profesional de los
colaboradores (Ramirez R. I., 2019). La propuesta de una Plataforma Tecnoldgica Integral
de Gestion del Talento Humano puede mejorar la motivacion y el compromiso de los
empleados mediante el acceso a programas de capacitacion y desarrollo

Una serie de problemas transversales en la gestion de recursos humanos que tienen un
impacto en las PYMES colombianas. Esto incluye la comunicacion interna, el bienestar de
los empleados, la retencion, la capacitacion, las vacantes y la evaluacion del desempefio
(Bansal, 2023). La automatizacion, la personalizacion y la integracion de procesos pueden
abordar estos problemas al postular la propuesta de implementar una Plataforma
Tecnologica Integral de Gestion del Talento Humano.

La comunicacion interna es necesaria para que cualquier organizacion tenga éxito. La falta
de herramientas de comunicacion efectivas puede dificultar la coordinacién y la
colaboracion entre los equipos, 1o que puede llevar a malentendidos y retrasos en los
proyectos (Sanin, 2014). Mediante la provisién de canales de comunicacion claros y
accesibles para todos los colaboradores, la propuesta de una Plataforma Integral de Gestion
del Talento Humano puede mejorar la comunicacién interna.
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6.7.Gestion del Desempefio

La gestion del desempefio en las PYMES colombianas es un proceso dinamico y
significativo dirigido a la evaluacion y mejora continua del desempefio en el trabajo. Este
enfoque, combinado con paradigmas de gestion lean y metodologias de mejora continua,
incluye monitoreo sistematico, retroalimentacion constructiva y expectativas claramente
definidas. Un sélido sistema de gestion del desemperfio permite identificar oportunidades de
mejora y desarrollar estrategias personalizadas a favor tanto del desarrollo individual como
del organizacional (Chiavenato , 2009).

La compensacion y los beneficios surgen como el componente estratégico sucesor en este
ciclo integral de gestion del talento humano.

6.8. Compensacion y Beneficios

La compensacion y los beneficios fundamentales en la gestion del talento humano mediante
una estructura de compensacion bien disefiada puede atraer y retener a empleados
talentosos, mantenerlos motivados para alcanzar altos niveles de desempefio y asegurar la
equidad tanto interna como externa. Entre los beneficios pueden incluirse seguros de salud,
planes de pensiones, horarios flexibles y programas de bienestar. (Bansal, 2023).

6.9. Gestion de Relaciones Laborales

La gestion de las relaciones laborales es en si misma la piedra angular de la armonia
organizacional de las PYMES colombianas. En este proceso, guiado por los principios del
liderazgo transformacional y las metodologias colaborativas para la resolucion de
conflictos, hacen parte de este proceso la negociacion de acuerdos laborales, la mediacion
efectiva y la promocion de un clima laboral positivo. Un enfoque estratégico de las
relaciones laborales sugiere que se busca que el personal esté satisfecho y comprometido
para minimizar el riesgo de disrupciones laborales, contribuyendo asi a la resiliencia
organizacional (Chiavenato , 2009).

En este sentido, las tecnologias en la gestion del talento humano aparecen como el siguiente
gran eslabdn de esta cadena de valor.

6.10. Tecnologias en la Gestion del Talento Humano

La transformacién digital en la gestion del talento humano esté revolucionando las PYMES
colombianas. Metodologias agiles como Scrum y Kanban, junto con enfoques adaptativos,
estan reemplazando los modelos tradicionales de gestion de proyectos. Estas innovaciones
permiten una respuesta mas flexible a los desafios de atraccion y retencion de talento. La
integracion de inteligencia artificial y analisis de datos no solo optimiza procesos
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administrativos, sino que también proporciona insights valiosos para estrategias de recursos
humanos maés efectivas, potenciando la competitividad organizacional en un entorno
empresarial dinamico (Montero Guerra, 2021).

6.11. Inteligencia Artificial y Andlisis de Datos

La sinergia entre inteligencia artificial y analisis de datos esta redefiniendo la gestion del
talento en las PYMES colombianas. Estas tecnologias, integradas en metodologias agiles
como Lean Startup, potencian la toma de decisiones estratégicas y optimizan procesos
clave. La automatizacion inteligente y el analisis predictivo transforman la evaluacion del
desempefio, el reclutamiento y la planificacion de la fuerza laboral, mejorando la
competitividad organizacional en un entorno empresarial dindmico (Montero Guerra,
2021).

6.12. Aplicaciones de la 1A en Recursos Humanos

Las metodologias agiles como Kanban y Scrum transforman ain mas la 1A en la gestion del
talento de las pymes colombianas. Mejora el reclutamiento con anélisis predictivos de
perfiles, personaliza la capacitacion a través del aprendizaje adaptativo y revoluciona la
evaluacion del desempefio con retroalimentacion en tiempo real. Estos enfoques realmente
innovadores, combinados con metodologias lean, mejoran la eficiencia y la competitividad
organizacional al sentar las bases para un enfoque mas estratégico y orientado al
crecimiento en el &mbito de la gestion del capital humano (Sanin, 2014).

6.13. Beneficios del Anélisis de Datos

La analitica de datos, junto con metodologias agiles como Design Thinking, proporciona un
mecanismo que permite la gestion del talento en las PYMES colombianas. El proceso
presenta la identificacion de patrones criticos que conducen a decisiones informadas en
materia de satisfaccion laboral, desempefio laboral y capacitacion. La implementacion de
OKR optimizaréa la retencion y la eficiencia al hacer del proceso de recursos humanos un
ecosistema impulsado por datos hacia la competitividad organizacional (Bansal, 2023).

En este contexto de desarrollo tecnoldgico, la digitalizacion y automatizacion de procesos
se perfilan como los pilares basicos para la transformacién integral del talento humano.

La digitalizacion y automatizacién, inspiradas en los principios Lean y Agile, estan
cambiando la gestion del talento en las pymes colombianas, optimizando los procesos que
antes eran manuales y aumentando su eficiencia y precisién. Metodologias como Kanban y
Scrum facilitan la implementacion agil, aumentando asi la productividad y la accesibilidad
a la informacién. EI cambio paradigmatico que sustenta la base para que la gestion del
capital humano sea mas estratégica y adaptativa (Montero Guerra, 2021).

En este escenario emergente de evolucion tecnoldgica, las plataformas tecnoldgicas de
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gestion del talento humano acttan como catalizador para integrar la transformacion de
dichos procesos y optimizarlos.

6.14. Plataformas Tecnoldgica de Gestion del Talento Humano

Las plataformas tecnoldgicas de gestion del talento humano, implementadas mediante
metodologias agiles como Scrum, revolucionan el ciclo de vida laboral en PYMES
colombianas. Estos sistemas integrados, alineados con enfoques Lean, optimizan procesos
desde reclutamiento hasta compensacion. La centralizacion y automatizacion, potenciadas
por marcos como Kanban, mejoran significativamente la eficiencia administrativa,
facilitando una gestion estratégica del capital humano y fortaleciendo la competitividad
organizacional en un entorno empresarial dindmico (Ramirez R. 1., 2019).

En este contexto de innovacién tecnoldgica, es fundamental examinar ejemplos concretos
de plataformas que estan transformando la gestion del talento humano.

e Ejemplos de Plataformas

SAP SuccessFactors, Workday HCM, Oracle HCM Cloud y BambooHR son plataformas
muy populares. Estas plataformas facilitan la automatizacion de procesos, la integracion de
datos y la mejora de la toma de decisiones, lo que las convierte en soluciones completas
para la gestion del talento humano. Las empresas pueden mejorar la productividad
operativa, aumentar la satisfaccion de los colaboradores y optimizar los procesos de
recursos humanos con la implementacion de estas plataformas (Montero Guerra, 2021).

6.15. Contexto de las Pymes en Colombia

Las PYMES son la piedra angular de la economia nacional representan el 99,9% de las
empresas en Colombia y representan el 80% del empleo en el pais ( Grupo Bancolombia,
2022) y en efecto, enfrentan problemas significativos para gestionar correctamente el
talento humano. La implementacion de Plataformas Tecnoldgicas Integrales a través de
metodologias agiles como Lean Startup y Design Thinking promete revolucionar este
panorama. Las soluciones con enfoques adaptativos activos aportan un impulso en términos
de eficiencia y competitividad, facilitando el acceso a herramientas avanzadas en formacion
y desarrollo, importantes para superar las limitaciones inherentes a su estructura.

Es en este contexto de transformacion donde es necesario profundizar en las
particularidades de las PYMES para entender las necesidades y retos muy especificos a los
que se enfrentan.

6.16. Caracteristicas de las Pymes en Colombia

Estas PYMES aportan a la economia de Colombia, a pesar de sus dificultades de
financiacion y tramites. La gestion del capital humano implica metodologias agiles
apoyadas en metodologias cuantitativas y cualitativas que les ayuden a maximizar la
atraccion, retencion y desarrollo de los empleados, conquistando barreras organizacionales
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y aumentando la competitividad frente a las grandes empresas ( Grupo Bancolombia,
2022).

Las PYMES colombianas enfrentan numerosos desafios en la gestion del talento humano.
Entre ellos se encuentran la dificultad para atraer y retener colaboradores talentosos, la
escasez de recursos para capacitacion, desarrollo, y la necesidad de mejorar la
comunicacion interna y la satisfaccion de los colaboradores. Ademas, muchas PYMES
carecen de sistemas integrados para la gestion del talento humano, lo que complica la
automatizacion y optimizacion de los procesos. (Bansal, 2023).

6.17. Acceso limitado a Tecnologias Avanzadas en Colombia

La limitacion de recursos y la falta de automatizacion en la gestion del talento humano son
retos clave para atraer y retener talento en las pymes colombianas. Ha llegado el momento
de incorporar plataformas tecnoldgicas dentro de la empresa que optimicen la
comunicacion y la capacitacion, asegurando asi una mejor retencion del personal valioso.
También se tiene en cuenta el limitado acceso a tecnologias avanzadas (Bansal, 2023).

Dos de los mayores desafios en la gestion del talento humano son la contratacion y la oferta
de puestos vacantes. Muchas empresas tienen problemas para atraer y seleccionar a los
candidatos mas competentes. La falta de un sistema solido de gestion del reclutamiento
puede resultar en procesos de contratacion largos y costosos, asi como en la seleccion de
candidatos inadecuados para puestos vacantes (Bansal, 2023). La propuesta de una
Plataforma Integral de Gestion del Talento Humano puede mejorar estos procesos al
automatizar y personalizar la seleccién de candidatos y las ofertas de trabajo.

6.18. Evaluacion del Desempefio

Una parte importante de la gestion del talento humano es la evaluacion del desempefio. Las
empresas pueden tener dificultades para encontrar areas de mejora y crear planos de accién
efectivos si no tienen herramientas adecuadas para medir el desempefio (Ramirez R. 1.,
2019). La propuesta de una Plataforma Tecnoldgica Integral de Gestion del Talento
Humano puede mejorar la evaluacion del desempefio al proporcionar herramientas de
medicion precisas y monitorear continuamente el desempefio.

La gestion del talento humano es esencial para el éxito de las organizaciones, especialmente
en un mundo tan competitivo y dinamico como el actual. La propuesta de una Plataforma
Tecnologica Integral de Gestion del Talento Humano puede ser un avance significativo en
términos de eficiencia operativa, desarrollo profesional, comunicacion interna y bienestar
laboral para las PYMES colombianas. La automatizacion y la optimizacién de procesos han
sido posibles gracias a la tecnologia emergente como la inteligencia artificial y el analisis
de datos, que han revolucionado la gestion del talento humano. A pesar de las dificultades
que enfrentan, las PYMES en Colombia pueden obtener grandes beneficios de la propuesta
de una Plataforma Tecnoldgica Integral de Gestion del Talento Humano, lo que les
permitird ser mas competitivas y sostenerse en el mercado.
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7. METODOLOGIA

La metodologia para una Plataforma Tecnoldgica Integral de Gestion del Talento Humano
(PTIGTH) se caracteriza por su rigor y estructura estratégica, asegurando éxito y
efectividad en diversas industrias. Se utilizo un disefio mixto que combina métodos
cualitativos y cuantitativos, proporcionando una vision completa del problema y sus
soluciones, especialmente en la gestion del talento humano en las PYMES en Colombia.
(Otero-Ortega, 2018).

El anélisis y diagndstico de la gestion del talento humano en las PYMES colombianas se
realiz6 mediante una revision detallada de los procedimientos en diversas industrias,
utilizando técnicas efectivas de recoleccion de datos como estudios previos y analisis
documental de textos cientificos y académicos. (Ramirez R. 1., 2019)

La planificacion meticulosa de la metodologia a aplicar, marco el inicio de la fase de
analisis y diagnostico. El desarrollo de un modelo cuantitativo disefiado para adaptarse a las
necesidades y estructuras especificas de las industrias fue crucial. Esto requirio que
seleccionara técnicas de recoleccion de datos especificas, ademas de identificar grupos de
interés que evaluaran el rendimiento y la efectividad de los procesos de gestion del talento
humano. (Desarrolloweb, 2022).

La evaluacion de los procesos actuales constituy6 la etapa posterior. En la redaccion de la
propuesta, fue esencial y, por lo tanto, un nucleo para la fase de andlisis y diagndstico para
presentar una propuesta de una plataforma tecnologica integral de la gestion del talento
humano en la industria. Durante este tiempo, se realizé una revision exhaustiva de los
métodos actuales de gestidn del capital humano a través de métodos avanzados de
recopilacién de datos que combinaban datos cuantitativos con datos cualitativos. Asimismo,
en un andlisis detallado de la documentacion interna de las PYMES participantes en el
estudio como fuente multifacética, a través de la cual se dio a obtener una vision integral de
las précticas de gestion del talento humano en el sector. ( Certus, 2021).

Alineada con la metodologia establecida, la fase de conceptualizacion se centrd en lograr
resultados concretos y medibles definidos en la evaluacion previa. El desarrollo de la
plataforma se enfocé en alinear la gestion del talento humano con la cultura de las PYMES
colombianas, basandose en cuatro pilares: conocimiento del sector, ajuste a la cultura
organizacional, respuesta a desafios y disefio estratégico adaptado. Estos elementos se
integraron para crear una plataforma sélida, pertinente y eficaz. (Desarrolloweb, 2022).

Ademas, se centrd en la experiencia del usuario (UX) y la usabilidad (CX), combinando
disefio y personalizacion para crear un entorno adaptable a las necesidades especificas de
cada industria. Destacan la ingenieria de la usabilidad, la configuracién modular, la co-
creacion con especialistas en RRHH y tecnologia, y la eficiencia a través del disefio.
(Desarrolloweb, 2022), ( Certus, 2021).

La integracion de tecnologia avanzada en el disefio de la plataforma incluye innovaciones
que superan los limites convencionales, aumentando la eficiencia y efectividad en la
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gestién del talento humano. Esto se logra mediante la incorporacion de analisis de datos
predictivos, inteligencia artificial y automatizacion de procesos clave, adaptandose a las
demandas cambiantes del entorno laboral y convirtiendo datos en estrategias efectivas.
(Olarte-Pacco, 2023).

7.1.Estrategia General y Disefio de la Investigacién
e Tipo de Investigacion

La investigacion actual tiene como objetivo proporcionar una solucion practica a un
problema particular que se ha encontrado en las Pymes colombianas. La investigacion
aplicada se distingue por su enfoque en resolver problemas especificos y generar
conocimientos que puedan ser aplicados en la vida real (Salinas Meruane & Céardenas
Castro, 2009). Este proyecto tiene como objetivo desarrollar e implementar una plataforma
integral de gestidn del talento humano que satisfaga las demandas especificas de las Pymes
en Colombia.

Se emple6 un disefio mixto que combina métodos cualitativos y cuantitativos para obtener
una vision completa y detallada del problema y las soluciones potenciales. EI enfoque
mixto permite aprovechar las fortalezas de ambos tipos de métodos y ofrece una
comprension mas completa y solida del fenémeno estudiado (Otero-Ortega, 2018).

Para explorar en profundidad las experiencias y percepciones de los directivos y empleados
de las PYMES sobre la gestion del talento humano, se utilizaran métodos cualitativos,
como entrevistas y analisis de documentos. Estos métodos permiten captar el contexto y la
complejidad de las practicas actuales e identificar desafios y oportunidades desde una
perspectiva interna (Otero-Ortega, 2018).

Las variables relevantes a gran escala se midieron y analizaron mediante métodos
cuantitativos, como encuestas y analisis estadisticos. Estos métodos permitieron obtener
datos cuantificables sobre la situacién actual de la gestion del talento humano en las
PYMES y evaluar el impacto de la plataforma propuesta utilizando indicadores especificos
de desempefio (Otero-Ortega, 2018).

