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Resumen

El presente documento tiene como tema gestidén de recursos humanos y como sub
tema, tecnologias de la informacién y comunicacién en los procesos de gestion de
talento humano. El objetivo general es analizar la importancia de las tecnologias de
la informacion y la comunicacién como herramientas que facilitan la ejecucion de los
procesos de gestidn de talento humano en las empresas para el cumplimiento de sus
metas.

La tecnologia de la informacion y la comunicacion en los procesos de la gestion
de recursos humanos es una herramienta que aporta multiples beneficios en la
aplicacion en las operaciones y funciones para agilizar los procesos, centrandose en
las estrategias que se debe emplear reduciendo el tiempo y maximizando los
resultados.

La gestion de recursos humanos como proceso en el cual se planifica, organizan
y administran las tareas de los colaboradores de una organizacion tiene objetivos
claros como atraer, retener y motivar al personal que ha sido seleccionado a través
de un procesos y técnicas establecidas, orientados y capacitado a través de diversas
técnicas con el fin de lograr una un buen desempefio, donde la empresa le brinda las
condiciones adecuadas.

Las tecnologias de la informacién y comunicacién permiten conocer de forma
precisa ventajas como elemento de vital importancia dentro de la gestion de recursos
humanos.

Las tecnologias de la informacion y la comunicacién aplicadas a la gestion de
recursos humanos que dan respuesta a las necesidades sistematica en pro de una
buena gestion de recursos humanos.

Para la recopilaciéon y el ordenamiento de la informacién se hara uso de las normas
APA, 6ta edicion javeriano y documentacion bibliografica. Los principales términos
descriptores del seminario son la introduccion, justificacion, objetivos del informe,
desarrollo tedrico, conclusiones y bibliografia.

Los resultados de esta investigacion estan basados en la normativa de presentacion
de seminario de graduaciéon de la UNAN-MANAGUA.



Introduccién

La presente investigacion tiene como tema gestion de recursos humanos y sub tema
tecnologias de la informacién y comunicacion en los procesos de gestion de talento
humano.

La tecnologia de la informacién y comunicacion en el proceso de gestion de
talentos humanos son herramientas que permiten registrar, almacenar, analizar y
recuperar los datos relacionados con los recursos humanos en el mercado laboral.

El objetivo que se pretende con este informe de caracter documental es analizar la
importancia de las tecnologias de la informaciébn y la comunicacion como
herramientas que facilitan la ejecucién de los procesos de gestion del talento humano
en las empresas, para el cumplimiento de sus metas.

Para cumplir con el objetivo planteado, el informe esta estructurado teéricamente
en tres capitulos.

Capitulo uno: Generalidades de la gestion de recursos humanos en él se definiran
conceptos de gestion de recursos humanos, campo de estudio de la gestion de
recursos humanos, objetivos de la gestion de recursos humanos, importancia de la
gestién de recursos humano y caracteristicas de la gestion de recursos humanos.

Capitulo dos: Las tecnologias de la informacién en las organizaciones; del cual se
estudiara el concepto general de las tecnologias de la informacion y la comunicacion,
importancia de las tecnologias de la informacion, la clasificacién de las tecnologias
de la informacién, ventajas del uso las tecnologias de la informacién y comunicacion,
origen de las tecnologias de la informacion, limitantes de las tecnologias de la
informacion, las tecnologias de la informacion en las diferentes organizacionales,
modelo de las tecnologias de la informacién para las empresas

Capitulo tres: Las tecnologias de la informacion como herramienta que facilita el
proceso de gestion del talento humano desarrollando sus temas principales como las
tecnologias de la informacion para los procesos de reclutamiento, seleccién,
contratacién, induccion y evaluacion del personal, aporte de las tecnologias de la
informacion a la gestion de talento humano, Incidencia de las tecnologias de la
informacion en la gestion de talento humano y funcion de las tecnologias de la

informacion en la gestion de talento humano.



Justificacion

Las empresas en la actualidad se encuentran inmersas en un ambiente sumamente
competitivo que evoluciona cada dia y requiere de cambios sin precedentes de
herramientas tecnolégicas para responder a desafios aportando nuevos
conocimientos aplicados a la practica gerencial tomando en cuenta estas
herramientas tecnoldgicas y lograr agilizar los procesos en la gestion de recursos
humanos Independientemente del tamafio o giro de negocio, necesitan mantener
niveles altos de eficiencia y eficacia.

De esta forma se impone la necesidad de que las empresas avancen, hacia una
politica orientada a la gestion del talento humano; para lograr empresas competitivas
enfocadas a la mejora continua que permita adaptarse rapidamente al cambio global.

Para lograr este proposito, se hace necesario; implementar las tecnologias de la
informacion y comunicacion en la gestion de recursos de recursos humanos para
facilitar la administracién en sus diversos procesos de desarrollo.

El presente trabajo documental metodolégicamente servira como referente para
para profesores, estudiantes de pregrado para conocer sobre el tema como fuente de
consulta y para estudiantes de postgrado interesados en profundizar sus los estudios
sobre el impacto de las tecnologias de la informacion y la comunicacion en la gestion

del talento humano.



Objetivos

Objetivo general:

Analizar la importancia de las tecnologias de la informacion y la comunicacion como
herramientas que facilitan la ejecucién de los procesos de gestion de talento humano

en las empresas para el cumplimiento de sus metas.

Objetivos especificos:

1. Identificar las generalidades de la gestion de recursos humanos como
elementos basicos de los procesos.

2. Exponer los elementos y clasificacion de las tecnologias de la informacion y la
comunicacion y su aplicacion en las empresas para el desarrollo sus
operaciones.

3. ldentificar el aporte de las tecnologias de la informacion y la comunicacion,
como herramientas que facilitan el proceso de gestion del talento humano en

las instituciones.



Capitulo uno: Generalidades de la gestion de recursos humanos

Las organizaciones estan constituidas por personas y dependen de ellas para
alcanzar sus objetivos y cumplir sus misiones y para las personas constituyen el
medio que les permitird diversos objetivos personales, con un costo minimo de

tiempo, esfuerzo y dificultad. (Chiavenato, 2009, pag. 5)

1.1  Concepto de gestion de recursos humanos

La gestion de recursos humanos es un area con un peso cada vez mayor dentro de
los comités ejecutivos de las empresas, sea cual sea el tamafio de las mismas.

Esta gestion involucra &reas como la retribucién, la gestion del talento, la formacion
en las empresas, la seleccion, movilidad internacional de trabajadores, la gestién de
clima laboral, la evaluacion del desempefio, la gestion de los cambios
organizacionales que afecten al personal, la resolucién de conflictos laborales, la
implantacion de politicas sobre el personal y otras muchas funciones entre las que
por supuesto se incluyen las tareas administrativas derivadas de estas areas.

Manejar efectivamente los citados aspectos supone un reto para las
organizaciones y de ellas va a depender en gran medida contar con personal
adecuado a nivel competencial y de formacion, que se mantenga motivado para
ejercer sus funciones diarias y se implique activamente en que la empresa camine en
la direccion adecuada. (Cisneros, 2019, pag. 6).

Las empresas se dieron cuenta de que las personas son el elemento vital de su
sistema nervioso, que introduce la inteligencia a los negocios y la racionalidad a las
decisiones. Tratar a las personas como recursos organizacionales es un desperdicio
de talentos y de masa encefalica productiva.

Precisamente para proporcionar esa nueva vision de las personas, ya ho como
meros trabajadores que son remunerados en funcion del tiempo que destinan a la
organizaciéon, sino mas bien como asociados y colaboradores del negocio de la
empresa, es que hoy en dia ya no se habla de recursos humanos, sino de gestion del

talento humano. (Chiavenato, 2008, pag. 34).



En la era del conocimiento surgen los equipos de gestion del talento humano, que
sustituyen a los departamentos de recursos humanos.

Las practicas de recursos humanos se delegan a los gerentes de linea de toda la
organizacion y ellos se convierten en administradores de recursos humanos, mientras
gue las tareas operativas y burocraticas no esenciales se transfieren a terceros por
medio de subcontratacion (outsourcing).

Los equipos de gestion de talento humano se libran de las actividades operativas
y se ocupan de proporcionar asesoria interna para que el area asuma las actividades
estratégicas de orientacion global, de frente al futuro y al destino de la organizacion y
de sus miembros.

Las personas dejan de ser agentes pasivos a quienes se administra, y se
convierten en agentes activos e inteligentes que ayudan a administrar los demas
recursos de la organizacion.

A las personas ahora se les considera asociados de la organizacion que toman
decisiones en sus actividades, cumplen metas y alcanzan resultados previamente
negociados y que sirven al cliente con miras a satisfacer sus necesidades y
expectativas.

En la era del conocimiento, lidiar con las personas dejé de ser un problema y se
convirtio en una solucién para las organizaciones. Dejo de ser un desafio y se convirtio
en una ventaja competitiva para las organizaciones con éxito.

Pero ¢,qué sucede con la administracion de recursos humanos?

En realidad, la administracion de recursos humanos (ARH), se adapta rapidamente
a los nuevos tiempos. ¢ Como?

De una manera amplia e irreversible; deja de ser administracion de recursos
humanos, para transformarse en gestion del talento humano.

Ha dejado de ser el area cerrada, hermética, monopdlica y centralizadora que la
caracterizé en el pasado y se convierte en un area abierta, amigable, compartidora,
transparente y descentralizadora (Chiavenato, 2008, pag. 42).

En la administracion de empresas, se denomina recursos humanos:

Al conjunto de los empleados o colaboradores de una organizacion, sector
economico o de una economia completa.

Frecuentemente también se utiliza para referirse al sistema o proceso de gestion
gue se ocupa de seleccionar, contratar, formar, emplear y retener al personal que la

organizacion necesita para lograr sus objetivos. (Cisneros, 2019, pag. 7).


https://es.wikipedia.org/wiki/Administraci%C3%B3n_de_empresas
https://es.wikipedia.org/wiki/Organizaci%C3%B3n
https://es.wikipedia.org/wiki/Sector_econ%C3%B3mico
https://es.wikipedia.org/wiki/Sector_econ%C3%B3mico

1.2 Campo de estudio de la gestion de recursos humanos

La gestion de recursos humanos es el nexo de unién entre los principales valores de
la empresa y sus empleados. No obstante, en el desempefio de sus funciones, la
gestion de recursos humanos no puede estar nunca separada del resto de areas de
la empresa.

Es imprescindible que recursos humanos, sea parte activa del negocio y por ello
debe conocer de primera mano los demas departamentos de la organizacion y sus
necesidades para poder proporcionar soluciones efectivas.

Ademas de estar en contacto permanente con el negocio y el resto de
departamentos, la gestion de recursos humanos involucra un nimero indeterminado
de &reas dentro de la empresa.

La direccidbn de recursos humanos tiene ademdas distintas competencias
dependiendo del tipo de compafia de la que se trate.

A nivel general, la gestion de recursos humanos se encarga de:

1. Establecer politicas

2. Lineas base de actuacion

3. Pautas de comportamiento a seguir por los empleados.

De manera més detallada, algunas de las areas mas importantes de las que se

encarga la administracion de recursos humanos son:

1. Establecer la politica de seleccion de personal

A través del sistema por gestion de competencias y utilizando herramientas como

la descripcion del puesto de trabajo (DPT), la gestion de recursos humanos es la

encargada de definir el proceso de seleccion y acogida de nuevos empleados en
la empresa.

Algunas de las tareas relacionadas son la criba curricular, entrevistas y realizaciéon

de pruebas de acceso, evaluacion de candidatos y acogida de nuevos empleados.

2. Establecer la politica de formacién

La gestion de recursos humanos es la encargada de elaborar el plan de formacion

de la empresa. Para ello debe tener en cuenta las necesidades de la organizacion,

de los departamentos, la situacion laboral de cada empleado dentro del mapa de

talento humano. (Cisneros, 2019, pag. 8).

También es la encargada de manejar el presupuesto que la empresa invierte en

formacion y gestionar el crédito de fundacion estatal para la formacién y empleo.



3. Establecer la politica de evaluacion del desempefio.

La gestidon de recursos humanos es la que disefia los procesos de evaluacion de
empleados: qué se evalGa, quién evalla, cuando. Es importante definir qué
retroalimentacion obtienen los empleados de sus superiores sobre su rendimiento
en el trabajo, cada cuanto tiempo, entre otros.

4. Establecer la politica retributiva

La politica retributiva es una de las politicas mas sensibles dentro de la
organizacion.

No tener una politica bien definida y estructurada, puede suponer un caos diario
en la gestion de conflictos producidos por agravios comparativos o0 percepciones
de injusticia.

La gestion de recursos humanos define los niveles o bandas salariales, el paguete
retributivo (retribucidn fija, variable y otros beneficios) para cada puesto, los
beneficios sociales, el sistema de retribucion flexible o cualquier otro sistema de
incentivos.

5. Gestion del talento

Una tarea muy importante dentro de la gestion de recursos humanos es la
definicion de talento en la organizacion. A partir de ella, se estructurara el mapa de
talento, que definirh en qué lugar se encuentra cada empleado dentro de la
organizacion en funcion del desempefio que estd ejecutando y el potencial que
tiene. Este aspecto es de especial importancia en situaciones de promocion
interna.

6. Clima laboral

Recursos humanos es el area encargada de fomentar un buen clima laboral entre
los compafieros de la organizacién. En relacidén con este aspecto, se pueden poner
en marcha eventos o acciones encaminadas a la mejora del clima laboral y a la
difusién de los valores de la compafiia.

7. Administracion

En esta area se recogen las tareas de corte mas administrativo como la elaboracion
de néminas, los aspectos legales en la contratacion, los documentos necesarios
en caso de despidos, la gestidon y actualizacion del expediente de los empleados.
(Cisneros, 2019, pags. 8-9).



1.3 Objetivos de la gestion de recursos humanos

Los objetivos de la administracion de recursos humanos son multiples; ésta debe,
entre otras cosas, contribuir a la eficacia de la organizacion:

1. Ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos y a realizar su mision la
funcién de la administracion de recursos humanos, es un componente
fundamental de la organizacion de hoy. Antes se hacia hincapié en hacer
las cosas correctamente, se imponian meétodos y reglas a los trabajadores
para conseguir la eficiencia. El salto a la eficacia vino con la preocupacion
por alcanzar objetivos y resultados.

2. No se puede imaginar la funcién de administracion de recursos humanos sin
conocer el negocio de una organizacién. Cada negocio tiene diferentes
implicaciones para la administracion de recursos humanos.

El principal objetivo de la administracién de recursos humanos es ayudar a la
organizacion a alcanzar sus metas y objetivos y a realizar su mision.

1. Proporcionar competitividad a la organizacion. Esto significa saber crear,
desarrollar y aplicar las habilidades y las competencias de la fuerza de
trabajo.

La funcién de la administracién de recursos humanos es conseguir que las
fortalezas de las personas sean mas productivas para beneficio de los
clientes, los asociados y los empleados.

En el nivel macroecondémico, la competitividad se refiere al grado en que
una accion puede, en condiciones libres y justas de mercado, producir
bienes y servicios que sean aceptados en los mercados internacionales,
mientras que, al mismo tiempo, mantiene o expande las ganancias reales
de sus ciudadanos.

2. Proporcionar a la organizacion personas bien entrenadas y motivadas.
Cuando un ejecutivo dice que el propdsito de la administracion de recursos
humanos es construir y proteger el patrimonio mas valioso de la empresa
(las personas), se refiere a este objetivo de la administracién de recursos

humanos.



1.1. Preparar y capacitar continuamente a las personas es el primer
paso.
1.2. El segundo es brindar reconocimiento, y no so6lo monetario.
(Chiavenato, 2008, pags. 11, 12).
1.3. Para mejorar e incrementar su desempefio, las personas deben
percibir justicia en las recompensas que reciben.
Esto significa recompensar los buenos resultados, no asi a las personas que no
tienen un desempefio positivo. Los objetivos deben ser claros y se debe explicar
como seran medidos y cuales seran los beneficios si se alcanzan.
Las medidas de la eficacia de la administracién de recursos humanos, y no tan sélo
la medida de cada jefe, son lo que se debe proporcionar a las personas indicadas,
en la fase indicada del desempefio de un trabajo y en el tiempo indicado para la
organizacion.