Para obtener una visién profunda y actualizada de las practicas de gestién del talento
humano en las PYMES colombianas, se empleara una metodologia mixta que combine
técnicas cualitativas y cuantitativas.

En el enfoque cualitativo:

« Discusiones semiestructuradas: Se realizaron discusiones en profundidad a actores
clave de las PYMES, utilizando herramientas de grabacion y transcripcion digital. El
analisis de contenido asistido por software como NVivo permitié identificar patrones,
temas emergentes y desafios comunes en las practicas de seleccion, capacitacion,
evaluacion del desempefio y retencién de talento. Para enriquecer la comprension, se
integraron técnicas de codificacion tematica asistida por inteligencia artificial, lo que
permitird agilizar el proceso y detectar insights mas precisos. (Bansal, 2023)
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o Grupos focales: Se llevo a cabo discusiones grupales con participantes de diversas
PYMES, utilizando plataformas virtuales para facilitar la participacion y la grabacion
de las sesiones. El analisis de las transcripciones, apoyado por herramientas de analisis
de sentimientos y redes semanticas, permitira identificar las percepciones compartidas y
las mejores précticas en la gestion del talento humano. (Montero Guerra, 2021).

En el enfoque cuantitativo:

« Discusiones de estudios previos: Se disefio una encuesta en linea, utilizando
plataforma Google forms que permitié recopilar datos de manera eficiente y
automatizada. Las respuestas fueron analizadas mediante software Excel y de tipo
estadistico como SPSS o R, lo que permitié identificar tendencias, correlaciones y
diferencias significativas entre los grupos de participantes. Ademas, se emplearon
técnicas de analisis de texto para explorar las respuestas abiertas y extraer insights
cualitativos adicionales. (Otero-Ortega, 2018).

e Estrategia General

La siguiente es la estrategia general que se utiliz6 para la investigacion, tomando en cuenta
una serie de variables importantes, en la investigacion inicia con un diagnostico
organizacional para evaluar la situacion actual de la gestion del talento humano en las
Pymes colombianas. Se utilizo las siguientes técnicas para realizar este diagnostico, se
llevaron a cabo entrevistas semiestructuradas con lideres y responsables de recursos
humanos de al menos 20 pequefias empresas (PYMES) de varios sectores industriales, las
entrevistas permitieron recopilar informacion detallada sobre las practicas actuales, los
desafios y las expectativas (Quecedo, 2002).

Se llevaron a cabo encuestas a una muestra representativa de los trabajadores de las
PYMES participantes. Las encuestas evaluaron variables como la satisfaccion laboral, el
bienestar laboral, la percepcion de los procesos de recursos humanos y las necesidades de
capacitacion y desarrollo (Quecedo, 2002).

Los informes de desempefio, los registros de capacitacion y las politicas de recursos
humanos fueron analizados, este analisis ayudo a identificar los puntos fuertes y débiles de
los procesos actuales y proporcion6 una base solida para el disefio de la plataforma
(Quecedo, 2002).

Se desarrollo la propuesta para una Plataforma Tecnoldgica Integral para la Gestion del
Talento Humano en funcién de los hallazgos del diagnéstico organizacional. Esta etapa
consistio en establecer las especificaciones funcionales y técnicas de la plataforma para
garantizar que satisfaga las necesidades detectadas en el diagnéstico. El reclutamiento y
seleccidn, la capacitacion y el desarrollo, la comunicacion interna, la gestion del
desempefio, la compensacién y los beneficios y los médulos de comunicacién fueron
requisitos (Montoya Agudelo, 2016).

El disefio de la arquitectura de la plataforma, incluida la estructura de datos, las interfaces
de usuario y las funcionalidades principales. Para garantizar que los empleados y los
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directivos lo disfruten, el disefio se baso en la usabilidad y la experiencia del usuario (UX)
(Pefia, 2008).

El desarrollo de un prototipo funcional de la plataforma que incluyo los modulos definidos
y garantizo su integracion con los sistemas que ya existen en las PYMES. El prototipo
permitio pruebas preliminares y ajustes antes de la implementacion completa (Pefia, 2008).

La etapa de proyeccion de la propuesta se sugiere con un prototipo de la plataforma en un
entorno controlado. Mediante la seleccion de varias areas de la Pymes para participar en
una prueba funcional del piloto y del prototipo, se llevé a cabo en fases, comenzando con
un grupo pequefio de usuarios y ampliandose gradualmente a toda la organizacion (Zuluaga
Tatiana Giraldo, 2014).

Al prospecta la evaluacion del impacto del prototipo en el desempefio organizacional y
gestion humana, para evaluar el éxito de la plataforma, reforzando la retencion de
empleados, la satisfaccion laboral, la eficiencia operativa y el costo-beneficio de la
plataforma (Zuluaga Tatiana Giraldo, 2014).

Se recomienda un refinamiento sistematico del prototipo basado en la evaluacién previa
durante la implementacidon. Este proceso de mejora continua utiliza indicadores de
desemperfio y comentarios de los usuarios para superar las expectativas de las PYMES
colombianas. La metodologia agil permite la adaptacion dindmica y garantiza la relevancia
de la plataforma a largo plazo. El propdsito es maximizar los beneficios de la gestion del
talento humano, mejorando la competitividad y fomentando el desarrollo sostenible de las
PYMES en Colombia (Zuluaga Tatiana Giraldo, 2014).

e Consideraciones Eticas y Juridicas

Se consideran como factores criticos para todos los participantes en la investigacion seran
tratados con confidencialidad y anonimato, solo se utilizaran para la investigacion y se
protegeran adecuadamente los datos (Meo, 2010).

Antes de realizar entrevistas, encuestas o analisis de documentos, todos los participantes
deben dar su consentimiento informado. Los participantes seran informados sobre el
proposito de la investigacion, los procedimientos que se llevaran a cabo y sus derechos
como participantes (Meo, 2010).

La investigacion seguira todas las normas legales y éticas pertinentes, incluidas las leyes de
proteccion de datos y privacidad. Se tomaran medidas para garantizar el cumplimiento de la
normativa en todas las fases de investigacion e implementacion de la plataforma (Meo,
2010).

e Relevanciay Contribucion de la Investigacion
La relevancia y contribucion de la investigacion se reflejan al presentar una nueva solucion

tecnoldgica que integra multiples procesos y funcionalidades, esta investigacion contribuira
al campo de la gestidn del talento humano, la plataforma sugerida no solo facilita la
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automatizacion de tareas repetitivas y mejora la precision de los procesos, sino que también
ofrece herramientas para una gestion mas estratégica y basada en datos (Bonilla, 2016).

La plataforma puede ayudar a las PYMES a crecer al mejorar la gestion del talento
humano, los empleados mejor capacitados y motivados pueden contribuir de manera mas
efectiva al logro de los objetivos organizacionales, promoviendo la innovacion y el
crecimiento (Bonilla, 2016).

Una plataforma integral de gestion del talento humano puede ayudar a las PYMES a ser
mas sostenibles y competitivas en un mercado global cada vez mas exigente, las PYMES
pueden mejorar su capacidad para adaptarse a los cambios del entorno y aprovechar nuevas
oportunidades al optimizar los procesos de recursos humanos (Montoya Agudelo, 2016).

La investigacion tiene como objetivo desarrollar una solucién préactica y efectiva a los
problemas que enfrentan las PYMES colombianas en la gestion del talento humano. Esta
investigacion se enfoca en la estrategia general y el disefio de la investigacion, se busca una
comprension completa del problema y la creacion de una plataforma que satisfaga las
necesidades identificadas mediante el uso de un enfoque aplicado y métodos mixtos. La
validacion de la plataforma en un entorno controlado permitira evaluar su impacto y hacer
ajustes para asegurar su éxito en la practica. La investigacion tendra un impacto
significativo en el progreso de la gestion del talento humano y en el crecimiento
organizacional de las PYMES en Colombia, siempre y cuando se lleve a cabo de manera
ética y legal (Caicedo, P., Contreras, G., Pino, L, 2023).

e Participantes (Unidades De Observacion)

La seleccion de participantes es crucial para la investigacion porque garantiza que los
hallazgos sean representativos y relevantes para el contexto tnico de las PYMES
colombianas. Con el objetivo de obtener una muestra representativa y diversa, este estudio
incluird empleados y lideres de PYMES de diversos sectores industriales. La diversidad
ayudara a comprender mejor las practicas y los desafios de la gestion del talento humano en
una variedad de industrias (Chiavenato , 2009).

Se contemplan los siguientes criterios:
e Seleccién de PYMES

Se seleccionan empresas PYMES de diferentes sectores industriales para asegurar una
muestra representativa, los criterios para la seleccion con relacién al tamafio de la empresa,
segun el Ministerio de Comercio, Industria y Turismo de Colombia ha establecido criterios
para incluir solo pequefias y medianas empresas ( Grupo Bancolombia, 2022).

Las PYMES seleccionadas abarcan varios sectores, como comercio, servicios, agricultura,
tecnologia y manufactura. Para comprender las diversas realidades y desafios de la gestion
del talento humano en diferentes contextos industriales, esta diversidad es crucial (Montero
Guerra, 2021).
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Se busca incluir PYMES de diversas regiones del pais para reflejar las variaciones
regionales en las practicas y desafios de gestion del talento humano (Montero Guerra,
2021).

Las empresas deben estar dispuestas a colaborar activamente con la investigacion,
permitiendo entrevistas, encuestas y el acceso a documentos relevantes (Montero Guerra,
2021).

Los pasos necesarios para seleccionar PYMES, se alinean a la identificacion inicial,
creando una lista preliminar de PYMES utilizando bases de datos de camaras de comercio,
asociaciones industriales y registros empresariales, las PYMES identificadas reciben una
carta de invitacion en la que se explicaran los objetivos de la investigacion y se les
solicitara su participacion, se llevan a cabo entrevistas preliminares con los lideres de las
PYMES que quieran participar para evaluar su idoneidad y confirmar su disposicion. Los
participantes PYMES finales se seleccionaran segun los criterios de seleccion y las
entrevistas preliminares (Montero Guerra, 2021).

e Perfil de los Participantes

Los responsables de recursos humanos y los directivos tendran un papel importante en esta
investigacion. La planificacion estratégica de recursos humanos, la creacion de politicas de
talento, la supervision de los procesos de seleccion y capacitacion, y la evaluacién del
desempefio de los empleados son algunos de sus roles y responsabilidades tipicos. Su
participacion brindaréd una vision estratégica y operativa de la gestion del talento humano
en las PYMES (Chiavenato , 2009).

Se analizaron estudios previos basado en entrevistas semiestructuradas para obtener
informacion detallada sobre las practicas de gestion del talento humano, los desafios que se
enfrentan y los métodos para atraer, desarrollar y retener talento (Montero Guerra, 2021).

Los gerentes de &rea son responsables de las operaciones diarias de sus respectivas areas o
departamentos. La gestion de equipos, la coordinacion de proyectos y la aplicacion de
politicas y procedimientos de recursos humanos son ejemplos de esto. Su participacion es
crucial para comprender como las politicas de talento humano se aplican a nivel operativo y
cémo afectan la productividad y el compromiso de los empleados (Chiavenato , 2009).

Los colaboradores en la diversidad de roles, dentro de las PYMES, participan en una
variedad de roles y niveles, desde operativos hasta administrativos, esta diversidad es
crucial para comprender una variedad de perspectivas y experiencias sobre la gestion del
talento humano (Chiavenato , 2009).

Mediante los diversos métodos de recoleccion de datos, la interpretacion de los estudios
previos sobre la gestion del talento a los colaboradores para recopilar informacion sobre su
satisfaccion laboral, su percepcion de los procesos de seleccion y capacitacion, asi como su
perspectiva sobre el entorno laboral y la retencion de talento (Montero Guerra, 2021).
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La diversidad de las PYMES participantes tanto en el sector, como en la ubicacion
geografica permite observar las diferencias en las practicas de gestion del talento humano
en diversos contextos, esto es fundamental para crear una plataforma integral de gestion del
talento humano que sea adaptable y adaptable a las diversas necesidades y realidades
organizacionales (Montero Guerra, 2021).

La justificacion de la seleccidn de los participantes, muestran diversidad de PYMES e
integrantes lo que garantiza hallazgos en la investigacion, de forma representativa y
aplicable a una variedad de organizaciones y contextos, la inclusion de colaboradores,
gerentes y directivos en la gestion del talento humano permite identificar perspectivas tanto
operativas como estratégicas (Chiavenato , 2009).

La validez y la calidad de los datos recolectados de estudios previos garantizan que las
PYMES y participantes dispuestos a colaborar activamente, para obtener informacion
precisa y detallada que refleje las practicas y desafios reales, es necesaria la participacion
voluntaria y comprometida de los directivos, gerentes y empleados (Bansal, 2023).

e Grupos focales: Se llevaron a cabo discusiones grupales con participantes de diversas
PYMES, utilizando plataformas virtuales para facilitar la participacion y la grabacion
de las sesiones. El anélisis de las transcripciones, apoyado por herramientas de analisis
de sentimientos y redes semanticas, permitira identificar las percepciones compartidas y
las mejores précticas en la gestion del talento humano. (Montero Guerra, 2021).

e Discusiones de estudios previos: Se disefiaron encuestas en linea, utilizando
plataformas especializadas que permitan recopilar datos de manera eficiente y
automatizada. Las respuestas seran analizadas mediante software estadistico como
SPSS o R, lo que permitira identificar tendencias, correlaciones y diferencias
significativas entre los grupos de participantes. Ademas, se emplearon técnicas de
analisis de texto para explorar las respuestas abiertas y extraer insights cualitativos
adicionales. (Otero-Ortega, 2018).

Integracion de tecnologias emergentes:

La investigacion aprovecho las ventajas de las tecnologias emergentes, como la inteligencia
artificial, el aprendizaje automatico y el andlisis de big data, para optimizar la recoleccion,
el andlisis y la interpretacion de los datos. Estas herramientas permitiran identificar
patrones complejos, realizar predicciones y generar insights mas precisos y accionables
(Almeyda Sandiga, 2023).

Validez y representatividad:

Para garantizar la validez y la generalizabilidad de los resultados, se seleccion6 una muestra
diversa y representativa de PYMES colombianas, considerando factores como tamario,
sector y ubicacion geografica. Ademas, se implementaran rigurosas estrategias de muestreo
y se utilizarén técnicas de triangulacién para corroborar los hallazgos (Almeyda Sandiga,
2023).
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Resultados esperados:

Esta investigacion proporciono una comprension integral y actualizada de los desafios y
oportunidades en la gestidn del talento humano en las PYMES colombianas. Los resultados
sirvieron como base para desarrollar recomendaciones practicas y estrategias innovadoras
que permitan a las PYMES mejorar sus practicas de gestion del talento y fortalecer su
competitividad en un entorno laboral cada vez mas dinamico y exigente." (Bansal, 2023).

Aspectos destacados de la mejora:

« Enfasis en tecnologias emergentes: Se destaca el uso de herramientas como NVivo,
andlisis de sentimientos, redes semanticas, inteligencia artificial y aprendizaje
automatico para optimizar el analisis de datos.

« Integracion de enfoques cualitativo y cuantitativo: Se subraya la complementariedad
de ambas metodologias para obtener una vision mas completa y rica.

« Enfoque en la innovacion: Se destaca la importancia de identificar tendencias y
oportunidades emergentes en la gestion del talento humano.

« Mayor claridad y concision: La redaccién se ha simplificado y se han eliminado
redundancias, mejorando la fluidez y la comprensién del texto.

Esta propuesta actualizada ofrece una vision mas moderna y sofisticada de la investigacion,
demostrando el compromiso con la innovacion y la utilizacion de las Gltimas tendencias en
investigacion social.

7.2.Consideraciones Eticas Sobre La Utilizacién De Una Plataforma Para La
Gestion Del Talento Humano En Las Pymes Colombianas

La gestion del talento humano es importante para cualquier organizacion, especialmente en
el contexto dinamico y competitivo de las pequefias y medianas empresas (Pymes)
colombianas. La implementacion de una plataforma integral de gestion del talento humano
puede cambiar la forma en que las empresas gestionan sus recursos humanos, optimizando
procesos desde la seleccion y contratacion hasta la evaluacion del desempefio y el
desarrollo profesional. Sin embargo, para garantizar la equidad, la transparencia y el
respeto por los derechos de todos los involucrados, es necesario abordar una variedad de
preocupaciones éticas cuando se utilizan estas tecnologias. Para lo cual se hace necesario
contemplar:

e Reconocimiento De Involucrados

La ética organizacional requiere que todos los involucrados en el proceso de gestion del
talento humano sean reconocidos adecuadamente. Esto abarca ademas de los empleados y
lideres de la empresa a proveedores, consultores y otras partes interesadas externas. Segun
la 7a edicion del PMBOK, identificar a los interesados (stakeholders) y comprender sus
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necesidades y expectativas es esencial para alinear los objetivos del proyecto con los
intereses de todos los interesados (Project Management Institute, 2021)

Es fundamental incluir a todos los actores relevantes en el proceso de implementacion de
nuevas tecnologias en Colombia, donde las pymes representan el 99.9% de las empresas y
emplean al 80% de la fuerza laboral del pais ( Grupo Bancolombia, 2022). Esto no solo
garantiza que el proyecto sea bien recibido y tenga éxito, sino que también fomenta una
cultura organizacional que sea abierta y participativa.

e Confidencialidad

Otro pilar ético en la gestion del talento humano es la confidencialidad. La plataforma
propuesta administra una gran cantidad de datos confidenciales, incluidos datos de nomina,
evaluaciones de desempefio e informacion personal. Es esencial que estos datos sean
tratados con el mas alto nivel de seguridad y confidencialidad. La Ley 1581 de 2012 de
Colombia, también conocida como Ley de Proteccién de Datos Personales, establece las
normas Yy responsabilidades que las empresas deben seguir para proteger la privacidad de
los datos de sus empleados. (Congreso de Colombia, 2012)

Para proteger datos confidenciales, se deben implementar medidas de seguridad sélidas,
como la encriptacion de datos y el control de acceso basado en roles. Ademas, la
capacitacion continua de todos los usuarios de la plataforma en seguridad de la informacion
ayudara a prevenir brechas de seguridad y garantizar el cumplimiento normativo.

e Respeto Por Los Derechos de Autor

En el desarrollo e implementacién de cualquier plataforma tecnolégica, es fundamental
tener en cuenta el respeto por los derechos de autor y la propiedad intelectual. Esto incluye
no solo las tecnologias y el software utilizados, sino también el contenido y los materiales
de capacitacion integrados en la plataforma. Es fundamental asegurarse de que todos los
componentes del sistema cumplan con las leyes de propiedad intelectual y que los derechos
de los creadores y desarrolladores se respeten.

Ademas, es necesario que la plataforma incluya caracteristicas que permitan a los usuarios
citar y referenciar correctamente cualquier material utilizado, fomentando una cultura de
respeto por los derechos de autor en la empresa. (Chiavenato , 2009) afirma que las
organizaciones deben establecer politicas claras para el uso y la proteccion de la propiedad
intelectual para evitar conflictos y garantizar la integridad ética de sus operaciones.

e Cumplimiento Del Normativo Legal

Cualquier organizacion tiene la obligacion legal y ética de cumplir con el marco legal. En
Colombia, esto se refiere a cumplir con las normas laborales, de proteccién de datos y de
igualdad de oportunidades, entre otras. El disefio y el funcionamiento de la plataforma
deben cumplir con todas las regulaciones actuales para garantizar que las practicas de
gestion del talento humano sean equitativas, justas y legales.
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La Ley 1010 de 2006 en Colombia establece para prevenir, corregir y sancionar el acoso
laboral, lo cual debe tenerse en cuenta al implementar sistemas de reporte y seguimiento
dentro de la plataforma (Congreso de Colombia, 2006).

Ademas, agregar funcionalidades de cumplimiento normativo en temas de salud y
seguridad laboral puede ayudar a las empresas a cumplir con las leyes y proteger el
bienestar de sus empleados.

e Consideraciones Ambientales

La creacidn de un marco ético para la gestion del talento humano también debe incluir
consideraciones ambientales. Las empresas modernas estan cada vez mas comprometidas
con la sostenibilidad y la responsabilidad ambiental, y la tecnologia puede desempefiar un
papel importante en este sentido. La plataforma debe fomentar la adopcion de précticas
sostenibles en la organizacién y maximizar el uso de los recursos.

Por ejemplo, la digitalizacion de procesos reduce significativamente el uso de papel y otros
recursos fisicos, lo que puede mejorar la eficiencia operativa y reducir costos. (Aduna
Mondragén Alma Patricia, 2023)

e Implementacion Etica Y Sostenible

La aplicacion ética de una plataforma de gestion del talento humano en las PYMES
colombianas requiere un enfoque integral. Desde el inicio del proyecto, es crucial
involucrar a todos los interesados para atender sus necesidades y expectativas. Se debe
garantizar la seguridad y confidencialidad de los datos mediante tecnologias avanzadas y
capacitacion continua en seguridad de la informacién. Ademas, es importante respetar los
derechos de autor y la propiedad intelectual, asegurando el cumplimiento de las leyes. La
plataforma debe incluir funcionalidades que ayuden a las empresas a adherirse a las
normativas legales y laborales, y promover practicas sostenibles que reduzcan el impacto
ambiental. (Aduna Mondragon Alma Patricia, 2023).

La implementacion de una plataforma integral de gestion del talento humano en las
PYMES colombianas puede mejorar la eficiencia de los procesos y el bienestar de los
colaboradores. Abordar los problemas éticos relacionados es esencial para fomentar una
cultura organizacional ética y sostenible, mejorando asi la productividad y competitividad
de las empresas.

8. DESARROLLO DE LA PROPUESTA DE UNA PLATAFORMA
TECNOLOGICA PARA MEJORAR LA GESTION DEL TALENTO
HUMANO EN LAS PYMES COLOMBIANAS

El proposito principal es identificar los obstaculos que enfrentan las PYMES colombianas
en la captacion y sostenibilidad de su talento humano. Para ello, se propuso un analisis
profundo de sus préacticas de contratacion. La meta final es el desarrollo de la Propuesta de
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Una Plataforma Tecnoldgica Integral para la Gestion del Talento Humano en las PYMES
colombianas representa una respuesta innovadora a los desafios que enfrentan estas
organizaciones en un entorno empresarial cada vez mas competitivo y dindmico, integrando
conceptos avanzados de gestion de proyectos y desarrollo organizacional. La plataforma
busca mejorar los procesos criticos como la atraccion, retencion y desarrollo del capital
humano, adaptabilidad de nuevas tecnologias y transformacion digital, mejorando la
comunicacion interna y promoviendo el bienestar laboral. El objetivo de su implementacion
promete transformar la gestion del talento, impulsando la eficiencia operativa y la
competitividad de las PYMES en Colombia.

Los por menores de este cambio, se enumeran a continuacion:

8.1.Los Desafios En La Atraccion Y Retencién

Se realizo un analisis detallado de la situacion actual de las PYMES colombianas en
relacion con la busqueda y retencion de talento humano. Este proceso implica una
investigacion profunda que combine métodos cualitativos y cuantitativos para obtener una
vision integral de la problemaética. EI primer paso al analizar la situacién actual del mercado
laboral en Colombia, con un enfoque particular en las PYMES. (Mintrabajo, "MiPymes
representan mas de 90% del sector productivo nacional y generan el 80% del empleo en
Colombia”: ministra Alicia Arango, 2019) . La importancia crucial de abordar los desafios
que estas compafiias enfrentan en la administracion del talento humano se destaca con este
dato (CNC, 2024)

o CNC Caracterizacion de las MiPyME

éla empresa se encuentra ubicada en 7
:la empresa que usted representa es de
Municipioc FDET (Programa de que tamano?
Cezarrollo con enfoque 11%
territorial)

Empresa en propiedad de 51%
homkres ° Municipio M0 PDET ~ 89%

Empresa en propiedad de 40%

i (-

mujeres
pdicro Empresa Fequefiz nezdiana
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£Cudntos empleados en promedio tuvo de
forma permanente en el transcurso del 20237 Base: Total Encuestacs 107

Promedio
' Marzo 2018
E I'r1P|eadOS Micro Empresa Pequefia Mediana
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7 8 92% 6% 2%
L] Base 5.067

Imagen 2, Caracterizacion de las Pyme - Extraccién de (CNC, 2024)
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Mcnc Sector econémico de las MiPyME
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Imagen 3, sector econémico de las Pyme - Extraccion de (CNC, 2024)

e Desafios Clave

Atraccion:
e Falta de una marca empleadora definida.
¢ Dificultad para competir con grandes empresas en términos de salario y beneficios.
e Escasa visibilidad en el mercado laboral.
Retencion:
e Falta de oportunidades de desarrollo profesional.
e Escasa valoracion del desempefio.
e Desmotivacion por la falta de reconocimiento.
e Clima laboral negativo.

e Laidentificacion de las brechas de habilidades en el mercado laboral colombiano, en
particular en lo que respeta a las necesidades de las PYMES, es un componente
esencial. Al realizar una comparacion entre las habilidades que las compariias
requieren y las competencias que se encuentran en el mercado laboral (Mintic, 2024).
Para encontrar y evaluar estas brechas, el Ministerio del Trabajo en colaboracion con el
Servicio Nacional de Aprendizaje (SENA) y otras entidades, realiza estudios
minuciosos (Colombia Aprende, 2021). Estos brindan informacion esencial para la
creacion de politicas y programas de capacitacion y formacién. Para promover un
desarrollo econdmico mas equilibrado y sostenible, estos esfuerzos tienen como
objetivo alinear las competencias de la fuerza laboral con las necesidades del mercado,
lo cual proporcionan datos valiosos sobre las demandas de habilidades en diferentes
sectores econdomicos (Mintrabajo, Identificacion y medicion de brechas de capital
humano, 2024).
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Tabla Resumida: Brechas en la Gestion del Capital Humano en las PYMES colombianas

Variables

Descripcion Cualitativa

Indicadores Cuantitativos

Atraccion de
talento
calificado

Las PYMES enfrentan dificultades para atraer talento
calificado debido a la falta de estrategias adecuadas de
reclutamiento y a la competencia con grandes empresas
que ofrecen mejores paquetes salariales y beneficios.

El 70% de las PYMES reportan
problemas para contratar personal
calificado en sectores clave como
tecnologia, manufactura y servicios.

Retencién de

La alta rotacion de personal es uno de los mayores
problemas. Los empleados se marchan principalmente por

Un 65% de las empresas reportan que
los empleados no permanecen més de

contratacion

La falta de profesionalizacion en los modelos de
contratacion impacta negativamente la competitividad de
estas organizaciones.

Lalento la falta de oportunidades de desarrollo profesional y la dos afios en la compafiia,
umano . g . : -
escasa inversion en bienestar laboral. incrementando los costos de rotacion.
Muchas PYMES adn utilizan procesos de seleccién
Modelos de informales, lo que dificulta encontrar el perfil adecuado. | Solo el 35% de las PYMES

implementan modelos formales y
estandarizados de contratacion.

Comunicacion
interna

La falta de una comunicacion clara y efectiva entre los
distintos niveles organizacionales es una barrera
significativa para la alineacion de objetivos y el desarrollo
de una cultura organizacional sélida.

60% de las PYMES reportan
problemas de comunicacion interna,
afectando la motivacion y el
desempefio del personal.

Inversion en
tecnologias de
gestion

La adopcion de tecnologias para la gestion del talento
humano sigue siendo limitada en las PYMES
colombianas. Estas herramientas podrian mejorar los
procesos de seleccion, formacion y desarrollo de talento,
pero muchas empresas no las han implementado debido a
restricciones presupuestarias o desconocimiento.

Solo el 40% de las PYMES han
integrado alguna solucion tecnol6gica
para la gestion del talento humano.

Tabla 1. Elaboracién Propia

El anélisis cualitativo y cuantitativo converge para revelar un panorama claro de las
principales brechas que afectan la gestion del talento humano en las PYMES colombianas.
La falta de personal calificado, combinada con la alta rotacion de personal, pone en
evidencia la necesidad de reformular las estrategias de atraccion y retencion. Asimismo, los
modelos de contratacion poco estructurados y la limitada adopcion de tecnologias son
factores que debilitan la competitividad de estas empresas.
En términos de comunicacion interna, la desconexion entre diferentes niveles de la
organizacion perjudica la motivacion y el desempefio de los empleados, lo que subraya la
importancia de desarrollar mecanismos que fortalezcan la transparencia y el flujo de

informacion.

La baja inversion en tecnologias de gestion del talento humano es otro punto critico. A
pesar de los avances tecnoldgicos, un gran nimero de PYMES aun no implementa
herramientas que puedan automatizar y optimizar los procesos de seleccion, formacion y
desarrollo. Este hecho refuerza la necesidad de una Plataforma Tecnoldgica Integral de
Gestion del Talento Humano que atienda estas brechas y mejore la competitividad
organizacional.
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El grafico de barras resalta visualmente los principales problemas que enfrentan las
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mayor desafio identificado. Por otro lado, la retencion de talento también es un problema
significativo, afectando al 65% de las empresas. En cuanto a los modelos de contratacion

formales, solo un 35% de las PYMES los implementan, lo que refuerza la necesidad de
mejorar los procesos de reclutamiento. Asimismo, un 60% de las empresas reportan

problemas de comunicacién interna, mientras que la inversion en tecnologias de gestion

esta limitada al 40% de las empresas encuestadas.

Fortalecimiento de la Marca Empleadora:

Creacion de una identidad de marca atractiva y coherente.
Difusién de la cultura organizacional a través de diferentes canales.
Generacion de contenido relevante para atraer talento.

Optimizacion de los Procesos de Seleccion:
Desarrollo de perfiles de puesto detallados.
Implementacion de herramientas de seleccion eficientes.
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e Agilizacion de los procesos de contratacion.
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Imagen 4, Informacién demografica - Extraccion de (CNC, 2024)

La identificacion de las necesidades especificas en la busqueda de talento humano.
Abordando aspectos como: los perfiles profesionales mas demandados, habilidades y
competencias mas requeridas, dificultades en los procesos de seleccion y
reclutamiento, estrategias actuales para retencion del talento. Para facilitar el analisis
cuantitativo de los resultados, se emplea la escala Likert en la creacion de la encuesta.
Para la recoleccién de datos, se utiliza una plataforma en linea como es el caso de
Google Forms; esto permitira una tabulacion mas efectiva de los resultados (CNC,
2024) .

Desarrollo de Programas de Desarrollo Profesional:

Identificacion de las necesidades de capacitacion de los empleados.
Disefo de planes de carrera individualizados.

Ofrecimiento de oportunidades de formacion continua.

Para mejorar los modelos de contratacion en las diferentes areas de las PYMES
colombianas, es necesario evaluar la efectividad de los modelos actuales. Al analizar el
comportamiento de los cargos de las organizaciones de recursos humanos y directivos
de PYMES para obtener informacion detallada en procesos de reclutamiento y
seleccion actuales, efectividad de los canales de contratacion utilizados, desafios
especificos en la atraccion de talento calificado, indices de rotacion de personal y sus
causas. Lo cual facilita la participacion de compafiias en diversas regiones del pais,
mediante la identificacion e interpretacion de estudios previos (CNC, 2024) .

e Andlisis de Modelos de Contratacion
e Evaluacion de los métodos actuales de reclutamiento (redes sociales, bolsas de

empleo, recomendaciones).

e Analisis de los perfiles de los candidatos contratados vs. los perfiles ideales.
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e Evaluacion de los procesos de seleccion y Onboarding.

e Identificar las principales motivaciones y expectativas de los empleados.

e Evaluar el nivel de satisfaccion con el trabajo, el ambiente laboral y las
oportunidades de crecimiento.

e Detectar las principales razones de rotacién de personal

Una propuesta preliminar para mejorar el modelo de contratacion en las PYMES
colombianas se desarrolla en funcion de los resultados de los pasos anteriores. En esta
propuesta se incluye las estrategias para optimizar los procesos de seleccion y
reclutamiento, recomendaciones para el desarrollo de programas de capacitacion interna,
sugerencias para la implementacion de politicas de retencién de talento humano, propuestas
para la creacion de alianzas estratégicas con instituciones educativas y centros de formacion
(Caicedo, P., Contreras, G., Pino, L, 2023).