1. Aumentar la auto actualizacion y la satisfaccion de las personas en el
trabajo. Antes se hacia hincapié en las necesidades de la organizacion. Hoy
se sabe que las personas deben ser felices. Para que sean productivas, las
personas deben sentir que el trabajo es adecuado para sus competencias y
gue se les trata con equidad.

Para las personas, el trabajo es la mayor fuente de identidad. Las personas
pasan la mayor parte de sus vidas en el trabajo y eso requiere de una
estrecha identificacién con el trabajo que hacen. Las personas satisfechas
no son necesariamente las mas productivas.

Pero las personas insatisfechas tienden a desligarse de la empresa, a
ausentarse con frecuencia y a producir peor calidad que las personas
satisfechas. La felicidad en la organizacién y la satisfaccion en el trabajo son
determinantes para su éxito.

2. Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo.

La calidad de vida en el trabajo (CVT) se refiere a los aspectos que se
experimentan en éste, como el estilo de administracion, la libertad y la
autonomia para tomar decisiones, el ambiente de trabajo agradable, la
camaraderia, la seguridad de empleo, las horas adecuadas de trabajo y las

tareas significativas y agradables.
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Un programa de calidad de vida en el trabajo, procura estructurar el trabajo y su
ambiente con el objetivo de satisfacer la mayoria de las necesidades individuales
de las personas y convertir a la organizacion en un lugar deseable y atractivo.

La confianza de las personas en la organizacion también es fundamental para
retener y asegurar a los talentos humanos. (Chiavenato, 2008, pag. 12).

1. Administrar e impulsar el cambio. En decenios recientes hubo un periodo

turbulento de cabios sociales, tecnoldgicos, econdémicos, culturales y
politicos.
Estos cambios y tendencias traen nuevos enfoques, mas flexibles y agiles,
gue deben aplicarse para garantizar la supervivencia de las organizaciones.
Ademas, los profesionales de la administracion de recursos humanos deben
saber como lidiar con los cambios si realmente quieren contribuir al éxito de
Su organizacion.

2. Son cambios que se multiplican exponencialmente y cuyas soluciones
imponen nuevas estrategias, filosofias, programas, procedimientos y
soluciones.

La administracion de recursos humanos esta comprometida con los
cambios.

3. Mantener politicas éticas y comportamiento socialmente responsable. Toda

actividad de administracion de recursos humanos debe ser abierta,
transparente, justa, confiable y ética. Las personas no deben ser
discriminadas y sus derechos basicos deben estar garantizados.
Los principios éticos se deben aplicar a todas las actividades de la
administracion de recursos humanos. Tanto las personas como las
organizaciones deben seguir normas éticas y de responsabilidad social. La
responsabilidad social no es una exigencia impuesta sélo a las
organizaciones, sino también, y principalmente, a las personas que trabajan
en ellas.

4. Construir la mejor empresa y el mejor equipo. Ya no basta con cuidar a las
personas. Al cuidar a los talentos, la administracion de recursos humanos
debe cuidar también el contexto donde trabajan.

Esto implica la organizacion del trabajo, la cultura corporativa y el estilo de

administracion. Al lidiar con estas variables, la administraciéon de recursos humanos
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conduce a la creacion no sélo de una fuerza de trabajo fuertemente involucrada,

sino también de una empresa nueva y diferente. (Chiavenato, 2008, pags. 12, 13).

1.4 Importancia de la gestion de recursos humano

El impacto de la gestion de recursos humanos puede ser notable en la compaiiia
si se manejan sus politicas adecuadamente, teniendo en cuenta que esta area es el
nexo de uniodn entre la mision, vision y valores de la compaiiia y los empleados que
trabajan en ella. Si conseguir que los empleados y los objetivos de la direccion vayan
en la misma linea es complicado, conseguirlo de manera que los empleados estén
comprometidos y motivados con esos objetivos es aln mas dificil.

La gestion de recursos humanos tiene la funcién de comunicar todas estas politicas
y de preocuparse de fomentar los valores de la organizacién en los empleados.

Para ello, es imprescindible analizar los modelos de liderazgo que existen en la
organizacion, los canales de comunicacion existentes, la direccién o direcciones en
las que viaja la comunicacion entre direccion y empleados, la satisfaccion de los
trabajadores, su grado de aceptacion de los valores de la compafiia, entre otros.

Conseguirlo supone la mejora del clima laboral, una mayor sensacién de
pertenencia a la organizacion, un mayor grado de conciencia organizacional y, en
consecuencia, mayores datos de desempefio y productividad que facilitan

enormemente la operativa diaria de la empresa. (Cisneros, 2019, pag. 6).

1.5 Caracteristicas de la gestién de recursos humanos

Las principales caracteristicas del departamento de recursos humanos:

1. Es un departamento eficaz
El desarrollo de los recursos humanos comprende todos los niveles y todas las
condiciones personales para todos los empleados de gestion y para cada
procedimiento presente dentro de la empresa. También es bastante general
porque comprende a todos los departamentos de la empresa sin exclusion

alguna.
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2. Es un método continuo

Con la gran sucesion de funciones que se deben ejecutar por medio de serie
se vuelve un método continuo, desde el alistamiento hasta la seleccion del
personal y llegando a evaluar la capacidad de cada empleado. Incluyendo, por
supuesto, la ganancia, organizacion, contratacion, seleccion, espacio,
socializacion y mejora el desarrollo profesional.
El departamento de recursos humanos garantizara la disciplina del empleado, la
direccion de quejas, prosperidad y la terminacion laboral.
1. Centrado en los empleados
El departamento de recursos humanos trata adecuadamente a cada persona
en el trabajo, tanto como individuos y como conjunto.
Se caracteriza por ayudar a los empleados a desplegar completamente su
potencial y sus funciones personales, como son el compromiso, aprendizaje,
desarrollo, situacion laboral y mas.
Es la responsabilidad de este departamento levantar el capital humano y por
ello se centra tanto en las personas, ya que estas son importantes para

conseguir los objetivos. (Gonzalez Segovia, 2020, pag. 3).

1.6 Proceso de gestion de recursos humanos

La gestion de recursos humanos constituye la manera de lograr que las cosas se
hagan de la mejor forma posible, con los recursos disponibles, con el fin de alcanzar
los objetivos. La administracién coordinacion de recursos humanos y materiales para

lograr las metas. (Cisneros, 2019, pag. 80).

1.6.1 Reclutamiento de personal

En el proceso de reclutamiento la organizacion atrae a candidatos del mercado de
recursos humanos para abastecer su proceso de seleccion.

En realidad, el reclutamiento funciona como un proceso de comunicacién: la
organizacion divulga y ofrece oportunidades de trabajo al mercado de recursos

humanos.
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El reclutamiento tal como ocurre con el proceso de comunicacion es un proceso de
dos vias: comunica y divulga oportunidades de empleo, al mismo tiempo que atrae a

los candidatos al proceso de seleccion. (Chiavenato, 2008, pag. 117).

16.1.1 Reclutamiento interno

El reclutamiento interno aborda a los actuales colaboradores de la organizaciéon

Asi, mientras que el reclutamiento interno se enfoca en buscar competencias
internas para aprovecharlas mejor, el externo se enfoca en la adquisicion de
competencias externas. (Chiavenato, 2008, pag. 117).

Ventajas

1. Aprovecha mejor el potencial humano de la organizacion.

Motiva y fomenta el desarrollo profesional de sus trabajadores actuales.
Incentiva la permanencia de los trabajadores y su fidelidad a la organizacion.
Ideal para situaciones estables y de poco cambio en el contexto.

No requiere la ubicacion organizacional de los huevos miembros.

o 0k wN

Probabilidad de mejor seleccion, porgue los candidatos son bien conocidos.
7. Costo financiero menor al reclutamiento externo.
Desventajas
1. Puede bloquear la entrada de nuevas ideas, experiencias y expectativas.
Facilita el conservadurismo y favorece la rutina actual.
Mantiene casi inalterado el patrimonio humano actual de la organizacion.
Ideal para empresas burocréaticas y mecanicistas.

Mantiene y conserva la cultura organizacional existente.

o 0k WD

Funciona como un sistema cerrado de reciclaje continuo.

El reclutamiento interno funciona por medio de la oferta de promociones (puestos
mas altos y, por tanto, mas complejos, pero dentro de la misma area de actividad de
la persona) y de transferencias (puestos del mismo nivel, pero que implican otras
habilidades y conocimientos de la persona y situados en otra area de actividad de la
organizacion). (Chiavenato, 2008, pag. 119).
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1.6.1.2 Reclutamiento externo

El reclutamiento externo abarca un enorme contingente de candidatos dispersos
en el mercado de recursos humanos (MRH). Su d&mbito de actuacién es inmenso y

los candidatos no siempre reciben las sefales. (Chiavenato, 2008, pag. 120).

Ventajas

1. Introduce sangre nueva a la organizacion: talentos, habilidades vy

expectativas.

2. Enriquece el patrimonio humano, en razon de la aportacion de nuevos

talentos y habilidades.

3. Aumenta el capital intelectual porque incluye nuevos conocimientos y

destrezas.

Renueva la cultura organizacional y la enriquece con nuevas aspiraciones.
Incentiva la interacciébn de la organizaciéon con el mercado de recursos
humanos (MRH).

6. Es apropiado para enriquecer el capital intelectual de forma mas intensa y

rapida.
Desventajas

1. Afecta negativamente la motivacion de los trabajadores actuales de la
organizacion.

2. Reduce la fidelidad de los trabajadores porque ofrece oportunidades a
extrafos.

3. Requiere aplicar técnicas de seleccion para elegir a los candidatos externos y
eso significa costos de operacion.

4. Exige esquemas de socializacion organizacional para los nuevos trabajadores.
Es mas costoso, oneroso, tardado e inseguro que el reclutamiento interno.
(Chiavenato, 2008, pags. 120, 121).

Por su lado, para funcionar bien, el reclutamiento externo debe abordar el mercado
de recursos humanos de manera precisa y eficaz, a efecto de alcanzar y atraer a los

candidatos que desea buscar.
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El reclutamiento interno y el externo contribuyen a la formacion y la continua
actualizacion del banco de talentos que servira de fuente para los reclutamientos
futuros. (Chiavenato, 2008, pags. 116, 117).

1.6.1.3 Reclutamiento mixto

En la practica, las empresas no hacen soélo reclutamiento interno o soélo
reclutamiento externo. Ambos se complementan.

Al hacer un reclutamiento interno el individuo que se desplaza a la posicion vacante
necesita que se cubra su posicion actual.

Por otro lado, siempre que se hace reclutamiento externo, al nuevo empleado se
le tiene que ofrecer algun desafio, oportunidad y horizonte bajo pena de que busque
desafios y oportunidades en otra organizacion que le parezca mejor (Galeano&Eymin,
2018, pag. 34).

1.6.1.3.1 Procesos alternativos del reclutamiento mixto

1. Inicialmente reclutamiento externo, seguido de reclutamiento interno: en
caso de que el primero no dé los resultados deseados. La empresa estara
mas interesada en la entrada de recursos humanos que en su
transformacion, es decir, la empresa necesita a corto plazo personal
calificados y necesita importarlo del ambiente externo al no encontrar
candidatos externos de la altura deseada, echa mano de su propio personal,
sin considerar en un principio los criterios de la calificacion deseada.

2. Inicialmente reclutamiento interno, seguido de reclutamiento externo: en
caso de no obtener los resultados deseados.

La empresa da prioridad a sus empleados en la disputa de las oportunidades
existentes. No encontrando candidatos internos de la altura deseada, opta
por el reclutamiento externo.

3. Reclutamiento externo e interno simultaneamente: es el caso en el que la
empresa esta preocupada por llenar la vacante existente ya sea por medio
de input (entradas) o mediante transformaciones de los recursos humanos.

Una buena politica de personal da preferencia a los candidatos internos que, a los

externos, en caso de igualdad de condiciones entre ellos. Con esto, la empresa se
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asegura de no estar descapitalizando sus recursos humanos, al mismo tiempo que
crea condiciones de saludable competencia profesional. (Galeano&Eymin, 2018,

pag. 35).

1.6.2 Técnicas de reclutamiento

Es posible utilizar técnicas como las entrevistas y la pruebas para seleccionar a
los mejores candidatos, aunque hay otras opciones como:

1. Anuncio de empleo en carteles o revistas.

Anuncios en periédicos.

Consulta en la base de datos.

Sitio web de la empresa.

ok~ 0N

Correos electronicos. ( Cabrera & Sequeria Morales, 2014, pag. 38).

1.6.2.1 Formas o formatos utilizados en este proceso

(Jotform, 2021, pag. 13) Los formularios de recursos humanos son documentos
utilizados por el departamento de recursos humanos de una empresa para reclutar y
administrar empleados.

Estos formatos son: solicitud de empleo, hoja de vida (curriculum vitae).

1.6.2.1.1 Solicitud de empleo

La carta de solicitud de empleo es como una carta de presentacion donde el aspirante
debe escribir una presentacion resumida sobre sus intereses, competencias, que
crean que pueden ser compatibles con el puesto de trabajo en cuestion.

Esta carta puede ser entregada junto al curriculum vitae.

Asimismo, la carta de solicitud de empleo se diferencia del formulario de
postulacion en que este ultimo es disefiado por el departamento de recursos humanos
de la empresa, en el cual el postulante debera rellenar y responder:

1. Datos personales, direccion y numero de contacto.

2. Referencias personales.

3. Habilidades, conocimientos y destrezas.
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4. Experiencia relacionada con el puesto de trabajo. (Chiavenato, 2008, pag.
110).

1.6.2.1.2 Curriculo vitae

Mantener un historial de todos los candidatos que ya participaron en un proceso
selectivo también es una gran forma de mejorar el proceso de reclutamiento y
seleccion.

Al final, como ya mencionamos, existen diversos factores que hacen un candidato
perfecto para vacantes especificas.

Por mas que un determinado profesional tenga el conocimiento minimo requerido
para trabajar en la empresa, no siempre es la mejor opcién para la vacante.

Al registrar el historial de todos los procesos usted mantiene una base de datos de
profesionales competentes y puede ahorrar mucho tiempo al buscar nuevos
candidatos en el mercado.

Aquellos que mas se destacaron en el proceso selectivo, pero desafortunadamente
no fueron elegidos, tienen una nueva oportunidad de integrar el equipo.

Por lo tanto, siempre es bueno advertir a los participantes en los procesos de que
continuaran en su radar y pueden ser invitados a otros procesos que encajen mejor
en su perfil.

Hay varios softwares disponibles en el mercado que le ayudan a mantener este
historial registrado. Por medio de las plataformas, es posible almacenar resultados de
pruebas, formas de contacto y sus propias anotaciones sobre un determinado
profesional, optimizando el tiempo de procesos futuros.

Entonces, ino deje de seguir las tendencias del mercado para conocer los
softwares que se adaptan a sus necesidades y pueden mejorar su trabajo!
(Chiavenato, 2009, pag. 180).
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1.6.2.2 Entrevista de trabajo

La entrevista tiene innumerables aplicaciones en las organizaciones.
Puede servir para:

1. Tamizar a los candidatos al inicio del reclutamiento si se emplea como

entrevista personal para la seleccion

2. Entrevista técnica para evaluar conocimientos técnicos y especializados;

3. Entrevista de asesoria y orientacion profesional el servicio social;

4. Entrevista de evaluacion del desemperio;

5. Entrevista de separacion, cuando salen los empleados que renuncian o que

son despedidos de las empresas, etcétera. (Chiavenato, 2008, pag. 148).

A pesar de su marcado componente subjetivo e impreciso, la entrevista personal
es la que mas influye en la decision final sobre los candidatos.

Como todo proceso de comunicacion, la entrevista de todos los males de la
comunicacién humana, como ruido, omisién, distorsion, sobrecarga y, sobre todo,
barreras personales. Para reducir esas limitaciones se puede introducir un poco de
geneantropia al sistema.

Se deben tomar dos medidas para mejorar el grado de confianza y validez de la
entrevista: una mejor construccion del proceso de entrevista y el entrenamiento de

los entrevistadores. (Chiavenato, 2008, pag. 149).

1.6.2.3 Clasificacién de entrevista

La entrevista puede clasificarse en:

1. Entrevista totalmente estandarizada: Es la entrevista estructurada y con una
ruta preestablecida a efecto de obtener respuestas definidas y cerradas.
Por tal motivo, pierde profundidad y flexibilidad y resulta limitada. Puede
adoptar una serie de formas, como la opcion simple (verdadero-falso, si-no,
agrada desagrada), la opcién multiple, entre otras. Tiene la ventaja de que
proporciona una ruta al entrevistador, quien no se debe preocupar por los
asuntos gue ira investigando con el candidato ni por su secuencia, porque la

entrevista esta preparada de antemano.
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Es el tipo de entrevista planeada y organizada para superar las limitaciones de
los entrevistadores.

2. Entrevista estandarizada en las preguntas: Es la entrevista con preguntas
previamente elaboradas, pero que permiten una respuesta abierta, una
respuesta libre por parte del candidato. El entrevistador se basa en una lista
(check list) de asuntos que preguntard y recoge las respuestas o la informacion
gue proporciona el candidato.

3. Entrevista dirigida: Es la entrevista que termina en el tipo de respuesta
deseada, pero no especifica las preguntas, las deja a criterio del entrevistador.
Se aplica para conocer ciertos conceptos personales de los candidatos, que
demandan cierta libertad para que el entrevistador los capte adecuadamente.
El entrevistador debe formular las preguntas de acuerdo con el desarrollo de
la entrevista para obtener el tipo de respuesta o informacion requerida. La
entrevista dirigida es una entrevista de resultados.

4. Entrevista no dirigida: Es la entrevista totalmente libre y que no
especifica las preguntas ni las respuestas requeridas. También se llama entrevista
exploratoria, informal o no estructurada. Se trata de una entrevista cuya secuencia
y orientacién queda a criterio de cada entrevistador, quien se mueve dentro de la
linea que ofrece menor resistencia o se extiende sin preocuparse por la secuencia
o la ruta, sino por el nivel y la profundidad que la entrevista puede alcanzar.

El entrevistador corre el riesgo de olvidar u omitir algunos asuntos o cualquier
tipo de informacién. Es una técnica criticada por su escasa consistencia, porque no

se basa en una ruta o itinerario previo. (Chiavenato, 2008, pag. 150).

1.6.3 Seleccion de personal

El proceso de seleccibn consiste en encontrar lo que las personas ofrecen,
comparandolo con lo que busca la organizacion. Sin embargo, las organizaciones no
son las unicas que seleccionan, las personas también escogen ddénde quieren
trabajar.

Asi, se trata de una eleccidn reciproca los procesos para incorporar a las personas
tienen grandes diferencias en las organizaciones algunas utilizan procesos

tradicionales, ya superados, y otras echan mano de procesos avanzados y
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sofisticados para atraer y escoger a las personas que desempefaran parte de su
trabajo.

En el planteamiento tradicional predomina el enfoque operacional y burocratico,
gue obedece a un conjunto de rutinas y procedimientos que se ejecutan en secuencia
y de manera uniforme. La accion esta micro orientada, porque cada puesto vacante
detona el proceso que esta totalmente orientado a su ejecucion.

Lo importante es el proceso, y no su resultado para la organizacion. Ademas, casi
siempre, todo el proceso de incorporar a las personas se concentra en el érgano de
la administracion de recursos humanos que toma las decisiones.

La funcién del staff absorbe totalmente el proceso y deja poca libertad de decision
a los gerentes de linea. Con el enfoque tradicional, los especialistas del staff
monopolizan todo el proceso de incorporar a las personas.

En la actualidad predomina el enfoque estratégico, el proceso de incorporar a las
personas es un medio para satisfacer las necesidades de la organizacion a largo
plazo.

La accion estd macro orientada porque va mas all4 de cada puesto e involucra a
la organizacion entera.

El modelo es incrementar porque busca la mejora continua del capital humano y
agregar nuevos valores a los activos intangibles de la organizacién por medio de la
inclusion de nuevos talentos.

De ahi que se persiga el cambio por medio de la creatividad y la innovacion, que
se introducen a la organizacién por medio de los nuevos valores humanos. Hace
hincapié en la eficacia, porque al incorporar personas, busca adquirir nuevas
habilidades y competencias que le permitan a la organizacion realizar su mision y
alcanzar sus objetivos globales en un mundo en transformacion.

Frente a tantos desafios, todo el proceso de incorporar a las personas es
responsabilidad de los gerentes de linea y sus respectivos equipos absorben
enteramente el proceso, con la ayuda de la consultoria interna y la asesoria del
organo de recursos humanos, el cual ejerce su papel de staff. (Chiavenato, 2008,
pags. 102, 103).
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1.6.3.1 Seleccion por sistema de comparacion

La seleccion es un proceso de comparacion entre dos variables: por un lado, los
requisitos del puesto vacante (son los requisitos que exige el puesto a quien lo
desemperie, estan seran identificados por la letra X) y, por otro lado, el perfil de las
caracteristicas de los candidatos presentados (variable Y).

La primera variable la proporciona la descripcion y el analisis de puestos, mientras
gue la segunda se obtiene por medio de la aplicacion de las técnicas de seleccion
(Chiavenato, 2007, pag. 170).

Cuando X es mayor que Y, se dice que el candidato no satisface las condiciones
ideales para ocupar determinado puesto; por lo tanto, se le rechaza.

Cuando la variable Y es mayor que X, el candidato reine mas caracteristicas de
las exigidas para el puesto, por lo que resulta sobre calificado para este puesto y debe
ser rechazado ya que generara frustracion en el colaborador.

Cuando X y Y son iguales, se dice que el candidato reune las condiciones, por lo

tanto, se le emplea. (Chiavenato&Cazares, 2017, pag. 23).

Cargo vs. Puesto
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En realidad, esa comparacion no se concentra solo en el punto de igualdad entre
las variables, sino en un determinado nivel de aceptacion, alrededor del punto ideal
se admite cierta flexibilidad en mayor o menor medida.

Esto equivale a los limites de tolerancia en los procesos de control de calidad.

Esta comparacion exige que la descripcion y el analisis de puestos se transformen
en una ficha de especificaciones, a partir de la cual se pueda estructurar con mayor

rigor el proceso de seleccidon (Galeano&Eymin, 2018, pag. 37).

1.6.3.2 Seleccion por sistema de competencias o decisidon

Una vez realizada la comparacidén entre los requisitos que exige el puesto y los
ofrecidos por los candidatos, puede ocurrir que varios de los candidatos tengan
requisitos aproximadamente equivalentes para ser propuestos al departamento que

los solicitoé para la ocupacion del puesto vacante.

El departamento de seleccion (staff) no puede imponer al departamento solicitante
gue acepte a los candidatos aprobados en el proceso de comparacién. Lo Unico que
puede hacer es proporcionar una asesoria especializada, con la aplicacién de
técnicas de seleccion para recomendar a los candidatos que juzgue mas adecuados
para ocupar el puesto. La decision final de aceptacion o rechazo de los candidatos es
siempre responsabilidad del departamento solicitante.

Asi, la selecciéon es siempre responsabilidad de linea (de cada jefe) y funcién de
staff (prestacion de los servicios del departamento especializado). (Galeano&Eymin,
2018, pag. 37).

1.6.3.2.1 Modelo de seleccién por decisién

Como proceso de decision, la seleccion de personal admite tres modelos de
comportamiento.

1. Modelo de colocacion: cuando no se incluye la categoria de rechazo. En

este modelo hay un solo candidato y una sola vacante, que debe ocupar ese

candidato. En otras palabras, el candidato que se presenta debe ser

admitido sin sufrir rechazo alguno.
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2. Modelo de seleccion: cuando hay varios candidatos y una sola vacante a
cubrir. Se compara cada candidato con los requisitos que exige el puesto,
las alternativas son: aprobacion o rechazo. Si se rechaza, queda eliminado
del proceso, ya que hay varios candidatos para una sola vacante.

1.6.3.2.2 Modelo de seleccidn por clasificacion

Este es un enfoque mas amplio y situacional, en el que existen varios candidatos para
cada vacante y varias vacantes para cada candidato se compara con los requisitos
gue exige cada uno de los puestos que se pretenden llenar. Para el candidato hay
entonces dos opciones por puesto: ser aprobado o ser rechazado.

Si es rechazado, se le compara con los requisitos que exigen los demas puestos a
llenar, hasta agotar posibilidades de las vacantes, por ello se le denomina modelo de
clasificacion. Para cada puesto vacante presentan varios candidatos que se lo

disputan, s6lo uno de ellos podra ocuparlo si es aprobado.

El modelo de clasificacién se basa en un concepto mas amplio de candidato, es
decir, la organizacién no lo considera para un determinado y Unico puesto, sino como
un candidato para la organizacion, que se colocara en el puesto mas adecuado con
base en sus caracteristicas personales. (Chiavenato, 2007, pags. 172-173).

Asi, como base para el programa de clasificacién existen dos requisitos:

1. Técnicas de seleccion capaces de proporcionar informacion relacionadas con

los diferentes puestos y permitir la comparacién entre los candidatos en relacion

con los distintos puestos.

2. Modelo de seleccién que permitan una ganancia maxima en las decisiones

sobre los candidatos o simplemente estandares cualitativos de resultados.

El modelo de clasificacién es mejor que los modelos de colocacién y seleccion en
relacion con el aprovechamiento de los candidatos, la eficiencia de los procesos
(debido a que involucra a la totalidad de los puestos a ser ocupados) y a la reduccion
de los costos necesarios (ya que este proceso evita duplicacibn de gastos).
(Galeano&Eymin, 2018, pags. 38, 39).
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1.6.4 Contratacion de personal

Es la concrecion de un contrato a un individuo a través de la cual se conviene,
acuerda, entre las partes intervinientes, generalmente empleador y empleado, la
realizacion de un determinado trabajo o actividad.

El contrato se caracteriza por la seriedad y respeto que existe entre la empresa y
el candidato, a fin que ninguna de las personas involucradas se sienta afectado sus
derechos e integridad. (Rugama&Keytel, 2019, pag. 9)

1.6.4.1 Tipo de contrato de trabajo

El contrato de trabajo es una convencion por la cual una persona pone su actividad
profesional a disposicion de otra, a fin de trabajar bajo la direccion de ésta y en su

provecho, a cambio de una remuneracion llamada salario.

Al analizar con detalle las definiciones transcritas se advierte que el contrato
individual de trabajo posee cuatro elementos imprescindibles:

1. Debe existir una prestacién de servicios personal y voluntaria, pues la

voluntad de contratar del empleador se sustenta en las caracteristicas
personales del trabajador.
Esa prestacion de trabajo debe hacerse por cuenta ajena, es decir, a favor
de otros u otros, y esto implica que el trabajador no asume los riesgos del
negocio porque es el empleador quien es el titular de los frutos de su trabajo,
es decir, la relacion juridica se limita a un intercambio de prestacion de
trabajo por salario, no importa el resultado negativo o positivo de la
colocacién de los frutos de ese trabajo en el mercado.

2. Se requiere que las obras o servicios de que se traten se efectien en una
relacién de subordinacion con respecto del empleador, entendiendo la
subordinacion como la direccion que el empleador hace de la actividad del
trabajador, a través de normas, instrucciones y oOrdenes relativas a la

ejecucion del trabajo.
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Se debe sefialar que la subordinacion juridica es la esencia del contrato de
trabajo en virtud de que determina la naturaleza juridica del mismo, resulta
pues el elemento constitutivo de la relacion laboral.

3. Es preciso que exista una retribucion econdémica (remuneracion), entendida
como el “pago que recibe de su empleador el trabajador como
contraprestacion de la labor prestada como consecuencia de la ejecucion
del contrato de trabajo”.

De acuerdo al cddigo del trabajo, en su articulo 19, el contrato individual de trabajo
es el convenio verbal o escrito entre un empleador y un trabajador, por el cual se
establece entre ellos una relacion laboral para ejecutar una obra o prestar
personalmente un servicio.

La relacion de trabajo, cualquiera que sea la causa que le de origen, es la
prestacion de trabajo de una persona natural subordinada a un empleador mediante
el pago de una remuneracion.

Contrato individual de trabajo es aquel por el cual una persona fisica denominada
trabajador se obliga a prestar servicios personales para una persona fisica o
juridica denominada el empleador bajo la dependencia y subordinacion de éste
guien, a su vez se obliga a pagar por estos servicios, una remuneracion determinada.

La ley laboral define al empleador, quien es un individuo o una entidad legal que
contrata los servicios de un trabajador o la ejecucion de algun tipo de produccion
por parte de un trabajador a cambio de una compensacion econémica.

El empleador es una unidad econdémica de produccién, distribuciéon o
comercializacion de bienes o servicios.

La ley también define al trabajador/empleado, los cuales son individuos que se
comprometen, verbalmente o por escrito, de forma individual o colectiva,
explicitamente, de manera temporal 0 permanente, a iniciar una relacion laboral con
otro individuo o entidad legal (el empleador) para prestar un servicio o realizar un
trabajo fisico o intelectual bajo la supervision directa o indirecta del empleador a

cambio de un sueldo o salario.
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A la hora de clasificar a los trabajadores con contratos definidos o indefinidos deben

tenerse en cuenta los siguientes factores:

1.

N o gk WD

Tiempo

Disposicion

Obligacién

Horario laboral
Instrucciones
Dependencia jerarquica y

Dependencia econémica

En el capitulo 1 del codigo laboral sobre relaciones laborales y contratos de

empleo, el parrafo 19 indica lo siguiente:

La relacion laboral o de trabajo, independientemente de su origen, consiste en la

prestacion de trabajo por parte de un individuo subordinado a un empleador a cambio

de un sueldo o salario.

Un contrato de empleo individual es un acuerdo verbal o escrito entre el empleador

y el empleado que establece una relacién laboral entre ellos para realizar algun tipo

de trabajo o servicio personal.

Segun el articulo 20 del codigo laboral, el contrato escrito debe incluir lo siguiente:

1.
2.

Lugar y fecha de firma del contrato.

Identidad y residencia de las partes implicadas y, si procede, el nombre
completo del representante legal de la entidad que proporciona empleo.
Descripcidn del trabajo y del lugar de trabajo.

Duracion del empleo: diariamente / semanalmente, indicando si es diurno,
nocturno o empleo mixto.

Indicacién de la duracion del contrato: ej., un periodo de tiempo especifico o
indefinido.

El importe del sueldo o del salario, forma de pago, periodicidad, lugar de pago
y, si procede, honorarios por unidad de tiempo, producto, tarea o trabajo,
comision, reparto de beneficios u otro elemento adicional al sueldo o salario,
junto con el sistema de célculo del sueldo o salario.

firma, ante dos testigos, de las partes o de los representantes legales o huella
dactilar o firma en nombre de los empleados que, por algin motivo, no hayan

podido firmar ellos mismos.
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La ausencia de alguno de estos elementos no exime a las partes implicadas de
cumplir esta disposicion.

En cualquier caso, se considerara satisfecho en sus partes relevantes por lo que
gueda determinado mediante acuerdo colectivo o derecho laboral.

El articulo 24 del cédigo laboral, establece que el contrato laboral puede ser verbal
cuando haga referencia a:

1. Trabajo agricola

2. Servicios domésticos

3. Trabajo temporal u ocasional inferior a diez dias.

En los casos de arriba y en los tres primeros dias de empleo, el empleador debe
proporcionar al trabajador un certificado en el que se indique la fecha de inicio del
empleo y el sueldo acordado.