8.2.Los Desafios En Las Integraciones Tecnoldgicas en las PYMES

8.2.1. Aplicativos En RRHH y En La Industria

Los aplicativos de recursos humanos actuales se enfocan en mejorar la gestion del talento
humano mediante la integracion de tecnologias avanzadas como la inteligencia artificial
(IA), Big data y analisis predictivo. Estos sistemas hacen posible automatizar tareas como
la capacitacion, la seleccion, el reclutamiento y la evaluacion del desempefio.

e Ejemplos de Aplicativos Existentes

NOMBRE DESCRIPCION

Es una solucidon completa para la gestidn del capital humano (HCM) que incluye mdédulos
SAP para aprendizaje, evaluacidn del desempefio y reclutamiento que van desde la
SuccessFactors, |contratacidn hasta la jubilacion. Facilita la gestion del talento integral, mejorar la
experiencia del empleado y optimizar los procesos de recursos humanos. (SAP, 2020)

Ofrece funcionalidades poderosas para la gestion de recursos humanos, como némina,
Workday HCM [andlisis avanzado y gestion de talento. Suministra la toma de decisiones basada en datos
y ofrece una vision integral del ciclo de vida del empleado. (Workday, 2024)

Es una solucidn que gestiona todo el ciclo de vida del empleado, desde la contratacion
hasta la gestidon del desempenio, utilizando tecnologia de nube e inteligencia artificial.
(Oracle, 2023)

Oracle HCM
Cloud

Es una plataforma completa para administrar el capital humano que incluye némina,
ADP Workforce |beneficios, talento y tiempo. Némina, beneficios, gestion del tiempo y asistencia son los
Now maddulos clave. Mejora la precisidon y la conformidad al automatizar y simplificar la gestion
del personal. (Manager, 2024)

Software destinado a las pequefias y medianas empresas para la gestion de recursos
humanos. El reclutamiento, el seguimiento de candidatos, la incorporacion y la gestion
del desempenfio son los médulos clave. Facil de usar, proporciona informes y analisis
utiles, mejora la eficiencia de la gestidon de personal. (Bamboohr, 2024)

BambooHR,
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Solucién de gestién de talento, ndmina y beneficios. Los médulos clave son sueldo,
Ultimate gestion del talento, ganancias y andlisis. Brinda una experiencia de usuario facil de
Software entender, herramientas de andlisis avanzadas y una integracién perfecta de los procesos
de recursos humanos. (UKG, 2024)

Software para la gestion del talento y el aprendizaje basado en la nube. Los médulos
Cornerstone principales son la capacitacion, la gestidn del desempefio y la contratacion. Mejora la
OnDemand, capacitacidn y el desarrollo de los empleados, gestiona el talento de manera efectiva y
facilita la adquisicién de nuevos talentos (Cornerstoneondemand, 2024)

Solucién de gestidon de recursos humanos con multiples funcionalidades. Los mddulos
clave incluyen evaluacién del desempefio, hojas de tiempo, encuestas de empleados y
gestion del tiempo. Mejora la gestidn del personal, mejora la comunicacién internay
ofrece herramientas de analisis detallados. ( Zoho Corporation Pvt. Ltda., 2024)

Zoho People

Gusto,
plataforma para
administrar la

Los beneficios y los recursos humanos. Némina, beneficios, cumplimiento de impuestos y
gestion del equipo son los mddulos clave. Facilita el cumplimiento fiscal, facilitar la
gestion de beneficios y automatizar los procesos de némina. (Gusto, 2024)

némina

La programacion, el tiempo y la asistencia y la gestidn del talento son parte de una suite
Kronos de gestidn de la fuerza laboral. Los médulos principales son la programacion, el tiempo y
Workforce la asistencia y el analisis de la fuerza laboral. Mejora el seguimiento del tiempo y la
Central asistencia, optimiza la programacién y proporciona analisis detallado para la toma de

decisiones. (UKG., 2023)

Tabla 2. Aplicativos de gestion del talento Creacion propia

Las empresas pueden mejorar la gestion del talento humano en diversas industrias mediante
la adopcion de aplicativos de RRHH avanzados, como los mencionados anteriormente.
Estas tecnologias no solo hacen que los procesos internos sean mas eficientes, sino que
también aumentan la satisfaccion de los empleados, la eficiencia operativa y el
cumplimiento regulatorio. Las empresas pueden mantenerse competitivas y adaptarse a las
exigencias cambiantes del mercado laboral implementando soluciones como SAP
SuccessFactors, Workday HCM y Oracle HCM Cloud, entre otras.

8.2.2. Aplicativos en la Industria

La tecnologia de los recursos humanos se esta utilizando en una variedad de sectores para
aumentar la productividad, la gestion del talento y la satisfaccion de los empleados. Estos
son algunos ejemplos de como los programas de recursos humanos se estan utilizando en
diversas industrias:

SECTOR
INDUSTRIA

DESCRIPCION EJEMPLOS

SAP SuccessFactors para formacion de procedimientos
Aplicacion: Mejor gestion de la seguridad de seguridad continua.
laboral, seguimiento de la productividad y

programacion y capacitacion de los empleados.|Kronos Workforce Central para la programacion y el
seguimiento del tiempo optimizados.
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Aplicacion: Evaluacion del desempefio en

\Workday HCM para analisis de progreso de proyecto en
tiempo real.

de regulaciones y capacitacion continua.

Tecnologia  [tiempo real, seguimiento de proyectos y
gestion de talento especializado Cornerstone OnDemand para la capacitacion y el
crecimiento de los empleados.
Oracle HCM Cloud para la formacion continua y la
L . N rotacion de turnos.
Salud Apllpacmn. gestionar turnos, capacitacion
continua y bienestar de los empleados. ADP Workforce Now para la gestion de personal y
cumplimiento de regulaciones.
BambooHR para la gestion y evaluacion del desempefio
Aplicacion: Administracion del personal del personal.
Educacion administrativo y docente, evaluacion del
desempefio y desarrollo profesional. Zoho People para el andlisis del desempefio y la gestion
del personal.
UltiPro (Ultimate Software) el software completo para la
Retail Aplicacion: Administracion de beneficios, gestion y el anélisis de RRHH.
optimizacion de horarios y gestion de personal.|Gusto para la administrar némina y beneficios.
Workday HCM para la gestion del talento y el analisis de
N . L desempefio.
. Aplicacion: Gestion del talento, cumplimiento
Finanzas

Oracle HCM Cloud para garantizar el cumplimiento de
las regulaciones y la formacién continua.

Sector Publico

Aplicacion: Gestion de personal, gestion de
beneficios y evaluacién del desempefio.

SAP SuccessFactors para la gestion integral del talento y
la mejora de la experiencia del empleado.

Kronos Workforce Central para la programacion y el
seguimiento del tiempo.

Hospitality
(Hosteleria y
Turismo)

Aplicacidn: gestion de horarios, capacitacion
de personal y gestion de beneficios.

ADP Workforce Now para administrar néminas y
beneficios.

BambooHR para la gestion y formacion continua de
personal.

Construccion

Aplicacion: Monitoreo de la productividad,
gestion de la seguridad laboral y capacitacion

Kronos Workforce Central para el seguimiento de la
productividad y el tiempo.

SAP SuccessFactors para la capacitacién continua en
seguridad laboral.

Telecomunicac
iones

Aplicacion: Gestion del talento, seguimiento
de proyectos y evaluacion del desempefio en
tiempo real.

\Workday HCM para la gestion de proyectos y talento.

Cornerstone OnDemand para la capacitacion y el
crecimiento de los empleados.

Tabla 3. Aplicativos de gestion del talento en la industria — Creacién Propia

Los aplicativos de RRHH como SAP SuccessFactors, Workday HCM y Oracle HCM
Cloud estan revolucionando la gestion del talento humano en una variedad de industrias.
Estas tecnologias mejoran la programacion, la formacion de empleados, la administracion
de turnos, el seguimiento de la productividad y la evaluacion del desempefio en tiempo real.
La fabricacion, la tecnologia, la salud, la educacion, el comercio, las finanzas, el sector
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publico, la hosteleria y el turismo, la construccion y las telecomunicaciones pueden
optimizar sus procesos internos, aumentar la satisfaccion y la retencion de los empleados y
mejorar. la eficiencia operativa, asegurando su competitividad y sostenibilidad en un
entorno de cambio y demanda constante al integrar estas soluciones.

8.2.3. ERP Para La Gestion De Talento Humano En PYMES

La adopcidn de un sistema ERP para recursos humanos por parte de las empresas se ha
hecho cada vez mas popular en los ultimos afios. El software ERP ofrece soluciones
completas e integradas para gestionar todos los procesos del departamento de RRHH en
una empresa, incluido el personal.

Nombre Descripcion comercial
Bizneo integra las funciones de administracion del talento
Personio un buen ERP para recursos humanos
OrangeHRM una apuesta por soluciones de codigo abierto
Sage te ayuda en la gestién de RRHH
A3innuva un software integral para la empresa

Tabla 4. Principales ERP para PYMES — Creacion propia

Se realizo una investigacion exhaustiva que combine métodos cualitativos y cuantitativos
para identificar y evaluar las necesidades tecnologicas en la gestion del talento humano en
las PYMES colombianas. Este enfoque permitio obtener una comprensién profunda de los
requerimientos tecnoldgicos y su potencial impacto en la eficiencia y efectividad de los
procesos de recursos humanos.

Para comprender el panorama tecnoldgico actual en la gestion del talento humano en las
PYMES colombianas, el anélisis competitivo identifico las principales soluciones
tecnoldgicas mas importantes que las PYMES colombianas utilizan en la gestion del talento
humano, evaluacion comparativa de las caracteristicas, funcionalidades y limitaciones de
estas soluciones, analisis de las tendencias del mercado y las perspectivas de futuro en
cuanto a la adopcion de tecnologia en el sector. Se recopilan datos de fuentes secundarias,
como informes de mercado y estudios sectoriales, complementados con analisis e
interpretacion a proveedores de soluciones tecnolégicas para PYMES para llevar a cabo
este andlisis (Almeyda Sandiga, 2023).
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) Jot\[o Responsable de temas tecnolégicos
£Tiene un responsable de los temas de tecnologia?
Res. No Res. No
48. 62.
Mayo 2024 Marzo 2018
Res. Si Res. Si

38.

Base: Total Encuestados 4.107 Baze: Total Encuestadas s0eT

Imagen 5, Responsables de temas tecnoldgicos - Extraccion de (CNC, 2024)

La consideracion de los factores presupuestarios y financieros es una parte esencial en la
determinacion de las necesidades tecnoldgicas. Para ello, el analisis de los presupuestos
tipicos destinados a tecnologia en las PYMES colombianas, basado en datos del
Departamento Administrativo Nacional de Estadistica (DANE) y estudios sectoriales,
evaluacién de los costos asociados a la implementacion y mantenimiento de diferentes
soluciones tecnoldgicas para la gestion del talento humano, estudio de las opciones de
financiamiento disponibles para las PYMES en Colombia para la adquisicion de tecnologia,
incluyendo programas gubernamentales y opciones del sector privado. Para la gestion del
talento humano en las PYMES colombianas, esta evaluacion ofrece una perspectiva
practica de las oportunidades de inversion en tecnologia (Almeyda Sandiga, 2023).

tecnologia en la MiPyME

écudl es el presupuesto que su empresa se proyecta para el praximo afio a
la adquisicion de tecnologia enfocada en fortalecer la emprasa en términos
de economia digital?

écual es el presupuesto que su empresa desting en el ultimo
ano a la adquisicion de tecnologia?

Mayo 2024 Marzo 2018 Mayo 2024 Marzo 2018
menas de s1.occ000 4 1% 329 nenos de s1.000.000, 24 % 28%
D& 51.000.001 3 s10.000.000 415 28% De 51.000.001 3 s10.000.000, 54 %6 36%
De 510.000.001 = 350000000 6% 4% D= $20.000.001 3 ssn.oo0.000, L 1% 59
De $50.000.001 3 $100.000.000 . 2 %0 - D& $50.000.001 3 $100.000.000 2% 1%
tds de s100.000.000 . 2% 1% nés de s100.0c0.000 . 276 1%
N invirtia/ no invierte_ 9% 35% N invirtis/ nainvierte 80 299

Base 2024: SELECCIONARON ACTIVIDAD SO EEN P25 1131

Bage 2018: 5057

Imagen 6, Presupuesto destinado de temas tecnologicos - Extraccién de (CNC, 2024)
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Para determinar la viabilidad y el impacto potencial de las soluciones tecnoldgicas, se
realiza una evaluacion de los niveles de servicios ofrecidos por diferentes soluciones
tecnoldgicas en términos de disponibilidad, rendimiento y soporte, analisis detallado de la
relacion costo - beneficio de la implementacion de tecnologias para la gestion del talento
humano, considerando como factores el aumento en la eficiencia de los procesos de
RR.HH, mejora en la toma de decisiones basada en datos, incremento en la satisfaccion y
retencion de empleados, reduccion de costos operativos a largo plazo. Este analisis se basa
en estudios de caso y datos proporcionados por empresas que han implementado soluciones
tecnoldgicas similares, adaptados al contexto de las PYMES colombianas (Abadia-
Alvarado, 2023).

IMPLEMENTACION

“ CNQ _ ZEn qué etapa se encuentra frentea... 7z
AP e (P
- Bl comoietaments adoptad En process de adapeion En praceso de planeacisn | Mo response
TOTAL Micro empresa Pequedia empresa Mediana empresa

29, Use de servickas basacdas en nube: Infragstructur, Plataforma o Software (125, Paas, Saas) DS el BETTHE w2 mx sl IETIE ol
12. Aglicar tecnalagl del interrnat de las casas (inbermet OF Things S2% B B 52 B B 50% BRI B Sk B |
23, Uso de portales de contratachin para presentar ofertas (E) - Notadones) | 51% 1 as] ms s | R 2

5. e-commerce Comprar por intermet S0 v 2] RN ive mw] EEECEEE ES sl ST sl
16. Usar un ERF [Enterprise Resource Planning - Planificacidn de Reoursos Empresa ales) 459 i mx | EEIEY ik x| EEEEE s sx] EEEEE:caE

ax pxll BTN s me ] TR sx ] T sl

2. Uso de herramientas dighales de locakzackn 575 4086
27, Acceder a plataftormas de farmacién a distarcia para capacitar alos empleadas (Pagas o gratuitas) 4896 e tos]] Tt o] TR e ox ] ITTTEE v ol
6. &-commarcs Verder por interet 4886 31w ] TN e nw|  FRTEE s il EPTTTREEN sk o]
7. Presentar o promecinar sus productos o sendces enintemet D480 3w ] IFFTL S el IETTEEN s wsl TR ool
28, Use de aphcaciones de praductivicad 458 2% 29w | IETTOR 26w e ] IETTTENaes Csew Ol IECTTEEEEN s N
18. Liso de sistemas manitorear sus procesos de producddn § servicios g8 i BNl IOTHE =5 ox ] EOTEE @ sl TR i e
13 Desarollo fe aplhcaciones propias de b empresa 48000 s (1l VT BN 0RO ETTEN AR a0 IFTTEEEN Gk a
17. Usa de sktemas de infarmackin que miden el desempene de los rabajagares/tolaboradores 438 27 (s ] IETTEEx e ] A == ox ] IETTAE avs an]
a4, Uso de Inteligencias artificiales coma CHATGRT, BARD, et | 4398 EELNRE B gca:  BETBRTL BN 30oc BETBREL BN z3n BEELE |
£ Usa de Bats (Chat bat, Carara Bot, Bots de bisquedal 40se | 3w Enl]  EFTTOEN s s ]  EERTHL e ox [l IOV e e
3. Cagturar y abmacenar nformacidn de manera dighal 398 3% sl T e nx] R s ss TN i afl
&. Supervisidn, seguimienta o trazabiidad en tempo real CEFSE0 1% (2w BT A Dam] T ox Ol IGTTEEE a sl
gusadesigOata 3% % (ENl T Ss C s8] TR s Il T ss Sl
2 Transformar procesas basaco enpapel adigital (328 1% ]  EETA &% sEx] BT @ nal IPTE Sy aell
11. Hacer usa de inteligenca artificlal o aprendizaje autamitico, para autamatizackin de proceses y machine [ ggeg 36w (sex ] WO sexaox ] BT aas mxll  FTTE o aadll
Mm*fﬂf&mm wo ] W o ax | R ex s B IGTEE ool
apsesex [ ams BT sex  am ] WFT sx o wx § BT e x|l
1 Automatizar procesos mediante uso te programas infarmaticos
Base: Total 2107 2757 1010 a0

Imagen 7, implementacién de temas tecnoldgicos - Extraccion de (CNC, 2024)

Desarrollo Inicial $ 35.000.000

1. Desarrollo de Software | Mantenimiento y Actualizaciones: $ 4.000.000
2. Infraestructura Servidores y Hosting: $ 9.000.000
Seguridad y Backups: $ 2.000.000

3. Licencias y Licencias de Software: $ 250.000
Herramientas Herramientas de Desarrollo y Gestion: $ 3.000.000

4. Recursos HUManos Equ!po de Desarrollo: _ $ 4.500.000
Equipo de Soporte y Mantenimiento: $ 2.500.000

5. Marketing y Ventas Campanas de Marketing: $ 1.000.000
Equipo de Ventas: $ 1.200.000

6. Otros Costos CapaC|taC|orT d_e Usyarlos: $ 2.500.000
Gastos Administrativos: $ 5.000.000

Total, costos $ 69.950.000

Tabla 5. Costos — Creacion propia
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Beneficios \

1. Eficiencia Operativa Reducci(?n de_z Tiempo en Procesos: $ 25.000.000 42.33%
Automatizacion de Tareas: $ 17.000.000
2. Mejora en la Gestion | Retencion de Empleados: $ 11.000.000 20.96%
del Talento Desarrollo de Habilidades: $ 9.800.000 '
3. Mejora en la Toma |Acceso a Datos en Tiempo Real: $ 8.900.000 19.05%
de Decisiones Anélisis y Reportes Avanzados: $ 10.000.000 '
4. Satisfaccion del Mejora en el Ambiente Laboral: $ 9.500.000 17 64%
Empleado Facilidad de Uso y Acceso: $ 8.000.000 '
Total % 99,98%
Total, beneficios $ 99.200.000
Resumen del Presupuesto ‘
Costos Totales Anuales: S 69.950.000
Beneficios Totales Anuales: S 99.200.000

Tabla 6. Beneficios — Creacién propia
Retorno de Inversion (ROI)

Para calcular el ROI, puedes usar la formula:

Beneficios totales — Costos totales
ROI = X 100
Costos totales

ROl 42%

Un ROI del 42% significa una fuerte rentabilidad en el sentido de que los beneficios
derivados superaran los costos incurridos y que los recursos de la empresa se han
aprovechado de manera adecuada. Este ROI positivo implicara que esta plataforma
tecnoldgica no solo alcanzara el punto de equilibrio, sino que hara que las PYMES
colombianas sean mas competitivas al gestionar eficazmente el talento humano.