Este certificado serd prueba suficiente de la existencia de una relacion laboral,
salvo que se demuestre lo contrario.

La relacion laboral y el contrato individual pueden especificar un periodo de tiempo

definido o indefinido.

1.6.4.1.1 Por suforma

1. verbales:

Es cuando dos personas se ponen de acuerdo sobre una declaracion de voluntad
comun, estimada a regular sus derechos, solo que lo hacen de forma verbal, en
consecuencia, el hecho que no exista contrato individual por escrito, no significa que
no exista relacion laboral.

Por lo general se celebra con trabajadores de contratos especiales.

Es ahi donde el empleador violenta las garantias constitucionales e individuales
laborales del trabajador, tratando de evadir la responsabilidad de proporcionarles a
su trabajador los derechos adquiridos, por el solo hecho de laborarles y que son
derechos inalienables e irrenunciables, consignado en los principios fundamentales
acapite IV. (Parada&Rethzlaff, 2011, pag. 48).

En estos casos, el empleador suministra al trabajador dentro de los primeros tres
dias de trabajo, una constancia que contenga la fecha iniciando la relacion de trabajo,

el servicio a prestar su obra a realizar y el salario estipulado.
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Salvo en prueba de contrario, la constancia referida sera suficiente para demostrar
la existencia de la relacion laboral.

2. escrito:

Cuando dos personas se ponen de acuerdo sobre una declaracion de voluntad
comun, destinada a regular sus derechos por escrito.

Si se pactare sélo verbalmente, el patron deberd entregar al trabajador una
declaracion escrita firmada por €I, que contenga las estipulaciones acordadas,
enviando una copia a la respectiva Inspeccion del trabajo

Requisitos de contrato escrito:

1. El'lugar y fecha de su celebracion

2. La identificacion y domicilio de las partes y en su caso, el nombre y apellidos del
representante legal de la entidad empleadora.

3. Descripcion del trabajo y el lugar o lugares donde deba realizarse.

4. La duracion diaria y semanal de la jornada y si esta es diurna, mixta o nocturna.

5. Indicacion de si el contrato es por tiempo determinado o de duracion
indefinida.

6. La cuantia de la remuneracion, su forma, periodos y lugar de pago y si conviene
por unidad de tiempo, por unidad de obra, por tarea o a destajo, por comision o
por participacion en los cobros de venta o en las utilidades y cualquier otro
complemento salarial, asi como la forma de calculo en la remuneracion.

7. Las firmas de los otorgantes o su representante legal, o impresiéon digital o
firma a ruego de los que no sepan o no puedan firmar.

La falta de alguno de los elementos indicados no exime a las partes de cumplir con
esta disposicion.

En todo caso se entendera completado en lo pertinente por lo dispuesto en la
legislaciéon laboral o convencidon colectiva y convenios internacionales de la
organizacion internacional del trabajo ratificados por Nicaragua. (Parada&Rethzlaff,
2011, péags. 48, 49).

1.6.4.1.2 Por lanaturaleza de su duracién

1. Contratos por tiempo determinados: se consideran por tiempo determinado
cuando en el mismo acto de su celebracion se establece un plazo.

Dentro de los contratos de duracion determinada se suelen distinguir el:
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2. Contrato de obra o servicio determinado: tiene por objeto la realizacion de una
obra o servicio, determinado, con autonomia propia dentro de la actividad de
la empresa. (Parada&Rethzlaff, 2011, pag. 49).

Es un contrato para un determinado periodo de tiempo (ej. del 1 de octubre al
1 de marzo — cinco meses).

Este tipo de contrato es legal, ya que establece cuando finaliza el contrato.
Los trabajadores empleados para determinados periodos de tiempo suelen
excluirse de los acuerdos colectivos, lo que significa que no podran optar a las
prestaciones a las que, de lo contrario, tendrian derecho. Esto crea relaciones
laborales flexibles, reduce los costes de mano de obra y permite una
explotacién maxima de la fuerza laboral. (Ruiz&Linares, 2014, pag. 30).

3. Contrato por tiempo Indeterminado: en este tipo de contrato, el empleado
comienza el trabajo con un periodo de prueba de un mes.Si al finalizar dicho
periodo el empleador no esta satisfecho con el rendimiento del empleado, la
relacion finaliza.

Si el trabajador no esta satisfecho con el trabajo, tiene derecho a terminar la
relacion.

El articulo 27 del cddigo del trabajo vigente, establece que el contrato o la
relacion de trabajo se consideran por tiempo indeterminado cuando no tiene
plazo.

Asi mismo, cuando hubiere expirado el plazo del contrato por tiempo
determinado y el trabajador continte prestando sus servicios por treinta dias
mas o cuando vencido el plazo de su segunda prérroga se continle trabajando
0 se prorrogue nuevamente. (Ruiz&Linares, 2014, pag. 31).

4. Contrato por servicios profesionales: en el contrato de prestacion de servicios
el contratado se obliga, sin estar subordinado al contratante, a prestarle sus
servicios (materiales o intelectuales) por cierto tiempo o para un trabajo
determinado a cambio de una retribucion.

El contratado brinda sus servicios intelectuales o materiales en forma personal:
debe ser profesional o poseer determinadas cualidades manuales o técnicas
gue ofrecer; pues el objeto del contrato sera la prestacion de dichos
conocimientos o habilidades.

Este se constituye en el deudor del servicio y el acreedor de la retribucién. El

contratante es la persona que requiere de los servicios intelectuales o
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materiales del contratado y lo contrata, para aprovechar dichas cualidades, a
cambios de una retribucion. Se constituye en el acreedor del servicio el deudor
de la retribucion. (Ruiz&Linares, 2014, pag. 31).

A continuacion, ampliaremos los conceptos de las definiciones anteriormente

descritas:

1. Contrato de Servicios Profesionales en Materia Civil.

En el caso de los contratos por servicios profesionales las partes contratantes no
son ni empleadoras ni trabajadoras.

El contrato de servicios profesionales puede ser celebrado por cualquier persona
sin que necesariamente ostente un titulo profesional a pesar de llevar tal calificativo;
este contrato se celebra cuando se requiere que la persona tenga conocimientos
especializados en un area determinada; por ejemplo, cuando un consultor especialista
en derecho municipal es contratado para impartir una actividad educativa a los
trabajadores de una alcaldia municipal.

La prestacion de servicios se refiere a la ejecucion de labores basadas en la
experiencia, capacitacion y formacion profesional de una persona en determinada
materia 0 empresa.

El contratista tiene autonomia e independencia desde el punto de vista técnico y
cientifico para la ejecucion del trabajo, lo que constituye el elemento esencial de este
contrato.

El elemento del que adolece la prestacion de servicios profesionales y que la
excluye del ambito laboral, es la subordinacién que se desvanece en este caso. El
prestador de servicios recibe el encargo de su cliente y decide la mejor forma de
satisfacerlo.

La retribucién que recibe quien presta un servicio profesional no se denomina
salario, sino honorario profesional.

No es meramente una cuestion terminolégica sino sustancial; el salario es
irrenunciable y conlleva una serie de medidas protectoras:

1. son preferentes a cualquier otro crédito, excepto los alimentos de familiares del

trabajador declarados judicialmente.

2. no puede ser afectado por concurso, quiebra o sucesion y se paga en forma

inmediata.

3. Los anticipos que el empleador haga al trabajador a cuenta del salario no

devengan intereses.
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4. el salario minimo es inembargable excepto para la proteccion de la familia del

trabajador (arto. 89 CT.), por el contrario, en el contrato por prestacion de servicios

profesionales, el honorario puede incluso renunciarse, convirtiéndose el contrato
en gratuito.

Los contratos de servicios profesionales se celebran en la gran mayoria de los
casos con profesionales como abogados, médicos, ingenieros, contadores privados
y publicos, y son licitos, su regulacién esta contemplada en el arto. 3075 del codigo
civil de Nicaragua.

La ley de contrataciones administrativas del sector publico Ley 737, deroga la ley
505, que regulaba los servicios de profesionales técnicos de origen nicaragiiense en
programas de servicio publico y proyectos financiados por fondos estatales o de
organizaciones internacionales en el articulo 8, se regula el procedimiento para
contratar los servicios de profesionales o técnicos como individuos o entidades
legales.

El mismo debe ajustarse a la Ley sobre contratacion administrativa del sector
publico. (Ley 737). (Ruiz&Linares, 2014, pag. 32).

1.6.5 Capacitaciéon y desarrollo del capital humanos

La capacitacion es el proceso educativo de corto plazo, aplicado de manera
sistemética y organizada, por medio del cual las personas adquieren conocimientos,
desarrollan habilidades y competencias en funcion de objetivos definidos.

La capacitacion entrafia la transmision de conocimientos especificos relativos al
trabajo, actitudes frente a aspectos de la organizacion, de la tarea y del ambiente, asi
como desarrollo de habilidades y competencias. Una tarea cualquiera, sea compleja
o simple, involucra estos tres aspectos. (Cajina&Navarrete, 2017, pag. 7).

La formacion es el instrumento fundamental para que las personas mejoren
aptitudes y actitudes en el trabajo, y es esencial en los procesos de mejora. El
desarrollo personal y profesional de las personas, que son necesarios para sentirse
intelectualmente activas, requiere de formacion permanente.

Expresado en otras palabras, la organizacion deberia estar en un continuo

aprendizaje. (Chiavenato&Caceres, 2017, pag. 56).
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El desarrollo del capital humano es un método efectivo para enfrentar los desafios
del area, entre los cuales se incluyen la obsolescencia de los conocimientos del
personal, los cambios sociales y técnicos, y la tasa de rotacién de los empleados.

Desarrollar a las personas no significa Unicamente proporcionarles informacion
para que aprendan nuevos conocimientos, habilidades y destrezas y, asi, sean mas
eficientes en lo que hacen.

Significa, sobre todo, brindarles la informacion bésica para que aprendan nuevas
actitudes, soluciones, ideas y conceptos y para que modifiquen sus hébitos y
comportamientos y sean mas eficaces en lo que hacen.

Formar es mucho mas que sbélo informar, toda vez que representa un
enriquecimiento de la personalidad humana, y las organizaciones empiezan a darse

cuenta de ello. (Moreno&Obregon, 2018, pag. 7).

1651 Induccién

Se define a la inducciébn como el proceso de guiar al nuevo trabajador hacia la
incorporacion a su puesto.

Es una etapa que inicia al ser contratado un nuevo empleado en la organizacién
en la cual se va a adaptar lo mas pronto posible a su nuevo ambiente de trabajo, a
SUS nuevos compaferos y por consiguiente a sus nuevas obligaciones.
(Henao&Santiago, 2016, pag. 11).

1.6.5.2 Entrenamiento de personal

El entrenamiento es un tipo de capacitacion orientada al logro de competencias y
habilidades para desempefiar un grupo de tareas, una tarea o partes especificas de
ésta.

La formaciéon comprende tres conceptos: la capacitacion, que ofrece a los
empleados habilidades concretas para el trabajo que desempefian en el momento
presente y su objetivo es el de cubrir déficit de capacidades; el perfeccionamiento,
gue busca la mejora de cara al futuro, y el desarrollo, que intenta preparar al individuo
para futuras demandas laborales, facilitando el logro de competencias sociales y

humanas, ademas de técnicas. (Calderén&Alvarez, 2006, pag. 34).
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1.6.5.2.1 Habilidades duras

Son los conocimientos técnicos que posee el empleado, como consecuencia de
haberlos adquirido mediante la experiencia, o a través de una instituciébn académica.

Los conocimientos sobre economia que puede poseer un economista, o los de
leyes que pueda poseer un abogado, son habilidades duras.

Estas habilidades son los conocimientos adquiridos a lo largo de un proceso
formativo, o con la experiencia, y que permiten al profesional desempeiiar su trabajo.

Las habilidades duras son todas aquellas competencias vinculadas directamente
con las tareas realizadas por el colaborador.

Son los conocimientos y habilidades sobre un tema en especifico que permiten que
el trabajador desempefie su puesto. (Molina, 2015, pag. 19).

1.6.5.2.2 Habilidades blandas

Las habilidades blandas estan asociadas al comportamiento de la persona, su
desempefio social, liderazgo y manejo emocional.
Entre las habilidades blandas tenemos las siguientes:
1. Comunicacion. tanto oral como escrita.
2. Flexibilidad o tolerancia al cambio, para poder reaccionar de forma acertada ante
las crisis.
3. Liderazgo, para ser el guia designado y no el impuesto; el guia que se gana su
lugar por ser propositivo, proactivo y disciplinado.
4. Motivacion, pues quienes poseen esta habilidad la encuentran en su interior, no
en su entorno, trabajando por conviccion y no por los reconocimientos externos.
5. Paciencia y tolerancia para saber cuando tomar pausas, analizar las situaciones
y repensar el camino trazado para lograr objetivos.
6. Persuasion, entendida como el arte de convencer a los otros para que se unan
a los proyectos del lider, la que debe darse desde el conocimiento y la verdad.
7. Capacidad de resolucion de problemas, para proponer soluciones ante los
problemas y alternativas ante las crisis.
8. Trabajo en equipo para superar cualquier obstaculo en busca de alcanzar los

objetivos individuales y comunes.
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Como seres sociales, el trabajo en equipo permite que las redes de cooperacion
ante cualquier proyecto o situacion sean tan solidas como la capacidad de verdad y

ética lo sean. (Jara, 2019, pag. 23).

1.6.5.3 Plan de carrera

Una carrera se define como la cadena de las posiciones laborales que un individuo
puede ocupar a través de los afos; para la empresa, ésta tiene como objetivo general
planificar la proyeccion de actividades laborales y puestos de trabajo que el empleado
va a desarrollar a lo largo de su vida laboral y para los trabajadores tiene un impacto
significativo en su satisfaccion y éxito.

Cuando la administracion de la empresa alienta la planeacion de la carrera es mas
probable que los empleados se fijen metas profesionales y trabajen activamente por
obtenerlas.

Las empresas que fomentan el plan de carrera tienen ventajas en el desarrollo de
los empleados con potencial, en la disminucion de la tasa de rotacion de personal y
mas éxito en las promociones internas. (Calderén&Alvarez, 2006, pag. 33).

Los cambios del entorno han supuesto modificar tanto las dimensiones de la
carrera tiempo y permanencia como las orientaciones, pues han dejado de ser
lineales, pasando a ser mas planas y complejas.

En el caso colombiano, las reformas laborales y la inestabilidad econémica actual
han conducido a las empresas a realizar practicas de contratacién de temporales, a
despedir trabajadores con varios afos de antigiiedad, a negociar salida de empleados
y a contratar por 6rdenes de prestacion de servicios, marcando, asi, una nueva
situacion laboral.

Las modificaciones en el contrato psicolégico tradicional — lealtad vs. Estabilidad,
demandan la posibilidad de crecimiento y desarrollo interno como reemplazo de la
estabilidad y requieren un nuevo rol de la gestion humana en el disefio de carreras
menos estéticas y lineales por carreras individuales sustentadas mas en las
especificidades de los conocimientos que en la antigiedad.

Por dltimo, no puede desconocerse el papel de los jefes en los procesos de
promocién, pues son ellos quienes tienen el conocimiento de los requisitos de cargos

superiores o de mayor status y a la vez conocen a fondo las fortalezas, debilidades y
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potencialidades de sus trabajadores: “quizas lo mas importante es que proporciona
una sensacion de equidad y justicia en el lugar de trabajo”.

Ello implica que, si no existen criterios bien establecidos y mecanismos precisos
para la movilidad interna, pueden presentarse arbitrariedades que afectan la

motivacion y el clima de las empresas. (Calderén&Alvarez, 2006, pags. 33, 34).