Las implicaciones estratégicas de este ROl son:

o Mejorar la eficiencia operativa mediante la reduccion de tiempos y la automatizacion de
tareas.

o Aumentar la retencion y el desarrollo del talento, reduciendo los altisimos niveles de

rotacion de personal.

Tomar decisiones informadas seria mucho mas facil con el acceso a los datos en tiempo

real.

El ambiente de trabajo y la satisfaccion de los empleados contribuiran a una mejor

productividad.

(@)

(@)

Estos beneficios ya la convierten en clave para el crecimiento y la competitividad de las
PYMES en Colombia.
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Es crucial reconocer las potenciales barreras y desafios en la adopcion de tecnologias para
la gestion del talento humano. Para ello, el anélisis de las limitaciones tecnologicas
comunes en las PYMES colombianas, como infraestructura de TI, conectividad y
conocimientos técnicos del personal, identificacion de desafios culturales y
organizacionales en la adopcion de nuevas tecnologias, evaluacion de los riesgos asociados
a la implementacion de sistemas de informacion complejos en entornos de PYMES;
mediante una combinacion de revision de literatura especializada y entrevistas con gerentes
de PYMES y expertos en transformacion digital (Caicedo, P., Contreras, G., Pino, L, 2023).

Para comprender las necesidades especificas de las PYMES en términos de sistemas de
informacion para la gestion del talento humano, el analisis de las caracteristicas
fundamentales de los sistemas de informacion complejos aplicables a la gestion del talento
humano, la evaluacion de la escalabilidad y adaptabilidad de estos sistemas a las
necesidades cambiantes de las PYMES, la identificacion de los requisitos de integracion
con otros sistemas empresariales comunmente utilizados en las PYMES colombianas. Esta
caracterizacion se basa en el analisis de documentacion técnica de sistemas existentes y
entrevistas con proveedores de soluciones tecnoldgicas especializadas en PYMES
(Cornerstoneondemand, 2024).

Basandose en los hallazgos de las etapas anteriores, un plan tecnoldgico preliminar que
defina los objetivos tecnolégicos a corto, mediano y largo plazo para la gestion del talento
humano en PYMES, la identificacion de las tecnologias clave necesarias para alcanzar
estos objetivos, la elaboracion de una hoja de ruta para la implementacién gradual de
soluciones tecnoldgicas, considerando las limitaciones y desafios identificados. Este plan
emplea metodologias de planificacion estratégica adaptadas al contexto tecnoldgico, como
el Modelo de Madurez de Capacidades (CMM) aplicado a la gestion del talento humano
(Aduna Mondragon Alma Patricia, 2023).

Porcentaje de PYMES Afectadas (%)

Comunicacion Interna
Mejora de Contratacidn
Retencidn de Talento

Capacitacion de Personal

o

0,1 0,2 0,3 0,4 0,5 0,6 0,7

Imagen 8. Necesidades de Gestidn del Talento Humano. Extraido (Pantoja-Kauffmann, 2019)
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Para profundizar en la comprension de las necesidades tecnoldgicas desde la perspectiva de
los usuarios finales y expertos en el tema, la aplicacion del focus group considerando la
participacion de un Panel de 3 a 4 expertos en gestion del talento humano y tecnologia
aplicada a PYMES, el perfil de los participantes entre ellos gerentes de recursos humanos
de PYMES exitosas, consultores especializados en transformacion digital para PYMES, y
académicos expertos en tecnologias de RR.HH, abordando temas de desafios actuales en la
gestion del talento humano en PYMES, experiencias con la implementacion de soluciones
tecnologicas, vision sobre las tecnologias emergentes y su potencial aplicacion en PYMES,
recomendaciones para la adopcidn efectiva de tecnologia en la gestion del talento humano.
El focus group de manera virtual utilizando una plataforma de videoconferencia que
permita la grabacion y transcripcion de la sesion para su posterior analisis (Jaramillo
Londorio, 2023).

Para complementar la informacion cualitativa obtenida en el focus group, el desarrollo y
aplicacion de instrumentos de opinidn cuantitativos mediante una encuesta en linea dirigida
a gerentes y responsables de recursos humanos en PYMES colombianas, cuestionario
estructurado que aborda el nivel actual de adopcién tecnoldgica en la gestion del talento
humano, percepcidn sobre la importancia de la tecnologia en los procesos de RR.HH,
necesidades tecnologicas especificas identificadas por los encuestados, barreras percibidas
para la adopcién de nuevas tecnologias, disposicién a invertir en soluciones tecnolégicas en
la gestién del talento humano; utilizando la escala Likert y las preguntas de opcion multiple
para facilitar el analisis cuantitativo de los resultados, utilizando Google Forms para la
implementacién en linea (Hernandez Pérez Luis Manuel, 2024).

Una vez recopilados todos los datos de las diferentes etapas de investigacion, se procede a
su analisis e interpretacion, el analisis estadistico de los resultados de la encuesta utilizando
software especializado como SPSS o R, el analisis cualitativo de las transcripciones del
focus group mediante técnicas de codificacion y categorizacion tematica, la triangulacion
de los datos obtenidos de las diferentes fuentes para identificar patrones, tendencias y
necesidades tecnologicas prioritarias; El informe detalla los graficos, tablas y una narrativa
explicativa de los hallazgos principales (CNC, 2024).

e Los desafios en la adopcion de Comunicacion Interna

Se requiere un enfoque meticuloso que permite no solo identificar los protocolos de
comunicacion interna existentes en las PYMES colombianas, sino también evaluar su
efectividad y proponer mejoras. Este proceso se lleva a cabo siguiendo una serie de pasos
estructurados que combinan métodos cualitativos y cuantitativos (Almeyda Sandiga, 2023).

Mejora de la Comunicacion Interna

Establecimiento de canales de comunicacién bidireccionales.
Fomento de una cultura de feedback.

Organizacién de eventos y actividades para fortalecer el equipo.

Para iniciar este proceso, se analizo los estudios previos los cuales fueron empleados a
colaboradores de diferentes niveles jerarquicos en una muestra representativa de PYMES
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colombianas. Tiene como objetivo evaluar la percepcion de los empleados sobre los
protocolos de comunicacion interna existentes, su implementacion, seguimiento y control.

La investigacion aborda aspectos de claridad y efectividad de los canales de comunicacion
internos, frecuencia y calidad de la informacion compartida, percepcion sobre la
transparencia y apertura en la comunicacién organizacional, efectividad de los mecanismos
de retroalimentacion, utiliza una escala Likert de 5 puntos para facilitar el analisis
cuantitativo de los resultados. (Bansal, 2023).

Basandose en la revision de literaria relevante, se realiza un andlisis detallado de los
fendmenos observados en la comunicacion interna de las PYMES, sus causas subyacentes y
los efectos que tienen en la organizacion. Para visualizar estas relaciones, se elaboré un
diagrama de Ishikawa (espina de pescado) que permite identificar las principales causas de
los problemas de comunicacion interna y sus efectos en aspectos de la organizacion, como
la productividad, el clima laboral y la retencién de talento (Gabriel Roncancio, 2024).

| Baja adopcion digital |

| Falta de integracion

Tecnologia l Herramientas obsoletas | Resistencia al cambio |

Falta de transparencia

|Cultura Organizacional Jerarquia rigida |

Problemas de comunicacion interna

Procesos r Flujos mal definidos

| Falta de protocolos | | Sobrecarga deinformacionl

| Capacitacion [ | Habiliadades limitadasl

| Falta de entrenamiento | | Desconocimiento de canales |

Imagen 9, Diagrama Ishikawa — Extraido (Pantoja-Kauffmann, 2019)

Como sugerencia se expone la creacion de un plan estratégico de comunicacion interna
adaptado a las necesidades particulares de las PYMES colombianas en funcion de los
resultados anteriores. Este plan incluye los objetivos estratégicos de comunicacion
alineados con los objetivos organizacionales, estrategias para mejorar los flujos de
comunicacion identificados como deficientes, tacticas especificas para implementar nuevos
canales o protocolos de comunicacion, indicadores clave de desempefio (KPIs) para medir
la efectividad de las estrategias propuestas. La construccion del plan estratégico se presenta
como sugerencia en formato de informe ejecutivo, acompafiado de un cronograma de
implementacidn y un presupuesto estimado esto estara a cargo de los gerentes y lideres de
las areas de RRHH y las PMO. (B. Grisalez, 2021).
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TASA DE RETENCION (%)
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Baja Media Alta

Imagen 10, Relacién Capacitacion — Retencion. Extraido (Pantoja-Kauffmann, 2019)

Basandose en el analisis de los datos recopilados, se identifica el modelo de comunicacion
interna que mejor se ajusta a las necesidades y caracteristicas de las PYMES colombianas.
Se evaltan el modelo de comunicacion en red, modelo de comunicacién en cascada,
modelo de comunicacion horizontal, modelo de comunicacion 360 grados. La seleccion del
modelo mas apropiado se fundamenta en criterios como la estructura organizacional tipica
de las PYMES, los recursos disponibles y las metas de comunicacion identificadas
(Caicedo, P., Contreras, G., Pino, L, 2023).

Porcentaje del Departamento (%)

Comunicacién Interna
Retencion y Bienestar
Evaluacion de Desempefio

Capacitacion y Desarrollo

Reclutamiento y Seleccion

o

0,05 0,1 0,15 0,2 0,25 0,3 0,35

Imagen 11. Distribucion de Roles en la Gestion del Talento Humano. Extraido (Pantoja-Kauffmann, 2019)

Un analisis detallado de los protocolos de comunicacion interna varia segun el rango
organizacional. Este analisis incluye comparacion de las percepciones y experiencias de
comunicacion entre niveles jerarquicos, identificacion de brechas de comunicacién entre
diferentes rangos organizacionales, propuestas para mejorar la comunicacion vertical y
horizontal en la estructura organizacional. Los resultados de este analisis se presentan en un
informe detallado, que se acompafara de graficos que muestren las similitudes y las
diferencias en la comunicacion entre los rangos organizacionales (Aduna Mondragén Alma
Patricia, 2023).



56

8.3. Disefio de una Propuesta para una Plataforma Tecnolodgica Integral de
Gestion del Talento Humano

Implementar Scrum en el desarrollo de una plataforma tecnoldgica para recursos humanos
puede ser muy efectivo para gestionar el proyecto de manera agil y eficiente, se comienda
implementar el marco &gil para tener entregables de valor y sus correspondientes evolutivos
(MVP).

Organizaciones Agiles

o Estrategia: Establece un proposito comun e inspirador maximizando el valor para
todos los involucrados

e Estructura: Equipos interconectados con misiones claras, habilidades adecuadas y
mayor capacidad de autogestion

e Procesos: Iteracion continua y rapida de pensamiento, accion y aprendizaje para
innovar rapido y a bajo costo

e Personas: Liderazgo y talento al servicio de la organizacidn para maximizar
creacion de valor y ofrecer propuesta atractiva para empleados

e Tecnologia: Stack de tecnologia simplificada y modular (p. ej., DevOps, Cloud)
integrada al negocio para acelerar la captura de valor

8.3.1. Descripcion de como se emplea Scrum

Para responder rapidamente a las necesidades y las opiniones cambiantes de los usuarios, se
utiliza el marco agil SCRUM para el desarrollo mediante ciclos de desarrollo (Sprint) de
dos semanas, esto permite la entrega continua de mejoras y nuevas funcionalidades,
manteniendo la plataforma en constante evolucion (Pardo-Calvache, 2019).

Conformar el Equipo Scrum

e Product Owner (PO): Define la necesidad del cliente, hace visible el Product
Backlog y logra que sus items sean entendidos al nivel necesario y prioriza el
Backlog para alcanzar los objetivos propuestos por el negocio de la mejor forma
posible.

e Scrum Master (SM): Cultiva, difunde y facilita la cultura del agilismo ayudando a
entender la teoria, practicas, reglas y valores. Integra conocimientos, experiencia,
habilidades del ser, liderazgo y facilitacion.

o Lider Técnico (LT): Dirige las principales decisiones técnicas y hace que sea cada
vez mas facil el uso y evolucion de las soluciones.

e Team Member (Equipo de Desarrollo): Son miembros activos que ponen lo mejor
de si mismos para aplicar el Mindset Agil y las practicas agiles en el dia a diay en
la construccidn de sus entregables al equipo, privilegiando siempre la calidad y
oportunidad
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Definir la Vision del Producto
o Crear una vision clara 'y compartida de la plataforma de recursos humanos.
« Identificar las necesidades y expectativas de los usuarios finales (empleados,
gerentes, etc.).
Crear y Priorizar el Product Backlog
o Listar todas las funcionalidades y caracteristicas necesarias para la plataforma.
« Priorizar las tareas segun su valor para el negocio y la complejidad técnica (Ramirez
R. 1., 2019).

Ceremonias Scrum

# ‘ Ceremonias Objetivo ‘

Planificar y comprometer el entregable de valor y Sprint Goal, de acuerdo con la
capacidad del equipo y dar inicio al sprint.

Inspeccionar el progreso hacia el objetivo del sprint, Identificar impedimentos y
promover la toma rapida de decisiones

Dividir y definir los elementos del backlog en elementos mas pequefios y

3 Refinamiento precisos, identificando riesgos y dependencias para asegurar la informacion
requerida como preparacién del sprint planning.

1 Sprint planning

2 Daily Scrum

4 Sprint Review Presentar los resultados del sprint a las partes interesadas para recibir feedback
y validar el progreso hacia el Objetivo del Producto

Planificar formas de mejorar la calidad y la efectividad del equipo a nivel técnico,
metodoldgico y de gestion

5| Sprint Retrospective

Tabla 7. Principales Ceremonias de Scrum — Creacion propia

Entrega Incremental
e Entregar incrementos funcionales de la plataforma al final de cada sprint.
e Asegurarse de que cada incremento sea potencialmente entregable y agregue
valor al usuario final.
Adaptacién Continua
e Adaptar el plan y las prioridades basandose en el feedback recibido y los
cambios en el entorno del proyecto.
e Mantener una comunicacion constante con todos los interesados para asegurar
que el producto final cumpla con sus expectativas.



Descripcion Eventos Scrum

Ceremonia ‘

Sprint
planning

Daily Scrum

Objetivo

Cadencia, Ritmo y Habitos con las ceremonias - Eventos Scrum

Entradas

Salida

Equipo

Quie se hace

Que no se hace
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Tiempo

Intensidad

Establecer el objetivo del | Lista de producto Sprint Backlog que | PO Evaluar la cantidad de HU que se | No se hace 1 ves por
sprint y el trabajo que se | priorizada (product se espera finalizar. | Scrum | van a realizar en el sprint. seguimiento del sprint
realizara de acuerdo con | backlog) Sprint goal Master | Definir las fechas para el cierre | avance de las tareas.
lo priorizado en el Historias de usuario en | comprometido Team de las HU. No se presenta
Refinamientos estado Do ready Hipotesis con Member | Realizar la estimacion del trabajo | incremento de
Alinear al team agile, (definidas, refinadas, impacto esperado en | Lider pendiente o carrie over. producto/trabajo.
respecto a los identificadas OKRsy KPIs. Técnico | Realizar la aclaracion y No se disefian
requerimientos del dependencias e Backlog actualizado estimacion de las HU con mayor | soluciones de
cliente. interdependencias.). prioridad en el product backlog, | producto.
Brindar claridad Capacidad y teniendo en cuenta la capacidad | No se evalta todo el
(contextualizar) respecto | disponibilidad del del equipo. product backlog.
a las historias de usuario | equipo (velocidad ). Establecer las Task con los No se construyen
al equipo Lista de carrie over o responsables. historias de usuario
trabajo pendiente.
Inspeccionar el progreso | Backlog de historias de | Equipo sincronizado | PO Compartir las actividades mas No se resuelven 15 min | Diaria
del equipo que lleva usuario del Sprint. con objetivos claros | Scrum | relevantes del dia anterior y las | riesgos o
hacia la meta del sprint | Tablero de del dia Master | que estan planificadas para el dia | impedimentos
Validar la vision global | impedimentos. Tableros Team de hoy. No se detallan las
del avance en pro de actualizados: Sprint | Member | Identificar claramente el apoyo | HU
completar el trabajo que backlog e Lider gue necesitara para lograr No se detallan de las
se encuentra en el sprint Impedimentos Técnico | completar las tareas o remover soluciones

backlog

Tablero de tareas en
progreso vs Total de
tareas

impedimentos.