1.6.6 Evaluacion del desempefio

La evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica de como cada persona
se desempefia en un puesto y de su potencial de desarrollo futuro.

Toda evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia y las
cualidades de una persona.

Es un concepto dinamico, porque las organizaciones siempre evallan a los
empleados, formal o informalmente, con cierta continuidad.

Ademas, representa una técnica de administracion imprescindible dentro de la
actividad administrativa. Permite detectar problemas en la supervision del personal y
en la integracion del empleado a la organizacién o al puesto que ocupa, asi como
discordancias, desaprovechamiento de empleados que tienen mas potencial que el
exigido por el puesto, problemas de motivacion.

Esto depende de los tipos de problemas identificados. Sirve para definir y
desarrollar una politica de recursos humanos acorde con las necesidades de la
organizacion.

El desempeiio, se trata del comportamiento del evaluado encaminado a alcanzar
efectivamente los objetivos formulados. El aspecto principal del sistema reside en este
punto. EI desempefio constituye la estrategia individual para alcanzar los objetivos

pretendidos. (Baez&lcaza, 2017, pag. 11)
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1.6.6.1 Técnicas de evaluacioén

Independientemente de las técnicas que se utilicen, el sistema de evaluacion del

desempeiio puede seguir tres enfoques:

1.6.6.1.1 Evaluacion por factores

Se basa en la definicion y medicion de las aptitudes, actitudes y competencias
necesarias para el correcto desempefio del puesto de trabajo.

El método de comparacién de factores emplea el principio del ordenamiento y es
una técnica analitica para comparar las puestas por medio de factores de valuacion.
La creacion del método de comparacion de factores es atribuida a Eugpne Benge,
guien propuso cinco factores generales;

1. Requisitos mentales
Habilidades requeridas
Requisitos fisicos
Responsabilidad

a bk~ 0w

Condiciones de trabajo. (Membrefio&Lopez, 2017, pag. 15)

1.6.6.1.2 Evaluacién por objetivos

Este enfoque parte del consenso entre evaluador y evaluado sobre una serie de
objetivos que este ultimo debe conseguir en un periodo de tiempo determinado.
La evaluacion se realiza en funcion del grado de consecucion de esos objetivos.
La definicion de evaluacion por objetivos se basa en el seguimiento, control y
evaluacion de metas de la organizacién. Hay que diferenciar entre la evaluacién de
tareas y proyectos concretos y la evaluacién por objetivos de negocio, es decir, metas

claves para el crecimiento empresarial. (Escobar&Lo6pez, 2017, pag. 15).
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1.6.6.1.3 Evaluacién mixta

Engloba los dos enfoques anteriores.

Se evallan tanto competencias, como resultados.

Una evaluacion de métodos mixtos integra sistematicamente dos o mas métodos
de evaluacioén, potencialmente en todas las etapas del proceso de evaluacion, por lo
general sobre la base de datos tanto cuantitativos como cualitativos.

Los tres casos principales en que los disefios de métodos mixtos ayudan a
fortalecer la evaluacion son:

1. Cuando las diferentes preguntas de evaluacion requieren diferentes métodos, o
cuando una sola pregunta de la evaluacion requiere de mas de un método para
responder a todos sus componentes.

2. Cuando métodos diferentes se utilizan para responder a los mismos elementos
de una sola pregunta, aumenta la confianza en la validez y fiabilidad de los
resultados de la evaluacion.

3. Cuando los resultados de un método se utilizan para ayudar a disefiar las futuras
fases de la evaluacion.

Otros beneficios que se pueden obtener mediante el uso de disefios de métodos o
estrategias de recoleccién de datos mixtos son:

1. Facilitan la revelacion de resultados inesperados

2. Puede proporcionar una comprension mas profunda de por qué el cambio esta
0 no ocurriendo como estaba previsto.

3. Permiten capturar una gama mas amplia de perspectivas de lo que podria ser

capturado por un solo método. (Membrefo&Lopez, 2017, pag. 16).
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Capitulo dos: Las tecnologias de la informacion y comunicacién en las

organizaciones

Las tecnologias de la informacion y comunicacion, son todas las herramientas y
soluciones tecnologicas que permiten eficiencia, ordenar y procesar la informacion y
las comunicaciones de cualquier tipo de persona, empresa u organizacion en pro de
la eficiencia y la agilidad.

En los dltimos afos la administracion y la tecnologia han avanzado
considerablemente; por lo tanto, los empresarios o profesionales deben capacitarse
tanto administrativamente, como tecnolégicamente; para lograr un equilibrio y crear
ventajas competitivas para las organizaciones.

También puede decirse que son las practicas y conocimientos conectados al
consumo y transmisién de la informacién, desarrollados y potenciados luego de

la transformacion digital y el internet. (Gonzalez, s.f., pag. 16).

2.1 Concepto general de las tecnologias de lainformacion y la comunicacion

Las tecnologias de la informacion y la comunicacion son los recursos y herramientas
gue se utilizan para los procesos de administracion y distribucion de la informacion a
través de elementos tecnolégicos; como ordenadores, teléfonos, televisores, entre
otros.

A través del paso del tiempo la utilizacion de este tipo de recursos se ha
incrementado y actualmente presta servicios de utilidad como el correo electrénico, la
busqueda y el filtro de la informacién, descarga de materiales comercio en linea.

Este tipo de recurso puede presentarse en forma de técnica o herramienta digital y
tiene como objetivo innovar y mejorar los procesos y tareas que ya ejecutan de
manera analdgica.

A pesar de que estan presentes en casi todo lo que se hace y se tiene actualmente,
no hay un consenso concreto sobre su concepto.

Sin embargo, se dice que a partir de las tecnologias de la informacién y
comunicacion se establecen los diferentes cambios de paradigmas en la manera en

gue usamos la informacion para diferentes fines. (Pérez & Ocampo, 2015, pag. 52).


https://www.docusign.mx/blog/transformacion-digital-en-rrhh/
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Transformacion digital es la aplicacion de capacidades digitales a procesos,
productos y activos para mejorar la eficiencia, mejorar el valor para el cliente,
gestionar el riesgo y descubrir nuevas oportunidades de generacion de ingresos, es
la integracién de tecnologia digital en todas las areas de una empresa, cambiando
fundamentalmente la forma en que opera y brinda valor a sus clientes.

También supone un cambio cultural que requiere que las organizaciones desafien
constantemente el statu que, experimenten y se sientan comodas con el fracaso.

La transformacion digital puede implicar la reelaboracion de los productos,
procesos y estrategias dentro de la organizacion mediante el aprovechamiento de la
tecnologia digital.

Como tal, la transformacion digital requiere un examen y reinvencion de la mayoria,
si no de todas las &reas dentro de una organizacion, de su cadena de suministro y
flujo de trabajo, las habilidades de sus empleados, asi como procesos de discusion a
nivel de junta directiva, interacciones con clientes y su valor para las partes
interesadas.

La transformacion digital ayuda a una organizacion a seguir el ritmo a las
demandas emergentes de los clientes, manteniéndolas en el futuro.

La transformacion digital permite que las organizaciones compitan mejor en un
entorno econdmico que cambia constantemente a medida que la tecnologia
evoluciona. Con ese fin, la transformaciéon digital es necesaria para cualquier
empresa, organizacion sin fines de lucro o institucion busque sobrevivir en el futuro.

(Centro de Recursos, s.f., pag. 23).

2.2 Origen de las tecnologias de lainformacién y comunicacién.

Las telecomunicaciones surgen a raiz de la invencién del telégrafo (1833) y el
posterior despliegue de redes telegréaficas por la geografia nacional, que en Espafia
se desarrolla entre los afios 1850 y 1900.

Actualmente, estamos acostumbrados a coexistir con todo tipo de servicios que
nos facilitan la comunicacion entre personas, pero la experiencia con estos sistemas
es relativamente reciente. (Bonilla&Milena, 2012, pag. 1).

A lo largo de la historia las sefiales han ido evolucionando en cuanto a su variedad

y complejidad, para ajustarse a las necesidades de comunicacion del hombre.
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Esta evolucion de las comunicaciones entre personas se ha beneficiado en gran

medida de los avances tecnoldgicos experimentados en todas las épocas, que han

ido suprimiendo las barreras que tradicionalmente han limitado la interactividad entre

las personas, como: riqueza de contenido, distancia de las comunicaciones, cantidad

de informaciéon transmitida, el uso de nuevos tipos de sefiales y el desarrollo de

nuevos medios de transmision, adaptados a las crecientes necesidades de

comunicacion, han sido fenomenos paralelos al desarrollo de la historia.

Otros hitos y hechos importantes que han marcado la evolucion de las

telecomunicaciones y; por tanto, el devenir de las tecnologias de la informacion y

comunicaciones son:

1.

1876 (10 de marzo): Grahan Bell inventa el teléfono, en Boston, mientras
Thomas Watson construye el primer aparato.

1927 (11 de enero): se realiza la primera transmision de radiotelefonia de
larga distancia, entre USA y el Reino Unido, a cargo de AT&T vy la British
Postal Office.

1948 (1 de Julio): Tres ingenieros de Bell Laboratories inventaron el
transistor, lo cual, sin ninguna, supuso un avance fundamental para toda la
industria de telefonia y comunicaciones.

1951 (17 de agosto): comienza a operar el primer sistema transcontinental
de microondas, entre Nueva York y San Francisco.

1956 (a lo largo del afio): comienza a instalarse el primer cable telefénico
trasatlantico.

1963 (10 de noviembre): Se instala la primera central publica telefénica, en
USA, con componentes electrénicos e incluso parcialmente digital.

1965 (11 de abril): en Succasunna, USA, se llega a instalar la primera
oficina informatizada, lo cual, sin duda, constituyé el nacimiento del
desarrollo informatico.

1984 (1 de enero): por resolucién judicial, la compafiia AT&T se divide en
siete proveedores (the Baby Bells), lo que signific6 el comienzo de la
liberacién del segmento de operadores de telecomunicaciones, a nivel
mundial, el cual progresivamente se ha ido materializando hasta nuestros

dias.
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9. Desde 1995 hasta el momento actual los equipos han ido incorporando
tecnologia digital, lo cual ha posibilitado todo el cambio y nuevas
tendencias a las que asistimos.

10. Se abandona la transmision analdgica y nace la modulacion por Impulsos
codificados o, lo que es lo mismo; la frecuencia inestable se convierte en
coédigo binario, estableciendo los datos como Unico elemento de

comunicacion. (Bonilla&Milena, 2012, pag. 4).

2.3 Importancia de las tecnologias de la informacion

En primer lugar, el desarrollo de la tecnologia permite la reduccién o eliminacion de
las barreras entre las personas alrededor del mundo; es decir que, en distintos puntos
geograficos pueden estar comunicados.

Los mensajes pueden ser enviados y recibidos en cuestién de segundos y eso
hace que el ritmo de vida sea mas acelerado (Universidad latina de Costa Rica, s.f.,
pag. 8).

Las tecnologias de la informacion y comunicacion estan revolucionando la forma
de hacer negocios por esta razon es necesario que las grandes, medianas y
pequefias empresas las adopten de lo contrario no lograran permanecer a flote con
el transcurso del tiempo.

Las organizaciones excelentes, no son las que tienen la tecnologia mas avanzada
y sofisticada, sino aquellas que saben extraer el maximo provecho a sus tecnologias
actuales; es decir aguellas empresas que han identificado las ventajas que implica la
correcta utilizacion de las tecnologias y su efectiva inclusion dentro del desarrollo de
los procesos administrativos més importantes de la organizacion. (Chiavenato 2002
pag. 56).

Las tecnologias de la informacion y comunicacion constituyen la base de las
tecnologias que permiten mejorar el manejo de la informacion; por tanto, se convierten
en un recurso estratégico, y del uso que se haga del mismo pueden obtenerse
ventajas competitivas sostenidas para la empresa (Montero & Najera, 2006, pag. 53).

Es importante resaltar que, aunque las tecnologias de la informacion y
comunicacion representan una alternativa importante para el progreso de una
organizacion, también se requiere de una planificacion y direccionamiento que les

permitan su inclusion en los diversos procesos administrativos de forma adecuada.
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Entre las principales herramientas tecnologias de la informacioén y comunicacion
gue se utilizan a nivel administrativo se encuentran las bases de datos y los sistemas
de informacion; estos ultimos han sido adoptados en la gran mayoria de los procesos
administrativos, las empresas actuales consideran a las tecnologias de la informacion
y comunicacion; y a los sistemas de informacion en especial, como herramientas de
vital importancia en el proceso de conseguir sus objetivos y fundamentalmente en el
proceso de constituirse en organizaciones competitivas e innovadoras (Porter & Millar,
2009, pag.27).

2.3 Ventajas del uso las tecnologias de la informacion y comunicacion

Las tecnologias de la informacion y comunicacion han transformado la manera de
trabajar y gestionar recursos en la empresa, se ha convertido en un elemento clave
para que el trabajo desarrollo sea mas productivo.
1. Agiliza la comunicacién de la empresa con su entorno sustenta el trabajo en
equipo.
2. Ayuda a promocionar productos en el mercado.
Aumenta la productividad de la empresa.
4. La comunicacion y relacion con clientes y proveedores mejora al ser mas
directa y rapida.
5. Disminuye costos (costo de operacion, costo de almacenamiento de datos,
costo de mantenimientos, costo de mano de obra, entre otros).

El Internet se convierte en la espiral dorsal del comercio, ha experimentado un
crecimiento dando apertura a nuevas industrias y a la reconfiguracion de empresas
ya existente. (Campos, 2016, pag. 3).

Gracias a esto se puede realizar una comunicacion asertiva por medio de diversas
redes sociales.

El comercio electrénico se ha convertido en algo fundamental para cualquier
empresa, en la actualidad la gran mayoria de empresas venden a través de Internet.

No es suficiente con aplicar las tecnologias en las empresas, sino que estas
tendran que examinar que tipo de tecnologia requiere y su funcionamiento, ademas
de si provocaria efectos en la empresa, puesto que las tecnologias no provocan el

mismo efecto en todas las empresas; sino, que depende del sector y tamafio.
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Es por este motivo la importancia que tiene para los empresarios tener
conocimientos sobre las tecnologias.

Las tecnologias de la informacion y las comunicaciones (TIC) cuentan con
herramientas que facilitan el trabajo y permiten realizarlo de una manera éptima.
(Campos, 2016, pag. 4).

2.5 Tipos de herramientas tecnoldgicas

Las herramientas tecnoldgicas son aquellos programas o aplicaciones que nos
permiten tener acceso a la informacion, y estan a disposicion de todas las personas,
en la mayoria de los casos, de manera gratuita.

El uso y aplicacion que se le da a estas herramientas, va a depender de las

necesidades y caracteristicas de cada usuario. (Torrecilla, 2020, pag. 15).

2.5.1 Tipos de herramientas segun su clasificacion

1. Los sistemas de informacion integrados: Los sistemas ERP (planificacion de
recursos empresariales) son sistemas de informacion que integran y
automatizan muchas de las practicas de negocio asociadas con los
aspectos operativos o productivos de una empresa. (Aguilera & Riascos,
2009, pag. 131).

Estos sistemas de planificacion de recursos humanos, tipicamente manejan la
produccion, logistica, distribucion, inventario, envios, facturas y contabilidad de las
compainiias. Estos softwares, puede ser utilizados para controlar muchas de las
actividades cotidianas como ventas, entregas, pagos, produccion, administracion de
inventarios, calidad y la administracién de recursos humanos.

Estas soluciones funcionan para todo tipo de empresas y la gran ventaja es que
todos los departamentos involucrados en la operacion o produccion estan integrados
en un solo sistema. Algunos de los sectores en los que se han implementado estas
soluciones son: comercializadoras, manufactureras, distribuidoras, maquiladoras,
empresas de servicios, instituciones educativas, agencias concesionarias de autos,

gasolineras y gobierno, entre muchas otras industrias.
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2. La mineria de datos: son un método asistido por ordenador que utiliza
conceptos obtenidos de las tecnologias de la informacion, estadisticas y
matematicas para analizar datos.

Los algoritmos de mineria de datos revelan relaciones légicas en forma de
patrones y tendencias. Son de gran ayuda para identificar correlaciones,
regularidades, problemas y puntos débiles.

3. Los sistemas inteligentes: Los sistemas inteligentes se definen como

aquellos que presentan un comportamiento externo similar en algin aspecto
a la inteligencia humana o animal. Se caracterizan por su capacidad para
representar, procesar y modificar de forma explicita conocimiento sobre un
problema, y para mejorar su desempefio con la experiencia.

Esto permite resolver problemas concretos determinando las acciones a tomar
para alcanzar los objetivos propuestos, a través de la interaccion con el entorno y
adaptandose a las distintas situaciones.

La utilizacién de los anteriores elementos ayuda eficazmente en el desarrollo
de los procesos dentro de la organizacion.

En este sentido, el conocimiento en las tecnologias de la informacion vy
comunicacion, es relevante en la actualidad empresarial. (Aguilera & Riascos, 2009,
pag. 132).

El uso de las tecnologias dentro de una empresa puede hacer la diferencia, ya
gue estas permiten agrega valor, aunque es importante resaltar estas herramientas
tecnoldgicas se deben utilizar de manera adecuada, ya que de esto dependeran los
beneficios.

Por lo anterior, cada empresa debe realizar un estudio de sus capacidades en
cuanto a infraestructura, tecnologia e innovacion, con el fin de que la utilizacion de las
tecnologias de la informacién y comunicacion sea efectiva y no cause trastornos en

la actividad y desarrollo de la empresa.

2.6 Clasificacion de las tecnologias de la informacién y comunicacion

Las tecnologias de la informacion y comunicacién forman el conjunto de recursos
necesarios para manejar la informacion y especificamente los ordenadores,
programas informaticos y redes necesarias para convertirla, almacenarla,

administrarla, transmitirla y encontrarla.
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En la siguiente figura se puede apreciar un desglose de la clasificacion

= Telefonia fija
=Banda ancha

= Telefonia movil
*Redes en television
*Redes en el hogar

= Ordenador personal

= Sistema operativo para ordenador
=Navegador de intermet

= Televisor

»Teléfono movil

= Consolas de videojuegos

= Reproductor portatil de audio y video

= Correo electronico

- Busqueda de mnformacion
- Banca online

= Audio y muisica

TV y cine

= Comercio electronico
*E-administracion - e-gobiermo - e-sanidad
= Educacion

= Videojuego

» Servicios moviles

-P2P

-Blogs

Figura 2.1: (Sulvaran, 2012)

La tecnologia de administracién y comunicacion a través de internet, es una
tecnologia que permite la transmision de la voz a través de redes IP Internet es IP,
seguro que alguna vez habras escuchado algo parecido a esto. En realidad, IP
significa Internet protocolo entre redes. Internet, la que se escribe con mayuscula,
en realidad no es sélo IP, es un modelo TCP/IP. Vamos a ver todo esto que significa.

El protocolo IP es un protocolo muy potente para conectar diferentes redes,
y para encaminar el trafico hacia el destino adecuado. Los routers, que son los
equipos de red que hablan IP, funcionan como los carteros. Imaginate cémo
funcionaria la oficina de correos, si, la de toda la vida, esa que ya nadie usa. en
forma de paquetes de datos; es decir, la voz que ingresa en el extremo receptor, es
transformada por un programa en el computador o equipo de emisor (en
el teléfono normal la vos se transforma en sefial eléctrica o en tonos que viajan por
la red de telecomunicaciones y en la Internet se digitaliza y transforma en datos),
gue se transmite por la Internet empleando el mismo protocolo, es intercambio de
mensajes cuya funcién es la de establecer, mantener y gestionar una conexion

telefénica que se usa por ejemplo para transmitir un correo electrénico o email..


https://www.monografias.com/trabajos36/administracion-y-gerencia/administracion-y-gerencia.shtml
https://www.monografias.com/trabajos/eltelefono/eltelefono.shtml
https://www.monografias.com/Computacion/Redes/
https://www.monografias.com/trabajos7/mafu/mafu.shtml
https://www.monografias.com/trabajos/email/email.shtml
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Este protocolo se llama IP por sus siglas en Ingles (Internet Protocol) y es el
lenguaje en el cual se entienden los miles de computadoras y aparatos conectados
alared. (Hernandez, 2012, pag. 39).

Por esto se llama VolP o voz sobre internet a la telefonia por Internet, es un
verdadero sistema.

Su importancia radica en que telefonia IP frente a la tradicional: es muy
barata, es decir; este sistema reduce los costos de las llamada (hasta un 74%),
cuyo precio depende del mercado pero no del tiempo de conexion.

Como las llamadas se utilizan usando una red de costos (como Internet) la
reduccion en costos puede ser grande, especialmente para las compafias con
sucursales en distintas ciudades o paises, debido al ahorro en tarifas de larga
distancia del mundo ya se realizan mediante redes IP.

Los principales beneficios de la telefonia IP son:

1. ahorros en costos de interconexion.

2. Mejor administracion de cambios y movimientos.

3. Mayor facilidad para cambiar sitios de trabajo.

4. Mejor productividad de trabajadores remotos, en otras palabras,
trabajadores que se encuentran distantes de las empresas, reducciones
del viaje del personal del soporte de sistemas.

En cuanto a la mejora de la productividad, los proveedores creen que telefonia

IP es un gran facilitador del teletrabajo.

En paises como Japon y Estados Unidos muchas empresas estan pagandoles
a sus empleados una conexion a internet, de alta velocidad en sus casas; con
aplicaciones de Telefonia IP, pues en ciertos casos son mas eficientes y ahorran los
costos relacionados con las oficinas (esto implica arriendos, servicios, etc.)
(Hernandez, 2012, pags. 39-40).

Las tecnologias de la informacion y comunicacién también se pueden clasificar
las segun su orientacion funcional, en la revision de la literatura realizada se evidencié
la escasez de clasificaciones adecuadas para entender los procesos de adopcion e
implementacion en el d&mbito empresarial, hallandose una clasificacién que podria

llamarse de base tecnoloOgica, en la que se exponen tres grupos.
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Como se vera a continuacion las categorias planteadas pueden extenderse a
las tecnologias de la informacion y comunicacidon empresarial en general, estas
pueden agruparse de la siguiente manera:

Orientadas a la informacion:

En este grupo de tecnologias de la informacion y comunicacion se encuentran
tecnologias para el almacenamiento y procesamiento de datos, estas son
principalmente empleadas para distribuir y proporcionar informacion a los diferentes
procesos de la organizacion.

Estas extienden los procesos de memoria de la compafiia, entendidos como la
consolidacion de bases de datos con informacién historica, informacién actualizada y
no duplicada, con lo que ademas ayudan a optimizar costos de mantenimiento de
informacién y capacidad de archivo.

Adicionalmente este grupo de tecnologias permite la generacion automatica de
informes y busquedas avanzadas, con lo cual se liberan recursos orientados a labores
operativas que pueden enfocarse a procesos estratégicos, lo que potencia alin mas
su impacto en los procesos de toma decisiones.

Orientadas a la comunicacion:

Este grupo estd compuesto por tecnologias que reducen los costos de la
comunicacion y facilitan la transmision de informacion entre las diferentes areas de la
compafiia, y posibilitan asi mismo su intercambio con los grupos de interés externos;
también facilitan la colaboracion y el acercamiento de los involucrados en el proceso
comunicativo.

Estableciendo una comunicacion de doble via; ademas, ayudan a alinear a la
organizacion con sus objetivos estratégicos, la conformacion de redes de trabajo y al
intercambio de ideas y conocimiento.

Orientadas a los flujos de trabajo: Aqui se encuentran tecnologias que
posibilitan la integracién de las diferentes capacidades empresariales para la
obtencién de resultados y la automatizacion de procesos estas ayudan a superar las
divisiones funcionales de las compafias y aceleran la incorporacién de un modelo de
gestion por procesos (Lopez & Soto, 2010 pag. 53-54).

Estas herramientas ayudan a activar, en el momento adecuado, las
capacidades de la empresa para obtener resultados, por lo cual también contribuyen

a la optimizacion en el uso de los recursos.
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Por otro lado, como ejemplos de herramientas de caracter estratégico
orientadas a la informacién, se pueden encontrar las siguientes (Aguilera & Riascos,
2009 péag. 25).

Datamining: segun Huidrobo & Roldan (2005, citado en Aguilera & Riascos,
2009) esta herramienta de analisis permite predecir y estimar comportamientos
futuros que resultan muy utiles en el proceso de toma de decisiones estratégicas.

Su aplicacion actual se refleja en la mercadotecnia, identificacién de clientes
susceptibles de responder a ciertas ofertas y servicios, inversién en bolsa y banca,

entre otras utilidades.

2.7 Beneficios de las tecnologias de la informacion y comunicacién en las
organizaciones

1. Mejor aprovechamiento del tiempo: la automatizacion de tareas rutinarias
mediante sistemas informaticos, permite dedicar mas tiempo a tareas mas
productivas.

2. Mejor gestibn en la empresa: mediante aplicaciones informaticas y
determinados dispositivos electronicos, se pueden controlar todas aquellas
variables y tareas que intervienen en la empresa: stock, rentabilidad de los
productos, compras y proveedores.

3. Reduccién de la carga administrativa: al incorporar las herramientas
tecnoldgicas las tareas administrativas se realizardn de forma intuitiva y
automatizada.

Es necesario integrar sistemas que brinden a la empresa herramientas
automatizadas que faciliten la planificacion, organizacion, direccion, integracion del
personal y control de los procesos empresariales en un entorno unificado, seguro y
confiable.

Cuando se utilizan las tecnologias de informacion y comunicacién hay que
tener en cuenta la visibn, misidon y estrategias que la alta direccion requiere
implementar en la empresa, para que por medio de esta incorporacion se obtengan

los beneficios estimados.

Es importante disponer de un plan estratégico pues el éxito de la implementacién

depende de una buena disposicion del personal de la empresa por ello se recomienda
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integrar a todos los trabajadores en el proceso de implementacion de sistemas desde
la gerencia.

Las tecnologias de la informacién y comunicacion han producido un cambio
drastico en las organizaciones y en este sentido, es internet el elemento mas
revolucionario.

El uso creciente de internet como instrumento de comunicaciéon y de distribucion
de la informacién ha propiciado que su tecnologia se adopte a nivel empresarial
mediante la utilizacion de diversas herramientas informaticas propicias para la
colaboracion.

Las tecnologias de la informacion y comunicacion estan teniendo importantes
implicaciones en la sociedad y en el ambito empresarial, como es el caso del e-
business, casos como los de los servicios prestados por empresas como Google, y
Ebay demuestran la importancia de estos espacios competitivos.

Entendido como las actividades empresariales que se desarrollan y organizan a
partir de redes informéticas donde el establecimiento de redes de trabajo y de
conocimiento cada vez son mas importantes, ya que ayudan a incrementar. (Ana

Lourdes Gonzalez Ochoa, pags. 8-9).

2.8 Elementos de las tecnologias de la informacion y comunicacion

Las tecnologias de la informacién y la comunicacion constan de los siguientes
elementos:

1. Hardware o Microelectrénica: segun la Real Academia Espafiola (RAE), es el
conjunto de aparatos que conforman la parte material (fisica) de una
computadora.

Hace referencia a todos los componentes materiales y fisicos de un dispositivo, es
decir, aquellos que se pueden ver y tocar. Algunos ejemplos son la CPU, el monitor,
el raton, el teclado y la memoria RAM.

Segun Huerta&Lopez (2001), el hardware es el equipo utilizado para el
funcionamiento de un ordenador. Se refiere a los componentes fisicosde un sistema
informético.

2. Software o Informatica: igualmente la Real Academia Espafiola lo define como

el conjunto de programas, instrucciones y reglas informaticas para ejecutar

ciertas tareas en una computadora.
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Se trata de los componentes l6gicos(intangibles) de una computadora.

Segun Huertas&Lopez (2001), el software es el conjunto de programas,
procedimientos y documentos asociados que originan la operacion del hardware,
para que el ordenador pueda realizar su trabajo.

Estos programas suelen almacenarse y transferirse a la CPU a través del
hardware del ordenador.

Por tanto, el software del ordenador es un conjunto de programas (un programa
es una secuencia de instrucciones que son interpretadas por un ordenador, dando
como fruto un resultado pretendido y determinado) cuya funcion principal es hacer
gue el ordenador funcione, haciendo que las actuaciones y tareas a realizar por
éste sigan su esquema légico y predeterminado de funcionamiento.

3. Infraestructuras de telecomunicaciones:

Se ocupan de la transmision de la informacion, es decir, transportan la
informacion desde un punto a otro, mediante un conjunto de equipos y medios de
acceso, transmision y conmutacion. Proporcionan la capacidad necesaria para

mantener una comunicacion, ya sea ésta en forma de voz, datos o imagenes.

2.9 Limitantes de las tecnologias de la informacién y comunicacion

Sus limitantes pueden ser:

1. La alfabetizacion tecnolégica:

La utilizacién de los ordenadores en las empresas depende de la capacidad
androldgica y de los conocimientos técnicos del personal, quienes deberan saber
cdmo explotar estas modernas tecnologias de forma que tengan un significado
educativo.

A medida que evolucionan las aplicaciones educativas de las tecnologias de la
informacion y comunicacién, ademas de la formacion preparatoria, se hacen
necesarios cursos de reciclado para personal con experiencia.

AUn mas, puede que no sea suficiente el mero hecho de dar formacion a los

trabajadores.
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2. Apoyo técnico:

Para el éxito de un programa educativo basado en las tecnologias de la informacion
y comunicacion, es fundamental facilitar apoyo técnico siempre que sea necesario.

Aunque los contratos estandar de servicio, bien se compren de forma
independiente o estén incluidos en la compra de equipos y software, normalmente
cubren el mantenimiento periodico y los costes de reparacion, e incluso apoyo por
correo electrénico o teléfono, este tipo de contratos pueden ser insuficientes para las
necesidades de las empresas este apoyo puede darse por medio de personal técnico
asignado a un centro de informatica, mediateca o centro de formacion a distancia, por
lo general, este soporte lo proporcionan los profesionales de informatica, aunque este
propésito se ajusta a la realidad venezolana, dado que de acuerdo a la opinién de
Fernandez (2001, pag. 81).

3. Recursos Econdmicos:

Los recursos economicos destinados a las tecnologias de la informacion y
comunicacion, son una excelente inversion que hace una sociedad; por ello deben
destinarse a ella la mayor cantidad de fondos posibles, pero es responsabilidad de
las empresas que todo lo invertido en las tecnologias de la informacion y
comunicacion, produzca el maximo beneficio posible.

Para ello deben tomar la decision politica de establecer como objetivo educativo
central capacitar a los trabajadores para que puedan pensar mejor y mas
creativamente y no para memorizar mejor, coherente con esta direccion deben
fomentarse los métodos pedagogicos que son de utilidad para este objetivo y
excluirse los que lo perjudican. (Cendros & Bermudes, 2009, pag. 24).

4. Acceso a Internet:

El acceso a Internet posibilita retener una cantidad enorme de informacion, solo es
necesario comprender los conceptos sobre la dinamica de los procesos en los cuales
una informacion esta encuadrada, ello permite utilizar métodos pedagogicos con el
alumno para que pueda aprender mas y mejor en un afo lo que le requeria tres.

Indudablemente, estas tecnologias permiten de manera mas extensa
conocimientos que antes quedaban encerrados tras los muros de las escuelas, o las

universidades.
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El problema central radica en las posibilidades reales de la Internet y como ahora

los docentes pueden destinar su esfuerzo y el de los alumnos en desarrollar mas las

capacidades mentales que les posibiliten poder comprender adecuadamente la

informacion y elaborarla creativamente, pudiendo asi producir una calidad superior de

razonamiento. (Cendros & Bermudes, 2009, pag. 24).