Responder las tres preguntas que
enfocan la ceremonia:

¢ Qué logre ayer?

¢ Qué espero lograr hoy?

¢ Qué impedimentos o riesgos
tengo para hacer mi trabajo?

No se hablan de
temas
administrativos
No es reunion de
feedback




Refinamiento

Sprint
Review
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S pr6ximos sprint.

Preparar HU minimo HU con descripcion, HU listas. PO Detallar HU. Retroalimentaciones | 2 horas | 2 veces por
para los siguientes 3 criterios de aceptacion, | Dependencias Scrum | Revisar trabajo en curso. individuales. sprint
sprint e identificar escenarios de pruebay | (necesidad de Master | Estimar trabajo comprometido Resolucion de
interdependencias y/o ayudas adicionales. expertos Team (“puntaje de las historias de impedimentos.
tareas técnicas que no Backlog de historias de | identificados). Member | usuario”). Seguimiento de
generen una HU HU o iniciativas. Temas técnicos. Lider Presentar una propuesta de tareas.
adicional. Temas de negocio. | Técnico | priorizacion para la siguiente Gestion de riesgos.
Revisar comportamiento Backlog iteracion.
de los indicadores. actualizado. Revisar el backlog de HU y
Organizar el backlog de organizarlo por prioridades.
las historias de usuarios
basados en la
priorizacién
Verificar el Sprint Backlog Feedback sobre los | PO Validar por parte del PO el No se prioriza. 2 horas |1 ves por
cumplimiento de los Identificacion del logros del sprint. Scrum | cumplimiento de los criterios de | No se resuelven sprint
objetivos comprometidos | incremento. Ajustes y planes de | Master | aceptacion de las historias de impedimentos.
en sprint planning. Tablero de OKRs del accion segun la Team usuario que se cerraron. No se retroalimenta
Presentar los entregables | Flujo de Valor y de las | observacién de los | Member | Proveer vision rapida de los la gestion de equipo
o el incremento Células. tableros. Lider OKR.
comprometido del sprint. Calibracion de Técnico | Presentar las HU finalizadas en el
(Sprint goal). metas e hipotesis sprint.
que permitan Hacer demostraciones de las
evolucionar entregas
indicadores de Reflejar sobre cémo las entregas
agilismo. ayudan a alcanzar los OKRs.
Generar planes de accion | Que debemos seguir Plan de accién con | PO Reflejar sobre el proceso de Conversar de 1hora |1 vespor
a partir de las haciendo. lo que debemos Scrum | trabajo y debatirlo en grupo. Soluciones de sprint
oportunidades de mejora | Que debemos revaluar. | mantener y las Master | Identificar acciones de mejoray | producto.
como equipo para oportunidades de Team propietarios. Irrespetar las
generar valor en los mejora como Member | Diligenciar el artefacto de hacer | opiniones de los
equipo. Lider igual, hacer mas, empezar a demas.
Técnico | hacer, hacer menos y dejar de Centrarse en las
hacer. personas y no en el
Realizar guia de nuevas proceso
précticas.

Tabla.6. Objetivos Ceremonias de Scrum - Creacién Propia
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e Work Items - Elementos de trabajo
P1 (Program increment): Incremento de Programa, es un periodo de tiempo durante el cual
se entrega un incremento de valor, Los PI son frecuentemente considerados como sprint
de sprints.

OKR Yy KR. (Objectives and Key Results) - (objetivos y resultados clave): Consiste en
definir objetivos que nos desafien (a nivel personal, de equipo u organizacional), y en tener
claridad sobre cuéles son los resultados clave (KR, del inglés Key Result) que nos van a
indicar que estamos logrando esos objetivos.

EPIC (Epica): Una épica es una historia de usuario que no puede ser entregada tal y como
se ha definido dentro de una sola iteracion, o que es suficientemente grande como para ser
partida en historias de usuario mas pequerias.

Feature (caracteristica): Agrupa las historias de usuario y expresa la funcién del producto,
desagrupa la Epica en funcionalidades del producto.

HUs o Product Backlog Item: Historias de Usuario o Product Backlog Item, una historia
de usuario es una explicacion general e informal de una funcién, escrita desde la
perspectiva del usuario final

Task (Tarea): Unidad de trabajo gestionada por el equipo. Una tarea tiene asignada una
persona para su realizacion, y es recomendable que el esfuerzo estimado parara llevarla a
cabo sea como méaximo el equivalente al realizable en una jornada de trabajo

(DeVops, 2024)

8.3.2. Variables de entrada y salida para en desarrollo de la Plataforma
Tecnoldgica para la Gestion del Talento Humano.

e Experiencia de Usuario (UIX)

El disefio UIX de la Plataforma Tecnoldgica de Gestion del Talento Humano debe ser
usable y amigable para el usuario. La interfaz también debe ser facil de navegar para los
usuarios de las PYMES con el fin de adaptarse rapidamente. Los médulos incluyen:

. Proporciona un resumen de métricas | Facilitar la toma de decisiones
Dashboard Principal

clave como atraccién y retencién. rapidas basadas en KPIs.
. Disefiado con una interfaz Acelerar el proceso de seleccién
Formulario de . o .
simplificada que permite filtrar y asegurar la calidad del talento

Reclutamiento .
candidatos. humano.
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Promover el desarrollo continuo
de los empleados y aumentar la
retencion.

Acceso directo a capacitaciones y

Mddulos de Desarrollo ) o
evaluaciones de desempefio.

Tabla 8. Experiencia de Usuario (UIX.). Elaboracién Propia

La interfaz de usuario y la experiencia de usuario son fundamentales en el disefio para
lograr una buena experiencia de usuario. La navegacién debe ser sencilla y las
funcionalidades deben estar organizadas de manera légica, de modo que optimicen los
procesos importantes y contribuyan asi al éxito de la organizacion en general en lo que
respecta a la contratacion y la formacién (Caicedo, P., Contreras, G., Pino, L, 2023).

/ \
Dasnnoam\

Principal

Médulo Gestidn de Capacitach Evaluacic

D D B B

Publicacién 1 Sequimiento Perfiles Gestion Planes de Seguimiento Evaluacion Planes de

Imagen 11. Wireframes y Flujos de Usuario. Elaboracion Propia

Variables de Entrada
Como parte importante del desarrollo para la gestion del talento humano, es importante
considerar varias entradas clave:

e Reclutamiento y Seleccion: Herramientas para publicar ofertas de empleo, recibir
y filtrar aplicaciones, y gestionar entrevistas.

e Evaluacion del Desempefio: Sistemas para evaluar el rendimiento de los
empleados mediante métricas y feedback continuo.

e Capacitacion y Desarrollo: Mddulos para planificar y realizar programas de
formacion y desarrollo profesional.

e Gestidon de Némina: Funcionalidades para calcular y procesar salarios,
bonificaciones y otros beneficios.

e Gestion de Datos de Empleados: Bases de datos seguras para almacenar y
gestionar la informacion personal y profesional de los empleados.

e Anélisis y Reportes: Herramientas para generar informes y analisis sobre diversos
aspectos del talento humano, como la rotacion de personal y el clima laboral.
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e Integracién con Otros Sistemas: Capacidad para integrarse con otras plataformas
y herramientas de la empresa, como ERP y CRM.

e Cultura de liderazgo: La necesidad de mejorar las habilidades de liderazgo e
identificar perfiles de alto rendimiento, se puede liberar todo el potencial de las
personas y fortalecer su compromiso a largo plazo con el proyecto, con temas de
comunicacion asertiva y crecimiento, para fortalecer el talento de los colaboradores
que hacen parte de la compafiia y los nuevos que llegaran (Almeyda Sandiga, 2023).

Variables de Salida
Las salidas de una plataforma para la gestion del talento humano son los resultados y
beneficios que se obtienen al desarrollarla y utilizarla como los enunciados a continuacion:

e Informesy Analisis: Generacion de informes detallados sobre el desempefio de los
empleados, la rotacion de personal, y otros indicadores clave.

e Mejora del Desempefio: Evaluaciones periddicas que ayudan a identificar areas de
mejora y a reconocer a los empleados destacados.

e Desarrollo Profesional: Planes de capacitacion y desarrollo que permiten a los
empleados adquirir nuevas habilidades y avanzar en sus carreras.

e Optimizacion de Procesos: Automatizacién de tareas administrativas como la
gestion de ndéminas y la administracion de beneficios, lo que ahorra tiempo y reduce
errores.

e Retencion de Talento: Estrategias y programas de incentivos que ayudan a
mantener a los empleados motivados y comprometidos con la empresa.

e Cumplimiento Normativo: Asegurarse de que la empresa cumple con todas las
regulaciones laborales y de recursos humanos.

e Mejora del Clima Laboral: Herramientas para medir y mejorar la satisfaccion y el
bienestar de los empleados (B. Grisalez, 2021).

Se hace necesario:
e Data Model Concept

La idea de un modelo de datos define las relaciones y entidades clave que existen para la
gestion del talento humano. En su forma simple, estas incluiran entidades basicas como:

Entidades principales: Empleados, puestos de trabajo, procesos de capacitacion.
Relaciones: Un empleado esta asociado a uno o mas procesos de capacitacion, y de igual
manera a las evaluaciones de desempefio.

Atributos: Informacion del empleado-nombre, DNI, Competencias-requeridas, Fechas de
capacitacion.

Entidad Descripcion Relacidn Principal

Representa cada trabajador de | Se relaciona con Capacitacion y

Empleado
P la PYME. Evaluacion de Desempeno.




Capacitacién

Procesos de aprendizaje y
mejora.

Estd vinculada a varios Empleados.
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Evaluacion de
Desempefio

Proceso de evaluacién de
habilidades.

Relacionada con Empleadoy

Proyecto.

Tabla 9. Entidades y Relaciones Clave en el Modelo de Datos Conceptual. Elaboracién Propia

participa en
/

A

DEPARTAMENTO VACANTE COMPETENCIA
=+ -
tiene aplica a define
|
AN i
EMPLEADO CANDIDATO PERFIL
es evaluado

CAPACITACION

EVALUACION

Imagen 12. Relaciones Conceptuales. Elaboracion Propia

Actla como un modelo conceptual tangible, 0 mapa mental, de como se relacionan entre si
los elementos clave del talento humano. Permite a la empresa identificar exactamente
cuales son los vinculos importantes y luego disefiar un sistema coherente que permita una
mejor gestion.Permite a la empresa identificar exactamente cuéles son los vinculos
importantes y luego disefiar un sistema coherente que permita una mejor gestion (Correia,

2023).

e Logical Data Model

El modelo I6gico entra en los detalles necesarios para la especificacion de la organizacion y
I6gica de los datos, asegurando la integridad relacional.
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Las siguientes son las tablas principales del modelo l6gico: Empleado, Capacitacion,
Evaluacion de Desempefio.

Relaciones: Cada Empleado puede tener varias Capacitaciones, mientras que las
evaluaciones también se relacionan con Empleados y Proyectos.

Llaves Primarias y Foraneas: EmpleadolD es la clave primaria en la tabla Empleado, que
se convierte en la clave externa en EvaluacionDesempefio para vincular las evaluaciones al
empleado (Correia, 2023).

EmpleadolD, Nombre,
Puesto, Fechalngreso

Empleado EmpleadolD -

CapacitaciénID, Nombre,

Fechalnicio, Tipo CapacitacionID EmpleadolD (FK)

Capacitacién

Evaluacién EvaluaciénID, EmpleadolD, ., EmpleadolD (FK),
~ L EvaluaciénID
Desempefio FechaEvaluacion ProyectolD (FK)

Tabla 10. Detalle del Modelo Légico de Datos. Elaboracion Propia

Se segmenta la informacion de la siguiente forma:
e Estructura de Tablas

Tabla Empleados

Criterio Tipo de Clave ‘

=
(1]
3

ID Empleado Clave Primaria (PK)
Nombre

Apellido

Documento ldentidad
Fecha Nacimiento
Correo Electrénico
Teléfono

ID Departamento Clave Foranea (FK)
Fecha Contratacion
Estado Laboral

O O|IN[OD(LN|D|IWIN |-

I
o

Tabla 11. Tabla Empleados. Elaboracion Propia.
Tabla Competencia

item Criterio ‘ Tipo de Clave ‘
1| ID Competencia Clave Primaria (PK)
2 | Nombre Competencia
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3 | Descripcidn
4 | Nivel Requerido

5 | Categoria

Tabla 12. Tabla Competencia. Elaboracién Propia.

Tabla Evaluaciones

item Criterio Tipo de Clave ‘
1| 1D Evaluacién Clave Primaria (PK)
2| ID Empleado Clave Foranea (FK)
3 | Fecha Evaluacion
4 | Tipo Evaluacién
5 | Resultado
6 | Observaciones

Tabla 13. Tabla Evaluaciones. Elaboracion Propia.

El modelo I6gico explica como deben estructurarse los datos dentro de las tablas para que
existan relaciones adecuadas y optimizadas entre los empleados, la capacitacion y las
evaluaciones de desempefio para fines de consulta.

Perfiles y conexiones

e Entidades Princiiales

Usuario Perfil Perfil Administrador Perfil Nomina Perfil Gestion | Aprobador
Operativo Administrativo | Plataforma Humana Solicitudes
. . ID, Perfil ID . ID, Perfil ID
ID E‘IJDSKU? o 0 L%tiF\’/eorf(lllaK) Administrativo | Administrador Nélr?q’ir'::r(g:() Gestion Aprobador
P (PK) (PK) Humana (PK) (PK)
ID Usuario . ID Usuario ID Usuario ID Usuario ID Usuario
Nombre (FK) ID Usuario (FK) (FK) (FK) (FK) (FK)
. Nivel Nivel
Apellido Departamento | Departamento Autorizacion Departamento | Departamento Autorizacion
Correo Fecha Fecha
Electrdnico Cargo Cargo Asignacion Cargo Cargo Asignacion
Contrasefia Fecha Ingreso | Fecha Ingreso Fecha Ingreso | Fecha Ingreso
Rol (Operativo,
Administrativo,
Administrador,
Némina, Habilidades Habilidades Habilidades Habilidades
Gestion
Humana,
Aprobador)
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Nivel

Autorizacién Autorizacion

Nivel
Autorizacion

Nivel ‘

Tabla 14. Tabla Entidades. Elaboracion Propia.

e Physical Data Model

El modelo fisico especifica como se almacenaran fisicamente los datos en una base de datos
real.

La implementacion de SQL.: Define tablas utilizando tipos de datos para los nombres.
Indices: La creacion de indices en columnas clave mejoraré el rendimiento de las consultas
relacionadas con el desempefio de los empleados y sus procesos de capacitacion ( Certus,
2021).

Tabla de Definicién del Modelo Fisico

Tabla Atributos Tipo de Datos indices
indice en Puesto para
Empleado EmpleadolD, INTEGER, VARCHAR a estopara
Nombre, Puesto busquedas rapidas por area.
indice en Fechalnicio para
CapacitaciéniD, INTEGER, DATE, o | P
Fechalnicio, Tipo | VARCHAR optimizar consultas
Capacitacion temporales.
., EvaluacioniD, L
Evaluacion de EmpleadolD INTEGER, INTEGER, Indice en EmpleadolD para
Desempefio Resultado ’ VARCHAR relacionar evaluaciones.

Tabla 15. Tabla de Definicion del Modelo Fisico. Elaboracion Propia.

El modelo fisico define como se implementan los datos en la gestion del sistema. Los
indices son importantes para acelerar la ejecucion de consultas de datos de uso frecuente
con el objetivo de contar con una plataforma eficiente y de alto rendimiento.

Relaciones

e Un Usuario puede tener uno o mas perfiles, pero no puede tener el mismo perfil mas
de una vez.

e Un Administrador Plataforma es un tipo especial de usuario con permisos
adicionales.

e Un Aprobador Solicitudes puede ser un usuario con perfil administrativo, de
némina o de gestién humana.

Ejemplo de Relaciones
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Usuario (1) — (1) Perfil Operativo

Usuario (1) — (1) Perfil Administrativo

Usuario (1) — (1) Administrador Plataforma

Usuario (1) — (1) Perfil Némina

Usuario (1) — (1) Perfil Gestion Humana

Usuario (1) — (1) Aprobador Solicitudes

Tabla 16. Tabla Relaciones. Elaboracién Propia

Diagrama ER (Entidad-Relaciéon)

Usuario (ID_Usuario, Nombre, Apellido, Correo_Electrénico, Contrasefia, Rol)
|
| -- Perfil_Operativo (ID_Perfil_Operativo, ID_Usuario, Departamento, Cargo, Fecha_Ingreso,
Habilidades)

|
|-- Perfil_Administrativo (ID_Perfil_Administrativo, ID_Usuario, Departamento, Cargo,
Fecha_Ingreso, Habilidades, Nivel Autorizacidn)

|
| -- Administrador_Plataforma (ID_Administrador, ID_Usuario, Nivel_Autorizacion,
Fecha_Asignacion)

|
|-- Perfil_Ndémina (ID_Perfil_Nomina, ID_Usuario, Departamento, Cargo, Fecha_Ingreso,
Habilidades, Nivel_Autorizacidn)

|
|-- Perfil_Gestion_Humana (ID_Perfil_Gestion_Humana, ID_Usuario, Departamento, Cargo,
Fecha_Ingreso, Habilidades, Nivel Autorizacidn)

|-- Aprobador_Solicitudes (ID_Aprobador, ID_Usuario, Nivel_Autorizacién, Fecha_Asignacion)

Tabla 17. Tabla Diagrama ER. Elaboracion Propia

Conexiones e Interacciones

1. Perfil Realiza tareas operativas Reporta a perfiles administrativos y puede
Operativo diarias. solicitar aprobaciones.

Interactua con perfiles operativos y de

2. Perfil Gestiona equipos operativos y -y

. . . . L ) gestion humana, y puede ser aprobador de
Administrativo realiza tareas administrativas. .

solicitudes.

3. Administrador | Administra la plataforma, Tiene acceso a todos los perfiles y puede
de Plataforma gestiona usuarios y permisos. | modificar configuraciones de la plataforma.
4. Perfil de Gestiona pagos y beneficios de | Interactiia con todos los perfiles para
Nomina los empleados. procesar informacién de némina.

Gestiona el reclutamiento,
formacion y desarrollo de
empleados.

5. Perfil de
Gestion Humana

Colabora con perfiles administrativos y
operativos para gestionar el talento humano.
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Puede ser un perfil administrativo, de
némina o de gestién humana, y tiene la
autoridad para aprobar o rechazar
solicitudes.

Revisa y aprueba solicitudes
de diferentes tipos
(vacaciones, permisos, etc.).

6. Aprobador de
Solicitudes

Tabla 18. Tabla Conexiones e Interacciones. Elaboracion Propia
Parametros de Configuracion

El desarrollo de un sistema de gestion del talento centrado en el ser humano incluye el
analisis de algunos parametros cruciales de configuracion. Estos son algunos de los mas
fundamentales:

e Gestidn de usuarios y roles: Otorgar roles y autorizaciones explicitas a cada tipo
de usuario (administradores, empleados, directivos). Aplique derechos de acceso y
autorizacion seguros.

e Integracion de datos: Asegurese de que se puede integrar con los sistemas
existentes como (ERP, CRM y otros). Las API son una excelente manera de enviar
los datos de un sistema a otro.

e Personalizacion y configuracion: Las empresas pueden cambiar la interfaz de
usuario segun sus propias necesidades. Desarrolle algunos flujos de trabajo
especificos de DRH, como la incorporacion, la evaluacion del rendimiento y el
desarrollo profesional.

e Seguridad y conformidad: Ademas de otras medidas, utilizar el cifrado para
codificar los datos y realizar comprobaciones frecuentes. Las normas locales de
proteccion de datos y las internacionales deben respetarse integramente.

e Analisis e informes: El software de tratamiento debe disponer de herramientas de
analisis para recopilar los datos sobre el curso y la productividad del trabajo y
ofrecer feedback. Proporcione una serie de informes que ofrezcan informacion
diferente a la alta direccion y a los mandos intermedios.

e Escalabilidad y rendimiento: Una plataforma que es escalable y puede manejar el
aumento del nivel de usuario y los datos seria 6ptima. Los tiempos de respuesta
rapidos de cualquier tipo son el signo del rendimiento satisfactorio de la empresa;
por lo tanto, debe ocupar la primera posicién como la mejor opcién entre las
distintas plataformas.

e Soporte y mantenimiento: Es necesario desarrollar un plan regular de
mantenimiento y soporte. Los usuarios reciben una serie de documentos donde se
explica todo y se les forma en el uso del sistema (Caicedo, P., Contreras, G., Pino,
L, 2023).
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Cliente Web

|

HTTPS

Load Balancer

API Gateway Cache Redis

N

Servicio de Autenticacion Microservicio de RRHH Microservicio de Analisis Trabajos Batch

Data Warehouse

Base de Datos Principal

Imagen 13. Diagrama de Arquitectura. Elaboracion Propia

En el disefio de una propuesta concreta para una Plataforma Tecnoldgica Integral que
aborde las necesidades identificadas en las fases anteriores de la investigacion, se detalla
mediante la Metodologia PMI y el marco agil de SCRUM para lograr MVP de valor para
las Pymes colombianas, la estructura propuesta en donde se establecen los requisitos
especificos de la plataforma basandose en los resultados de la investigacion previa.

Para el levantamiento de la informacion necesaria como insumo para el desarrollo de la
plataforma, se planifico diferentes reuniones con las areas involucradas para la construccion
de los requisitos funcionales en los que se contemplan los médulos especificos (por
ejemplo, reclutamiento, Onboarding, gestion del desempefio, capacitacion), los flujos de
trabajo y procesos a automatizar, incluye las capacidades de reporteria y analisis de datos.
Los requisitos no funcionales que se tienen en cuenta la usabilidad y experiencia de
usuario, la seguridad y proteccion de datos, la escalabilidad y rendimiento, la integracion
con sistemas existentes. Utilizando técnicas de ingenieria de requisitos adaptadas al
contexto de las PYMES colombianas (AlEssa, 2023).

La plataforma se disefi6 como una solucion integral que abarca desde la atraccion de talento
hasta la gestion del bienestar y el desarrollo continuo de los empleados. El alcance incluye
el modulo de reclutamiento y seleccion, modulo de Onboarding, médulo de gestion del
desempefio, médulo de capacitacion y desarrollo, médulo de compensacion y beneficios,
modulo de clima laboral y engagement, dashboard analitico para la toma de decisiones (B.
Grisalez, 2021).

Para el seguimiento del desarrollo y garantizar la escalabilidad, flexibilidad y accesibilidad
de la plataforma, se propone una arquitectura basada en la nube (cloud-native); este
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enfoque ofrece ventajas significativas para las PYMES, como reduccion de costos de
infraestructura, actualizaciones automaticas y acceso desde cualquier dispositivo con
conexion a internet. La arquitectura propuesta se basa en microservicios, lo que permitira
un mayor modularidad y facilitara futuras expansiones o0 modificaciones de la plataforma.
Se destaca la flexibilidad y robustez de las arquitecturas de microservicios en aplicaciones
empresariales modernas, el modelo de datos conceptual, las interfaces de usuario
propuestas (wireframes), la estrategia de integracion con sistemas externos; La arquitectura
se disefia considerando las mejores practicas en desarrollo de software y las limitaciones
tecnoldgicas tipicas de las PYMES ( Certus, 2021), (Wolde, 2021).

Una seleccion justificada de las tecnologias a utilizar basandose en la arquitectura
propuesta empleando lenguajes de programacion, frameworks de desarrollo, bases de datos,
servicios en la nube (si aplica), considerando factores como costo, curva de aprendizaje,
comunidad de desarrollo y soporte a largo plazo (Lima Torres, 2021). Se desarrolla un plan
detallado para la implementacion de la plataforma, contemplando las fases de desarrollo y
cronograma tentativo, la estrategia de pruebas y aseguramiento de la calidad, el plan de
capacitacion para usuarios finales, la estrategia de despliegue y puesta en marcha. El plan
de implementacion se alinea con las metodologias agiles de desarrollo de software,
adaptadas a las necesidades y recursos tipicos de las PYMES (Flores-Cerna, 2022)

El desarrollo de médulos funcionales, de los cuales el médulo de reclutamiento y seleccion
facilita la gestion eficiente del proceso de atraccion y seleccion de talento, este incluye las
funcionalidades de publicacion automatizada de ofertas laborales en maltiples plataformas,
sistema de tracking de candidatos (ATS), herramientas de preseleccion basadas en
inteligencia artificial, gestion de entrevistas y evaluaciones, integracion con redes sociales
profesionales, la implementacion de estas funcionalidades se basara en las mejores
practicas identificadas (Pantoja-Kauffmann, 2019).

La interfaz de usuario se disefi6 siguiendo los principios de User - Centered Design (UCD),
priorizando la usabilidad y la experiencia del usuario. Este enfoque garantiza que el
producto final se adapte a las necesidades y capacidades de los usuarios, en lugar de forzar
a los usuarios a adaptarse al sistema. Se implementa un disefio responsivo que asegura una
experiencia 6ptima tanto en computadoras de escritorio como en dispositivos maviles,
atendiendo a la creciente tendencia de movilidad en el trabajo (VVargas Méarquez, 2021).

Desarrollo de Programas de Desarrollo Profesional:
e Identificacion de las necesidades de capacitacion de los empleados.
e Disefio de planes de carrera individualizados.
e Ofrecimiento de oportunidades de formacién continua.

Implementacion de Politicas de Compensacion y Beneficios Competitivas:
e Evaluacion de los salarios y beneficios actuales.
e Disefio de un plan de compensacion atractivo y sostenible.
e Ofrecimiento de beneficios adicionales (flexibilidad horaria, teletrabajo, etc.).

Fomento de un Clima Laboral Positivo:
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e Promocion de valores como la confianza, el respeto y la colaboracion.
e Creacidn de un ambiente de trabajo agradable y seguro.
e Organizacion de actividades de team building.

Recursos Humanos Sistema Candidato

Crea vacante

»
-

Valida requisitos

o

Publica en portales

A4

Aplica a vacante

-«

Analiza CV

>

Genera shortlist

Programa entrevista

\ 4

Asiste a entrevista

A

Actualiza estado

\ 4

Notifica resultado

A4

Recursos Humanos Sistema Candidato

Imagen 14. Diagrama Modulo de Reclutamiento y Gestién. Elaboracion Propia

Andlisis financiero. Es fundamental llevar a cabo un analisis financiero completo que
incluya estimaciones de costos de desarrollo e implementacion, proyecciones de costos
operativos, anlisis del retorno de inversion esperado y comparacion con soluciones
alternativas en el mercado. Este analisis proporcionara una justificacion econémica
convincente para la implementacion de la plataforma propuesta (Caicedo, P., Contreras, G.,
Pino, L, 2023).

Se realizo una evaluacién continua del impacto de la plataforma para garantizar que
continte generando valor para las PYMES colombianas. Desarrollar un cuadro de mando
completo especifico para la plataforma que cubre la satisfaccion del usuario, las métricas de
uso, cémo afectan los procesos de empleo y el valor generado para las PYMES. Con esta
técnica, sera posible realizar una evaluacion completa del desempefio de la plataforma
(Ghiglione, 2021).

El médulo de Onboarding hace parte de los modulos funcionales, siendo el proceso de
Onboarding crucial para la adaptacion y retencion de nuevos empleados, incluye los flujos
de trabajo personalizables para el proceso de incorporacion, la biblioteca digital de
documentos y recursos de la empresa, el sistema de asignacion y seguimiento de tareas de
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Onboarding, la plataforma de comunicacion para nuevos empleados y mentores, las
evaluaciones de progreso y feedback. Estas caracteristicas se alinean con las
recomendaciones para un Onboarding efectivo en organizaciones de todos los tamarios
(Latina, Staffing América, 2020).

El mddulo de gestion del desempefio facilita la evaluacion continua y el desarrollo
profesional de los empleados, teniendo en cuenta las herramientas para la definicion y
seguimiento de objetivos (OKRs), el sistema de evaluacion 360 grados, las funcionalidades
para feedback continuo y en tiempo real, los planes de desarrollo individual, el analisis de
brechas de competencias. El disefio de este mddulo se basa en el modelo de gestion del
desempefio propuesto y adaptado a las necesidades especificas de las PYMES (Hernandez
Pérez Luis Manuel, 2024)

La formacidn continua es esencial para mantener la competitividad de las PYMES. Este
maddulo otorga una plataforma de e-learning con cursos personalizables, un sistema de
gestidn de contenidos formativos, herramientas para la creacion de planes de carrera,
seguimiento de certificaciones y habilidades, integracién con plataformas externas de
MOOC. La implementacion de estas caracteristicas esta en linea con las mejores practicas
en e-learning corporativo que se han identificado (Gan-global.org. Retrieved , 2023).

El mddulo de compensacion y beneficios contribuye a las PYMES a gestionar de
manera eficiente y equitativa la compensacion de sus empleados mediante herramientas
para el disefio y administracion de estructuras salariales, el sistema de gestion de beneficios
flexibles, el andlisis de equidad salarial, la integracion con sistemas de némina, los reportes
y analytics de compensacion. El disefio de este mddulo se basa en los principios de
compensacion total, adaptados al contexto de las PYMES colombianas (Caicedo, P.,
Contreras, G., Pino, L, 2023).

El mddulo de clima laboral y engagement, pretende fomentar un ambiente de trabajo
positivo es crucial para la retencion y productividad de los empleados; ofrece, encuestas
periddicas de clima laboral y engagement, herramientas de reconocimiento entre pares,
sistema de sugerencias y feedback, analisis de sentimiento y tendencias en la satisfaccion
laboral, planificacion y seguimiento de acciones de mejora. La implementacion de estas
funcionalidades se basa en el modelo de engagement laboral, adaptado a las necesidades
especificas de las PYMES colombianas (Aduna Mondragdn Alma Patricia, 2023).

El Dashboard analitico, facilita la toma de decisiones basada en datos, incluye una
visualizacion de KPIs clave de recursos humanos, anélisis predictivo de rotacion y
desempefio, reportes personalizables de todos los médulos, alertas y notificaciones basadas
en umbrales predefinidos, integracion con herramientas de business intelligence. Este
tablero esta conectado con los principios de analisis de personal, adaptados a las
necesidades de las PYMES colombianas (Fathima, 2023).
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Dashboard de Gestion del Talento Humano

Rotacién de Personal Tiempo de Contratacién Satisfaccién Empleados

Tasa de Rotacién Mensual (26)

Imagen 15. Ejemplo Dashoard de Gestion del Talento Humano. Elaboracion Propia

La estrategia de implementacién y adopcion contempla el plan de implementacién por
fases, para facilitar la adopcion de la plataforma en las PYMES, se de manera gradual en la
fase 1, la implementacion de mddulos Core (reclutamiento, Onboarding, gestion del
desempefio), en la fase 2, la incorporacion de médulos de desarrollo (capacitacion,
compensacion), en la fase 3, la integracion de modulos avanzados (clima laboral, analytics).
Las recomendaciones son la base de este enfoque por fases para la gestion efectiva del
cambio organizacional (Nadia Zahoor, 2023). Se creara un centro de conocimiento
interactivo en la plataforma con guias paso a paso, preguntas frecuentes y un foro de
usuarios. Esta herramienta se basara en la gestion del conocimiento organizacional y se
adaptard al soporte de software. (Betancur Amariles, 2022).

Las estrategias de capacitacion y soporte, Es necesario implementar una estrategia de
capacitacion y gestion del cambio constante para asegurar de que los usuarios disfruten al
méaximo de las nuevas funcionalidades y mejoras, estableciendo un programa de
embajadores para que los usuarios avanzados de la plataforma compartan mejores practicas
y brinden soporte mutuo peer-to-peer. Este método, que se basa en el modelo de
comunidades de practica lo cual promovera el aprendizaje cooperativo entre las PYMES
que lo utilizan (Ochoa Vazquez Ivan, 2019). Para garantizar una adopcion exitosa, se
implementan mediante programas de capacitacion en linea y presenciales para usuarios
finales y administradores, documentacion detallada y recursos de autoayuda integrados en
la plataforma, soporte técnico 24/7 a través de mdaltiples canales (chat, email, teléfono),
comunidad en linea para el intercambio de mejores practicas entre usuarios. Estas
estrategias se ajustan a las mejores préacticas en gestion del cambio tecnol6gico encontradas
en las PYMES colombianas (AlEssa, 2023).