2.10 Uso de las tecnologias de la informacién y comunicacion en las
organizaciones

Se puede decir que las tecnologias de la informacion y comunicaciéon se han

convertido en imprescindibles para las empresas, por muchas razones.

1. Son herramientas para mejorar y optimizar procesos, para agilizar operaciones

y las actividades empresariales, ya sea para poder capturar los datos de una

manera rapida y segura (aplicacion operativa) o para poder procesar estos datos,

y convertirlos en informacién de andlisis (aplicacion tactica) y, por tanto; ayudar a

la toma de decisiones (aplicacion estratégica).

2. Como herramientas para la innovacion de las compafiias, facilitando ésta ya sea

a nivel de procesos, productos y servicios de las mismas e incluso suministrando

nuevos modos de organizacion y trabajo, incorporando el teletrabajo, el trabajo en

movilidad y el trabajo con equipos virtuales (distribuidos fisicamente en diferentes

sedes, delegaciones y / o paises).

Solo hay que ver cdmo todos los procesos de las compafiias estan soportados

actualmente por estas tecnologias:

1.

El proceso de logistica y distribucion (con las herramientas llamadas
‘supply chain management’).

El proceso productivo (con los conocidos y famosos ERP entreprise
resource Planning o sistemas gestion integral).

Las actividades comerciales y de marketing (con las herramientas
enmarcadas dentro del &mbito de la gestion de la relacion con los clientes
conocidos como CRM custormer relationship management).

Los procesos de desarrollo de nuevos productos, con herramientas de
CAD.

Y por supuesto, la mejora de las comunicaciones en el trabajo en equipo y

la colaboracion entre los profesionales, dentro y fuera de la propia
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organizacion, con las intranets, los correos electronicos o las redes
sociales, entre otros.

Solo aquellas empresas que tengan la vision gerencial del papel clave de las
tecnologias de la informacion y comunicacion para la mejora de su productividad,
eficiencia, innovacion y competitividad, seran capaces de sacar provecho de estas de
primera mano.

El uso de las tecnologias de la informacion y la comunicacion en las areas
de recursos humanos es una herramienta valiosa para afianzar su labor y lograr un
acercamiento con los colaboradores.

La dinamica del mundo actual demanda de las organizaciones la modernizacion de
SUS procesos.

En la medida en que se optimizan los procesos en la division de RR. HH., se facilita
su labor, convirtiendo a gestibn humana en un departamento mas eficiente, agil y
competitivo; y con la habilidad y capacidad de empezar a incursionar en otros temas
de la compafiia, beneficiando tanto a lideres como a colaboradores.

Para Hugo Martinez Granada, lider de proyectos de software de X-Tention Group,
‘las TIC y el software aportan componentes de informaciéon que son altamente
valiosos para el equipo de gestion humana”. Afirma que “el beneficio mas significativo
esta en proporcionar al area una herramienta adicional que es altamente valiosa para
la ejecucion de analisis avanzados; asociados a la gestion del talento.” (Las TIC en la
gestion del talento humano, 2020).

Con la implementacion de un software especializado en gestion humana, las
empresas realizan con mayor habilidad la recopilacion de datos, hacen un
seguimiento exhaustivo al ciclo de vida de los empleados dentro de la compafiia y la
forma en que su trabajo impacta en la entidad.

Es por ello que las materias relacionadas con los Sistemas de Informacion y su
gestion (Management Information Systems) hace tiempo que se han incorporado a
los diferentes programas de las escuelas de Negocios (MBAs, Executive
MBA, PDGs,...) para dotar a los participantes de estas acciones formativas del
conocimiento necesario para entender el papel clave de estas tecnologias y provocar
la reflexion de la necesaria implicacion de los directivos en el uso y planificacion de
estos sistemas. (Costa, 2012, pag. 36).

Visto desde la perspectiva de Nufiez (2010), las tecnologias de la informacion y

comunicacion son necesarias hoy en dia en las organizaciones, en la medida que
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resultan ser un elemento estratégico para su crecimiento, maduracion Yy
transformacion, por ser un factor critico para el éxito o el fracaso en el actual ambito
de los negocios globalizados.

En otras palabras, Ledn (2008) plantea que las tecnologias de la informacion y
comunicacion son necesarias en la medida que las organizaciones actuales han
cambiado la forma en que operan, por lo que su uso logra importantes mejoras al
permitir automatizar procesos tanto administrativos como operativos, suministrar
informacion oportuna para la toma de decisiones y generando ventajas competitivas
significativas en los entornos locales como internacionales.

Del mismo modo, Cabrera & Ramirez (2016), destacan que las tecnologias de la
informacién y comunicaciéon se han convertido en un elemento fundamental para la
gestibn empresarial, dado que la informacién que surge en ellas permite alimentar la
toma de decisiones y los procesos basicos del negocio, siendo un eje clave para la
supervivencia en cualquier tipo de organizacion.

De igual manera, Lopera (2010) establece que hoy en dia las empresas estan en
la busqueda de implementar diversas herramientas y estrategias que les faciliten el
logro o cumplimento de sus objetivos, por lo que las tecnologias de la informacion y
comunicacion son necesarias como apoyo a la recopilacion de informaciéon, su
tratamiento y/o analisis para todos los niveles, razén por la cual se debe contar con
ellas para lograr mayores capacidades y desarrollo organizacional dentro del
mercado. (Velandia, 2012, pag. 21).

2.11 Modelo de las tecnologias de la informacién y comunicacién para las
empresas

El "Modelo de las Tecnologias de Informaciéon y Comunicaciones para una empresa”
gue se plantea, es una nueva forma de pensar sobre la gestién de las Tics que
actualmente se estd usando en nuestro pais.

El modelo validado e implementado en una empresa del sector servicios en
telecomunicaciones, plantea una gestion de las Tics desde el punto de vista del
Negocio y orientada al servicio, no como una gestion al soporte tecnolégico.

Esta nueva forma de pensar la gestion, reorganiza la clasica estructura funcional

de las organizaciones, en otra organizacion orientada al proceso.
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El modelo interrelaciona internamente los segmentos Tl (Service Desk, Mainframe,
Midrange, Workplace, Impresion Masiva, Correo Corporativo, Network, Security,
Service Management) con su medio ambiente con el fin de no perder la vision ni
objetivos del negocio.

Para terminar, considera que las formas tradicionales de innovacion seran
diferenciadores esenciales.

Primero, porque los modelos de negocio subyacentes requerirdn innovacion
continua y esta probablemente adquirird una forma tradicional y, segundo, porque los
nuevos productos seguiran precisando modos de innovacién convencionales.
(Mendelson H. , 2014).

2.11.1 Modelo de negocio

El modelo de negocio a la vez que examina el profundo impacto de las tecnologias
de la informacion (TI), en una proyeccion a largo plazo, prevé que las (Tl) proseguiran
Su mejora continua de rendimiento.

Los modelos de negocio son modelos esquematicos que describen la manera en
gue las empresas crean y producen valor para sus clientes y la recompensa que
obtienen de ello.

El concepto de modelo de negocio abarca el producto o servicio, el cliente y el
mercado, el papel de la empresa dentro de la cadena de valor y el motor econémico
gue le permite alcanzar sus objetivos de rentabilidad y crecimiento.

Las empresas de nueva creacion a menudo utilizan los modelos de negocio como
herramientas auxiliares en el disefio, la elaboracion de un prototipo y la estructuracion
de sus nuevas operaciones.

También los usan las empresas ya consolidadas para planificar, elaborar y reforzar
sus procesos de innovacion.

Especificar un modelo de creacion de valor.

El primer paso en la construccién o el analisis de un modelo de negocio es
especificar un modelo de creacién de valor.

Esto implica, en primer lugar, identificar clientes finales y la oferta que generara

valor diferenciado para ellos.
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La diferenciacion es fundamental: para atraer clientes y conseguir beneficios, la
oferta tiene que superar a la de la competencia en una dimensién que suponga una
diferencia sustancial para los clientes.

Las dimensiones de la diferenciacion varian de una empresa a otra. Por ejemplo,
Walmart crea valor diferenciado para el cliente sensible a los precios al vender una
gran variedad de productos a precios econdmicos.

Apple para clientes dispuestos a pagar por productos innovadores, modernos y
bien disenados.

Estados Unidos (USA), proporciona servicios financieros de calidad superior al
personal militar y sus familias; porque apunta a sus necesidades especificas: por
ejemplo, acepta cheques que los soldados transfieren desde las camaras de sus
teléfonos inteligentes y aplica considerables descuentos a sus primas de seguro de
automovil cuando estan destinados en el extranjero.

Contar con un producto o un servicio que verdaderamente resuelve un problema
importante para un segmento de clientes bien definido es un buen comienzo, pero no
basta.

Toda empresa necesita tener estrategias de penetracion de mercado eficaces que
se centren en comercializar el producto o servicio, atraer clientes, asegurar ingresos,
reforzar el poder de arrastre y ampliar su mercado.

Una estrategia de penetracion de mercado especifica la forma en que el negocio
va a aportar clientes y también como les hara llegar el valor que crea.

Por ultimo, la creacion de valor se produce a lo largo de toda una cadena de valor.

Sin embargo, las empresas tienen que elegir en qué partes de dicha cadena
participara activamente.

Por ejemplo, una empresa que desarrolla nuevas tecnologias puede decidir
autorizar la comercializacion de su tecnologia a un operador ya establecido sin
participar ni en la produccion ni la distribucion.

O bien la empresa puede fabricar el producto en sus instalaciones y venderlo como
un componente a otra empresa mas conocida para que lo incorpore a su linea de
productos.

Otra alternativa es fabricar y comercializar el producto bajo la marca propia de la
compafiia.

A medida que se pasa de la primera a la tercera opcion, la empresa va cubriendo

una porcion creciente de la cadena de valor del producto final.
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Especificar un modelo de beneficio: el modelo de beneficio de una empresa
empieza por identificar sus fuentes de ingresos y los costes asociados.

Puesto que ingreso es igual a precio por cantidad, y el precio es una dimension
esencial del valor creado para los clientes, se vincula el modelo de creacién de valor

con el modelo de beneficio de la empresa. (Mendelson H. , 2014).

2.11.2 Modelos de ingresos

Los modelos de ingresos mas comunes son transaccionales, en los que los clientes
pagan un precio fijo por unidad del producto o servicio; por ejemplo, dos euros por
una docena de huevos en el supermercado o por un litro de gasolina.

Los ingresos transaccionales también pueden incorporar tarifas fijas y descuentos
por cantidad.

Un tipo diferente de modelo de ingreso es un modelo de suscripcién, segun el cual
los clientes pagan una tarifa fija por unidad de tiempo y a cambio reciben un nimero
fijo de unidades de producto o servicio (por ejemplo, un ejemplar del periddico cada
dia laboral) o un uso ilimitado durante el periodo de suscripcion (como una
mensualidad de un gimnasio).

Otro modelo de ingresos, normalmente empleado para propiedad intelectual, es la
cesion de derechos, por la que el cliente paga una regalia o una tasa de cesién que
le permite utilizar, vender o copiar el producto durante un periodo de tiempo
determinado (ilimitado si la cesion es perpetua), dentro de unos limites que estaran
determinados por la geografia, la naturaleza del producto, etcétera.

Por ejemplo, el software casi siempre se vende con cesidn perpetuay el propietario
de una patente puede autorizar la utilizacion de su tecnologia a otras empresas previo
pago de la correspondiente tarifa.

Las empresas tienen con frecuencia multiples fuentes de ingresos, en las que
distintos clientes pagan segun formulas o modelos de ingreso diferentes, o bien flujos
de ingreso hibridos, en los que los pagos de un cliente determinado se combinan en
diferentes modelos de ingresos.

Por ejemplo, en el mercado de eBay, los vendedores pagan una tarifa de
suscripcion si «alquilan» una tienda online de eBay, una tarifa por salir a subasta y

una tarifa por cada transaccion que se haya cerrado en la plataforma.
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Estas tarifas varian segun la naturaleza de la subasta o transaccion, la categoria
del producto y el formato del precio, pero se puede calcular su promedio.

Por eso podemos contabilizar el ingreso periddico como la suma del importe de las
suscripciones, de la tarifa por salir a subasta y por transaccion, donde cada uno de

estos conceptos a su vez tiene diferentes impulsores.

2.11.3 Modelos de estructura de costes

La estructura de costes especifica las actividades que generan los diferentes costes
de la empresa y cOmo se reparten los costes totales entre fijos y variables.

Por ejemplo, en operaciones de produccion, los costes de material son
proporcionales al volumen de unidades producidas, mientras que los costes de
entrega pueden depender de la distancia y del volumen.

Los costes variables pueden ser proporcionales al volumen o presentar economias
de escala; por ejemplo, materiales adquiridos con un descuento por cantidad.

En otros casos, ponen de manifiesto des economias de escala, como cuando una
operacion esté alcanzando el limite de su capacidad o cuando hay tal escasez de
recursos esenciales que sus costes marginales se incrementan.

Cada uno de estos contextos da lugar a una estructura de costes diferente.

Légica del negocio

La légica del negocio explica como van a cumplir las empresas sus objetivos de
beneficio y crecimiento.

Consiste en una argumentacion que demuestra por qué va a tener éxito la
empresa: cOmo atraerd a sus clientes, sera competitiva y rentable y crecera.

Esto a menudo adopta la forma de un «circulo virtuoso», que evidencia cémo los
elementos basicos del modelo de negocio se refuerzan entre si.

Hay unos cuantos arquetipos recurrentes en los modelos de negocio, cada uno
caracterizado por una logica propia.

A continuacion, se explica la logica de tres de estos arquetipos: Uno basado en la
proximidad al cliente: en el que la empresa confecciona soluciones ajustadas a la
demanda del cliente empleando estrategias llamadas de front-end, es decir, centradas

en el extremo final de la cadena de valor.
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Otro se fundamenta en la excelencia de las operaciones: que exige procesos
superiores de back-end, a saber, en la parte inicial de la cadena.

Un tercero que parte de la coordinacion de la cadena de valor: que crea valor al
coordinar los elementos de ambos extremos de la cadena. Estos tres arquetipos de
modelo de negocio desempefiaran un papel importante en la estructuracion de la
empresa del futuro.

Proximidad al cliente: soluciones de front-end a medida

El primer arquetipo de modelo de negocio utiliza informacion del cliente para crear
soluciones a medida que satisfagan necesidades exclusivas o muy concretas.

Esta logica suele denominarse proximidad al cliente.

La logica de la proximidad al cliente se basa en una relacion de aprendizaje
continuo con los clientes, lo que significa que la empresa tiene que iniciar dialogos
explicitos o implicitos con ellos, captar informacion acerca de sus habitos y
preferencias y utilizar dicha informacion para personalizar los productos y servicios.

La proximidad al cliente se practica desde hace mas de mil afios, pero, como
explicaremos mas adelante, los avances tecnoldgicos la convertiran en uno de los
pilares fundamentales de la empresa del futuro. (Mendelson H. , 2014, pags. 89-91).

Es importante también distinguir dos enfoques en la estrategia tecnologia de la
informacién y comunicacién (TIC), en los cuales se debe pensar posteriormente a la
decisién de adopcién de estas herramientas, uno de ellos es el que responde a una
estrategia de revision completa del modelo de negocio y que busca soportar sus
procesos criticos en la tecnologia de la informacién y comunicacién, y el segundo;
gue busca obtener 6ptimos locales en procesos muy especificos de la compaiiia.
(Scarabino & Colonnello, 2009 péag. 76).

Los resultados de la aplicacion de las estrategia tecnologia de la informacién y
comunicacion como estrategia y las estrategia tecnologia de la informacion y
comunicacién como meras herramientas, se diferencian completamente, mediante la
conversion de conocimiento tacito en explicito (LOpez & Merofio, 2009 pég. 27).