Los webinars y tutoriales en video. Se produciran con frecuencia para presentar nuevas
funcionalidades y brindar instrucciones de uso avanzadas; los principios de micro -
aprendizaje se utilizaran para crear estos recursos, que se adaptaran al contexto de la
capacitacion en software empresarial (Pino Nicd, 2020).

Seguridad y Cumplimientos normativo. La plataforma prioriza la seguridad de la
informacidon y el cumplimiento normativo, implementando medidas como la encriptacion
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de datos en transito y en reposo, autenticacion multifactor, controles de acceso basados en
roles (RBAC), auditoria y logging de actividades, copias de seguridad automaticas y un
plan de recuperacion ante desastres. Estas medidas cumplen con los estandares ISO/IEC
27001:2013 y otras normativas vigentes (De La Cruz Rodriguez, 2023).

En cuanto al cumplimiento normativo, la plataforma esta disefiada para adherirse a las
regulaciones colombianas, incluyendo la Ley 1581 de 2012 de Proteccién de Datos
Personales, (Congreso de Colombia, 2012). La Ley 1221 de 2008 de Teletrabajo y las
normativas laborales y de seguridad social vigentes. (Congreso, 2008), Para facilitar este
cumplimiento, se implementan funcionalidades como un mddulo de gestidn de
consentimientos, herramientas para la generacion de reportes requeridos por entidades
reguladoras y actualizaciones automaticas para reflejar cambios en la legislacion laboral
(Aduna Mondragén Alma Patricia, 2023).

Sugerencia de las siguientes métricas claves se establecen para medir el impacto y la
efectividad de la plataforma, incluye la tasa de adopcidn y uso activo de la plataforma en
PYMES implementadas, la reduccion en tiempos y costos de procesos de RRHH, la mejora
en indicadores de satisfaccion y engagement de empleados, el incremento en la retencion de
talento, el ROI de las iniciativas de capacitacion y desarrollo. Se realizan evaluaciones
periddicas y se recopilan feedback de usuarios para la mejora continua de la plataforma.
Este enfoque de evaluacion continua se basa en el modelo de mejora de procesos DMAIC
(Define, Measure, Analyze, Improve, Control).

Los componentes clave de esta estrategia, consideran mecanismos de recoleccion de
feedback de usuarios, la recopilacion sistematica y analisis es esencial para la mejora
continua de la plataforma. Se implementan mecanismos que contemplan encuestas de
satisfaccidn integradas, breves y no intrusivas que aparecen periédicamente dentro de la
plataforma, solicitando la opinion de los usuarios sobre funcionalidades especificas o su
experiencia general.

El sistema de tickets y sugerencias se habilita en un mddulo dentro de la plataforma
donde los usuarios puedan reportar problemas, solicitar nuevas funcionalidades o compartir
ideas de mejora. Este sistema permite un seguimiento detallado de cada solicitud y su
resolucion. El anélisis de patrones de uso se ejecuta mediante herramientas de analisis de
comportamiento del usuario (user behavior analytics) para identificar patrones de uso, areas
de friccion y funcionalidades subutilizadas. Este tipo de analisis puede proporcionar
insights valiosos para la optimizacién de interfaces de usuario y flujos de trabajo. Mddulo
de entrevistas a grupos focales se realizan en sesiones periodicas con usuarios
seleccionados para obtener feedback cualitativo mas profundo sobre su experiencia con la
plataforma. Estas sesiones se basan en la metodologia de investigacion cualitativa, adaptada
al contexto de evaluacion de software empresarial (Ramirez R. 1., 2019).

Los procesos de innovacion y desarrollo de nuevas funcionalidades, permiten mantener
la plataforma a la vanguardia de las necesidades del mercado y las innovaciones
tecnoldgicas, se establecen procesos mediante el comité de innovacién, de tipo
multidisciplinario que incluye expertos en RRHH, desarrolladores, disefiadores UX 'y
representantes de PYMES usuarias, este comité se retne trimestralmente para evaluar
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tendencias del mercado, analizar el feedback de usuarios y proponer nuevas
funcionalidades, la estructura y dindmica de este comité se basa en el modelo de innovacién
abierta, adaptado al contexto de desarrollo de software empresarial (Almeyda Sandiga,
2023).

La integracion y despliegue continuo (CI/CD), las practicas de implementacion e
integracion continua pueden mejorar la calidad del software y reducir significativamente el
tiempo de lanzamiento de nuevas funcionalidades para automatizar el proceso de
actualizacion de la plataforma (Sethi, 2020).

Para evaluar los efectos de los cambios en la interfaz de usuario y las nuevas
funcionalidades, se utilizan métodos de pruebas A/B. Permite tomar decisiones basadas en
datos sobre la direccidn del desarrollo de la plataforma (Kohavi, 2020).

Se implementan estrategias de escalabilidad técnica para garantizar que la plataforma pueda
crecer junto con las necesidades de las PYMES usuarias, mediante una infraestructura
cloud que permita la expansion automatica de los recursos en respuesta a la demanda,
basada en los principios de computacion elastica, este método garantiza un rendimiento
Optimo incluso durante periodos de alta demanda (Correia, 2023).

Las técnicas avanzadas de optimizacion de bases de datos, como la fragmentacion y el
almacenamiento en caché distribuido, se utilizan para gestionar eficientemente una gran
cantidad de datos. A medida que aumenta la base de usuarios, estas técnicas garantizan un
rendimiento consistente, a pesar de la escalabilidad de la base de datos (Hernandez Pérez
Luis Manuel, 2024).

Desarrollar un sistema de monitoreo en tiempo real que detecte y resuelva problemas de
rendimiento de manera proactiva. Los principios de observabilidad seran la base de este
sistema, que se adaptara a las aplicaciones comerciales en la nube (Correia, 2023).

Establecer el Programa de beta-testers, con PYMES seleccionadas que tendra acceso
anticipado a nuevas funcionalidades, sobre pruebas beta en software empresarial, permite
obtener feedback valioso antes del lanzamiento general de nuevas caracteristicas.
Programar Hackathons y desafios de innovacidn, mediante eventos peridédicos donde
desarrolladores internos y externos puedan proponer y prototipar nuevas funcionalidades
para la plataforma, estos eventos no solo generan ideas innovadoras, sino que también
fortalecen la comunidad de desarrolladores en torno a la plataforma (Caicedo, P., Contreras,
G., Pino, L, 2023).

La relacion con asociaciones e instituciones académicas, establecen colaboraciones con
universidades y centros de investigacion en Colombia para realizar proyectos conjuntos de
I+D (Investigacion y desarrollo), colaboraciones, siguiendo el modelo de triple hélice (La

universidad, la industria y el gobierno), permiten incorporar los ultimos avances en gestion
del talento humano y tecnologia a la plataforma (Abadia-Alvarado, 2023).

Consultar marketplace donde desarrolladores externos puedan ofrecer extensiones y
modulos adicionales para la plataforma, este enfoque, inspirado en el éxito de marketplaces
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de aplicaciones empresariales como Salesforce App Exchange, permitird a las PYMES
personalizar la plataforma segun sus necesidades especificas (Koki da Costa Nogami, 2021)

Plan de Implementacion
\

Analisis de Requerinjientos
Fase 1 o i
Diseno de Arquitectura

Desarrollo Base

Fase 2 e
Pruebas Unitarias

Implementacion Piloto
Fase 3

Ajustes y Optimizacion

Despliegue General

Fase 4
Capacitacion

2024-01-01 2024-02-01 2024-03-01 2024-04-01 2024-05-01 2024-06-01

Imagen 16. Diagrama Fases del Proyecto. Elaboracion Propia

Post implementacién. La plataforma tecnolégica para la gestion del talento humano en la
PYMES proporcionara valiosos insights sobre su impacto y rendimiento. A continuacion,
podemos encontrar las recomendaciones sobre el impacto esperado.

Impacto en la Gestion del Talento Humano

e Los estudios de caso a largo plazo demostraran que la plataforma mejorara
significativamente las préacticas de gestion del talento humano en las PYMES
seleccionadas. Las empresas mejoraran con una mayor eficiencia en los procesos de
reclutamiento, desarrollo y retencion de empleados.

o La metodologia de investigacion de estudios de casos en contextos organizativos ha
sido efectiva para capturar las dindmicas y desafios especificos de cada PYME,
proporcionando una comprension profunda del impacto de la plataforma. (Lima
Bandeira, 2020)

Rendimiento Comparativo:

Para evaluar las capacidades y el rendimiento de la plataforma en comparacion con otras
opciones disponibles en el mercado, se llevaran a cabo ejercicios de evaluacion frecuentes.
El modelo de evaluacién competitivo, que se adapté al contexto de software como servicio
(SaaS), servird como base para este proceso (Ruiz-Paz, 2019).

9. CONCLUSION

La transformacion digital colaborativa en la gestion del talento humano de las PYMES
colombianas es una necesidad urgente, segun la investigacion realizada. Estas
organizaciones se encuentran en un punto de inflexion: por un lado, enfrentan dificultades
significativas en la atraccion, el desarrollo y la retencion de talento en un mercado laboral
cada vez més digitalizado y competitivo; por otro lado, tienen la oportunidad de aprovechar
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las nuevas tecnologias para transformar radicalmente sus practicas de gestion del talento
humano. (CNC, 2024)

Un avance significativo en la modernizacion de las practicas de RRHH en las PYMES
colombianas es la propuesta de una Plataforma Tecnoldgica Integral de Gestion del Talento
Humano. Es fundamental entender que la tecnologia no es suficiente para abordar todos los
desafios que se han identificado, sin embargo. La implementacion efectiva requerird de un
enfoque holistico que incluya:

e Desarrollo de Capacidades Digitales: Es imperativo que las PYMES inviertan en la
capacitacion y el desarrollo de las habilidades digitales de sus lideres y empleados. Esto
ayudar a cerrar la brecha de habilidades en el mercado laboral, ademas de facilitar la
adopcion de nuevas tecnologias.

e Transformacion Cultural: Un cambio cultural que promueva el aprendizaje continuo,
la innovacion y la colaboracion debe acompafar la adopcion de practicas de gestion del
talento y de nuevas tecnologias. Esto implica promover una comunicacién mas abierta 'y
transparente y repensar las estructuras jerarquicas tradicionales.

e Colaboracion Intersectorial: Es recomendable explorar posibilidades de colaboracion
con otras empresas, instituciones educativas y el gobierno para compartir
conocimientos, recursos y practicas mas avanzadas en la gestion del talento humano,
debido a las limitaciones de recursos que enfrentan las PYMES.

e Enfoque en la Experiencia del Empleado: La mejora de la experiencia del empleado
en todos los puntos de contacto, desde el reclutamiento hasta el desarrollo y la
retencion, debe ser el objetivo de la implementacion de nuevas tecnologias. Esto
fortalecera la reputacion de los empleadores de las PYMES, ademas de incrementar el
engagement y la productividad.

e Medicion y Mejora Continua: La creacion de métodos para evaluar el impacto de las
iniciativas de transformacion digital en la gestion del talento humano es esencial. Las
PYMES tendran la oportunidad de ajustar de manera rapida sus estrategias y demostrar
el retorno de la inversion en tecnologia de RRHH.

Por ultimo, para que las PYMES colombianas mejoren su resiliencia y competitividad en
un ambiente empresarial cada vez mas digitalizado y globalizado, la transformacion digital
colaborativa de la gestion del talento humano es una oportunidad fundamental. La inversion
en esta transformacion esta justificada por los posibles beneficios en términos de eficiencia
operativa, capacidad de innovacion y atraccion de talento, aunque los desafios son
importantes. (CNC, 2024)

Futuras investigaciones podrian centrarse en evaluar el impacto a largo plazo de la
implementacion de plataformas tecnologicas integrales de gestion del talento en las
PYMES colombianas, asi como en identificar modelos de colaboracion efectivos entre
PYMES, grandes empresas y el sector educativo para abordar la brecha de habilidades
digitales. Ademas, seria valioso explorar como las politicas publicas podrian facilitar y
acelerar la adopcion de tecnologias avanzadas de RRHH en el sector de las PYMES.
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La adaptabilidad, el liderazgo y la perspectiva estratégica son factores clave en la
transformacion digital de la gestion del talento humano, ademas de la tecnologia. Se les
brindara una mejor oportunidad para prosperar en la economia del conocimiento del siglo
XXI a las PYMES colombianas que puedan abordar con éexito esta transformacion. (CNC,
2024)

10.1.Consideraciones Finales

Esta investigacion sobre la transformacion digital colaborativa para la gestion del talento
humano en las PYMES colombianas ha aportado insights valiosos y ha demostrado que en
este campo se requieren abordamientos innovadores de manera urgente. Es evidente que las
PYMES no pueden quedarse atras en la implementacion de practicas avanzadas de gestion
del talento humano y de tecnologias, a medida que avanzamos en la era de la Cuarta
Revolucion Industrial.

Es importante destacar que, aunque este estudio se ha enfocado en el contexto colombiano,
muchas de las conclusiones y recomendaciones pueden ser aplicables a PYMES en otros
paises de América Latina que enfrentan desafios similares. La modernizacion de las
practicas de RRHH es un avance significativo que representa la propuesta de una
Plataforma Tecnol6gica Integral de Gestion del Talento Humano (PTGTH); Sin embargo,
su éxito depende en gran medida de como se implemente y se adapte a las realidades
particulares de cada organizacion. (CNC, 2024)

Algunas sugerencias adicionales para que la PTGTH se implemente de manera efectiva
incluyen:

e Adopcion Gradual: Implementar la plataforma por fases, comenzando con los
modulos mas criticos para la organizacion y gradualmente expandiendo su uso.

e Formacién Continua: Desarrollar programas de capacitacion robustos para asegurar
que todos los colaboradores, desde la alta direccion hasta los colaboradores de primera
linea, puedan aprovechar al maximo las capacidades de la plataforma.

e Personalizacion Contextual: Evitar un enfoque de "talla Gnica", adaptando la
plataforma a las necesidades y cultura organizacionales particulares de cada PYME.

e Evaluacion y Ajuste Constante: Establecer mecanismos de feedback y evaluacion
continua para identificar areas de mejora y realizar ajustes en tiempo real.

e Fomento de Una Cultura de Innovacion: Utilizar la implementacién de la PTGTH
como catalizador para promover una cultura de innovacion y aprendizaje continuo en
toda la organizacion.

10.2.Futuras lineas de investigacion podrian explorar

o El impacto a largo plazo de la implementacion de plataformas tecnoldgicas integrales
en la competitividad y sostenibilidad de las PYMES.

o Modelos de colaboracién entre PYMES, grandes empresas, instituciones educativas y
gobierno para abordar la brecha de habilidades digitales.
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« Elrol de las tecnologias emergentes como la inteligencia artificial, el blockchain y la
realidad aumentada en la gestion del talento humano en PYMES.

o Estrategias para superar las barreras culturales y organizacionales en la adopcion de
tecnologias avanzadas de RRHH.

En conclusion, la transformacion digital colaborativa de la gestion del talento humano no es
solo una opcion, sino una necesidad imperativa para las PYMES colombianas que deseen
mantenerse competitivas en un entorno empresarial cada vez mas digitalizado y
globalizado. Aquellas organizaciones que logren navegar exitosamente esta transformacion
estaran mejor posicionadas para atraer, desarrollar y retener el talento necesario para
impulsar su crecimiento y éxito a largo plazo.

Es fundamental que los lideres de las PYMES colombianas perciban esta transformacion
como una inversion estratégica en el futuro de sus compafiias, no como un costo. Aungue el
camino hacia la digitalizacion puede ser dificil, los beneficios potenciales en términos de
innovacion, eficiencia operativa y ventaja competitiva son demasiado significativos para
ser ignorados.

Finalmente, es importante reconocer que la transformacién digital en la gestion del talento
humano es un viaje continuo, no un destino final. Las PYMES colombianas deben estar
preparadas para adaptarse constantemente a nuevas tecnologias, tendencias del mercado
laboral y expectativas cambiantes de los colaboradores. Solo a través de un compromiso
constante y real con la innovacion y la mejora continua podran estas organizaciones
construir una fuerza laboral agil, capacitada y comprometida que les permita prosperar en la
economia del conocimiento del siglo XXI. (CNC, 2024)

11. ANEXOS

Archivo de brechas
Brechas capital Humano.xlsx

Enlace Prototipo
https://nicomu84.wixsite.com/ptgth

Enlace Presentacion Tesis
https://youtu.be/nN 1JYV0O0Fqg
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