Dicho proceso de integracion de las tecnologias de la informacién y comunicacion
debe concebirse como una articulacion pedagoégica que permita un proceso
progresivo de desarrollo de competencias en cuanto al manejo que se dé a la
transferencia de habilidades para afrontar estos nuevos entornos de conocimiento
(Orjuela, 2010, pag.96).
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Capitulo tres: Las tecnologias de lainformacion y la comunicacion como

herramientas que facilita los procesos de gestion de Talento Humano

La tecnologia de la informacién y de la comunicacion explora toda forma de tecnologia
usada para crear, almacenar, intercambiar y procesar informacién en sus varias
formas, tales como datos, conversaciones de voz, imagenes fijas 0 en movimiento,
presentaciones multimedia y otras formas.

La tecnologia y el uso de plataformas tecnoldgicas representan una oportunidad
estratégica para las areas de recursos humanos en las empresas porque ayudan a
analizar los datos, permiten comunicacion oportuna, mejoran la gestién de procesos,
facilitan el control de labores administrativas y operativas, ademas de que analizan el
cumplimiento de metas y objetivos organizacionales de forma constante, entre otros
beneficios.

El auge tecnoldgico de soluciones para recursos humanos y aplicaciones
inteligentes estd cambiando la forma en la que esta area de recursos humanos
fundamental para cualquier compafiia-piensay trabaja, pues ha permitido automatizar
las tareas repetitivas de este campo para liberar a sus colaboradores dejado
concentrarse en tareas de mayor valor.

Los cambios que afrontan las empresas en la actualidad conducen a analizar y
distinguir diversas estrategias que les permitan optimizar sus procesos
organizacionales. (Erazo, 2011, p. 18)

Es decir, por las demandas del mercado actual, las empresas buscan trabajadores
calificados, capaces de afrontar los retos del dia a dia, lo que ha obligado a los
encargados a adaptarse e implantar nuevas tecnologias para gestionar y digitalizar el
capital humano, lo que se traduce en mejoras de tres aspectos fundamentales: la
comunicacion y toma de decisiones; la contratacion y seguimiento del talento; y la
agilizacion tanto a nivel de empresa como en los procesos internos de la

organizacioén. (Prensariotila, n.d.)
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3.1 Las tecnologias de lainformacion y la comunicacion paralos procesos

de gestidon de recursos humanos

Las herramientas digitales para recursos humanos son imprescindibles para agilizar
todos los procesos internos y mejorar la comunicacion interdepartamental con la
finalidad de aumentar la productividad de cara a los objetivos empresariales.
(Docusign, n.d.)

Las nuevas tecnologias hacen el trabajo mas facil y practico, existen aplicaciones
informéticas vinculadas a la gestion integradora de personal, esto quiere decir que
actualmente hay un software en donde podemos reclutar, seleccionar, analizar y
describir puestos de trabajo y capacitarlos para que desemperfien sus labores con
éxito. (Aldana, 2017, p. 32).

Utilizacidn de las nuevas herramientas tecnoldgicas en cada uno de los procesos

de la gestion del talento humano.

311 Reclutamiento

Actualmente la digitalizacion esta presente en muchos ambitos de la vida laboral. Esto
incluye a los profesionales en Recursos Humanos, quienes cuentan con distintos tipos
de herramientas tecnoldgicas que han traido consigo nuevas formas de reclutar
talento. (Redaccion, 2020)

1. Uso de Inteligencia Artificial en el proceso de Reclutamiento

En los departamentos de recursos humanos son muchos las posibles aplicaciones
de la inteligencia artificial en las diferentes areas de gestion del talento humano dentro
de las organizaciones. Con el uso de esta tecnologia, los departamentos de captacion
pueden procesar de forma mas agil sus procesos de reclutamiento. Esto ocurre
identificando a los candidatos mas aptos para las posiciones requeridas dentro de
una amplia lista de postulantes. De este modo es posible proporcionar informacién
relevante sobre el perfil del candidato para ser mas asertivos a la hora de tomar la
decision sobre quien queda en la posicion. (Salvador, 2021)

2. Aplicaciéon del Formulario virtual en el proceso de Reclutamiento

Consiste en un conjunto de preguntas cerradas que se envia a los aspirantes a
través de una plataforma especifica como google forms, y sirve para saber mas de

ellos y sus capacidades.
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El candidato completa el formulario sin necesidad de ir a una oficina, y lo mejor es
gue se puede enviar el mismo formato a diferentes candidatos en simultaneo.

De esta forma se disminuyen las labores operativas de recopilacién y
procesamiento.

El formulario se puede disefiar para validar concretamente una serie de
conocimientos que el postulante deberia tener, sobre todo para aquellos que no
pueden adquirirse facilmente.

Es responsabilidad del reclutador elaborar un formulario efectivo para detectar
posibles mentiras colocadas en el curriculo y con la alternativa de asignar puntuacion
a cada respuesta y de esta manera poder rankear a los candidatos para considerar a
quienes obtuvieron una mejor puntuacién. (Recursos Administrativos, n.d.)

3. Implementacion de LinkedIn para el proceso de Reclutamiento

Establece ser la mayor red profesional del mundo por su vision, que es conectar a
los profesionales del mundo para ayudarles a aumentar su productividad y
rendimiento. Al unirse a LinkedIn se obtiene acceso a personas, empleos, noticias,
actualizaciones e informacion que ayudaran a destacar en el campo profesional.

El principal servicio que ofrece LinkedIn es la solucién en reclutamiento de talento
humano, por lo que se ofrece como una herramienta potente, que permite ampliar las
basquedas mas alla de las conexiones que el reclutador posea.

LinkedIn contempla el uso de poderosos filtros que ayudan a concentrarse en los
candidatos ideales inmediatamente, sin necesidad de dedicar tiempo a aquellos que
no cubren de manera predeterminada el perfil establecido. (Hernandez&Rodriguez,
2018, p. 31)

3.1.2 Seleccion

En cuanto al proceso de seleccion las nuevas herramientas tecnoldgicas pueden
ayudar a Recursos Humanos a varios niveles en especial en todo lo relacionado con
el ahorro de trabajo y en la precisidn de la eleccion de candidato. (Servicios de Calidad
de Vida, n.d., p. 18)

1. Uso del Big data en el proceso de Seleccion

Es un concepto que surge como consecuencia del almacenamiento digital masivo

de datos.
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La clave del proceso del Big Data para las organizaciones es tener los
conocimientos y herramientas adecuadas para extraer correctamente la informacion
atil. (Bustamante&Guillen , 2017, p. 19)

Es asi como impacto del Big Data se extiende también al departamento de recursos
humanos, donde se usa este tipo de analisis para:

Obtener una vision de la plantilla actual basada en hechos.

Toda la informacion sobre el rendimiento y el trabajo del personal puede
interpretarse a través del Big Data para, después, extraer informacién acerca de los
picos de rendimiento, asi como de los fenomenos que puedan alterar su desempefio.

Anticiparse a tendencias emergentes y evitar los potenciales riesgos.

Esta tecnologia es capaz de encontrar patrones para anticiparse a posibles
problemas.

Ayudar en la seleccion de talento y potenciales empleados.

El big data puede detectar qué candidatos encajan mejor en un puesto de trabajo,
comparando sus perfiles con el de otros empleados u otros candidatos que hayan
sido exitosos en un determinado proceso de seleccion. (sodexo, centro de
conocimientos, n.d., p. 20)

2. Implementacion de la Gamificacibn como herramienta en Recursos Humanos.

Esta aplicacion permite una mayor diversidad en los procesos de seleccion, por lo
gue se atrae a mas candidatos.

También se potencia la marca de la empresa como innovadora y creativa, lo cual
atraerd a candidatos con perfiles mas atractivos.

Se producira un ahorro de tiempo, ya que no va a ser necesaria la realizacién de
largos y tediosos procesos.

También se va a producir una objetivacion del proceso de seleccion, debido a que
la eleccién no va a contar con aspectos de caracter personal o subjetivo.

La gamificacion, por consiguiente, esta cambiando la forma de concebir el mundo
moderno y, en especial los procesos de seleccion de personal.

No obstante, esto no quiere decir que se vaya a suprimir la denominada criba
curricular, ya que es un modo objetivo de evaluar el potencial del candidato y ver si
merece la pena 0 no consumir recursos ofreciéndole la posibilidad de participar en el

proceso de seleccion.
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3.1.3 Induccién

Las nuevas tecnologias para el aprendizaje pueden ayudar a incrementar la eficiencia
y eficacia de sus programas de induccién y ultimamente llevarlo al éxito empresarial.

1. Onboarding como herramienta para la Induccion

Es una préctica que busca acelerar la incorporacion del capital humano a la
empresa, centrado en la orientacion de los nuevos miembros de la organizacion con
el fin de ayudarles a adaptarse a la cultura empresarial. Tiene como propdsito
impulsar al nuevo capital humano a comprender cada aspecto de su quehacer laboral
y asi puedan desempefiar adecuadamente su tarea dentro del puesto y lograr que se
sientan valoradas entre sus compafieros y por la empresa. (gestion.pe, n.d., p. 41)

2. Software para la induccion de personal

Facilita la gestién, entrega y medicion de los programas de induccién de la
empresa.

El propodsito principal de este tipo de software es el iniciar a los estudiantes
brindandoles con la informacion que necesitan para ser exitosos en su funcion laboral.

Ya sea que busca capacitar a nuevos empleados, socios o clientes, un sistema de
gestion de aprendizaje puede ser utilizado para implementar un proceso de induccion

en su empresa. (Shanahan, n.d., p. 41)

3.14 Contratacion

Adaptar el sistema de contratacion de empleados al entorno digital es posible y un
paso necesario en la transformacion digital de la empresa, puesto que dan lugar al
ahorro de tiempo, permite gestionar la contratacion en cualquier momento del dia.

1. Recruitee para el proceso de Contratacion

Es una de las herramientas mas utilizadas por que tiene casi todo lo que necesita
para hacer la mayoria de las contrataciones de principio a fin.

Se puede utilizar para introducir anuncios de empleos en su propio sitio web y en
su pantalla, asi como para contactar y gestionar a los solicitantes hasta el proceso de

incorporacion. (Stowe, 2020, p. 21)
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2. Aplicacién de Contratado en el proceso de Contratacion

Es una aplicacion que esta a la vanguardia con la tecnologia, posee un software
de busqueda de talentos que se centra en la contratacion, lo hace utilizando
inteligencia artificial para buscar, seleccionar y contratar el talento mas prometedor

para sus puestos vacantes. (Stowe, 2020, p. 23).

3.15 Evaluacion al personal

Implementar herramientas de evaluacion es muy positivo tanto para los empleados
como para la gerencia.

Utilizadas de forma planificada y ejecutadas correctamente, ofrecen una importante
oportunidad para los trabajadores y para poder obtener comentarios constructivos.

Esto puede ayudar a definir trayectorias profesionales exitosas, tanto a corto como
a largo plazo.

1. Cezanne HR en el proceso de Evaluacion
Distribuye y compara autométicamente los formularios de evaluacion, proporciona a
los equipos de recursos humanos informacion en tiempo real, ofrece visibilidad sobre
todo el proceso y activa automaticamente recordatorios para asegurar que no se
olviden plazos claves.

Ademas, facilita la realizacion de auditorias y examenes formales, que permiten un
seguimiento individualizado y aporta a los procesos de evaluaciéon de personal, una
mayor implicacion de todos los colaboradores. (Blog de Recursos Humanos, 2021, p.
29)

2. Uso de Wolters kluwer para el proceso de Evaluacién
Es un software completo de gestion que incluye herramientas para evaluacion del
desempefio que permite realizar el proceso de valoracion de los trabajadores a través
de la definicion de objetivos, competencias y comportamientos.

Crea formularios personalizados, automatiza las tareas de revision del desempefio
mediante asistentes de evaluacion, realiza seguimiento de su consecucion y alinea
los objetivos de negocio con el desarrollo de los empleados.

3. Implementacion de la aplicacién Factorial en el proceso de la Evaluacion

Permite evaluar el rendimiento de tus empleados desde el mismo sitio en el que

gestionas todos los demas datos de recursos humanos.
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Es un software flexible que permite implementar un modelo propio y escribir las

preguntas que se quieren utilizar para realizar autoevaluaciones y evaluaciones.

3.1.6 Capacitacion al Personal

En la actualidad es posible aplicar tecnologia en casi todas las actividades del ser
humano, incluso al momento de capacitar profesionales. Estas periten maximizar los
resultados de la educacion corporativa.

1. Plataforma de Aprendizaje Modular en el proceso de capacitacion

La plataforma de aprendizaje modular permite a las instituciones adaptar sus
estrategias de ensefianzas a la plataforma, sin la necesidad de obtener funciones que
no va a utilizar.

2. Uso de Videos en el proceso de capacitacion

Los datos ya reflejan la aplicacion y la necesidad de invertir en videos para
capacitaciones y entrenamiento empresarial. La tendencia sera invertir en videos
cortos, graficos, sin sonidos y con subtitulos que permitiran capacitaciones e
inducciones mas didacticas y practicas.

3. Actualizacion de habilidades (reskilling) en el proceso de capacitacion
Es la construccion de nuevas habilidades o tendencias a la capacitacion laboral.

Las empresas brindaran capacitaciones y entrenamiento dirigidos al desarrollo de
competencias personales tales como liderazgo, habilidades creativas, pensamiento

critico e inteligencia emocional. (Infocapitalhumano.pe, n.d., p. 12)

3.2 Aportes de la tecnologia de la informacién y comunicacion a la Gestion de
Talento Humano

Se menciona la definicion de gestidn humana como “la actividad estratégica de apoyo
y soporte a la direccion, compuesta por un conjunto de politicas, planes, programas y
actividades, con el objeto de obtener, formar, motivar, retribuir y desarrollar al
personal requerido para generar y potencializar, el management, la cultura
organizacional y el capital social, donde se equilibran los diferentes intereses que

convergen en la organizacion para lograr los objetivos de manera efectiva”.
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Los sistemas de gestion empresarial como herramienta tecnoldgica, incluyen los
procesos de negocio necesarios para controlar y gestionar las necesidades de
recursos humanos de la empresa (gestion de candidatos, elaboracién de néminas,
desarrollo de personal, etc.)

Los datos estan disponibles de forma inmediata para cualquier otra aplicacion
relacionada, simplificando, por ejemplo, la contabilidad de néminas.

Los sistemas de gestibn empresarial como herramienta tecnoldgica, estan
conformados usualmente por los modulos: PM (Personnel Management, Gestion de
personal), para administracion del personal de la empresa;, OM (Organizational
Management, Gestion de la organizacion).

Para el control de la estructura de la empresa; PA (Payroll Accounting, Gestion de
ndéminas); TM (Time Management, Gestion del tiempo), para el seguimiento y analisis
de los tiempos de los empleados; PD (Personnel Development, Desarrollo personal),
asiste en la planificacion, monitorizacion y analisis de seminarios, cursos de formacion
y reservas de alojamiento, entre otros. (Sieber, Valor y Porta, 2006).

Entre los ERP de mayor difusion en el ambiente empresarial encontramos SAP
(software propietario) y Openerp (software libre). (Aguilera & Riascos, 2009, p. 56)

En esencia los dos incluyen médulos que permiten la gestion del talento humano,
sistema de administracion de personal (SAP); esta dividido por médulos que realizan
distintas funciones y que se integran entre si para ofrecer compatibilidad en los
diferentes procesos de una empresa, estos procesos se pueden agrupar en tres
areas: financiera, logistica y de recursos humanos.

El area de recursos humanos: incluye los procesos necesarios para la gestion del
talento humano; abarca componentes para la administracion de salarios y néminas,
contratacion de personal, desarrollo y formacion, gestion de remuneracion, gestion de
viajes, beneficios y control de costos de personal.

La integracion es una de las principales caracteristicas del servicio de
administracion de personal, pues la informacién es compartida en todos los médulos,
lo que permite conocer en tiempo real las necesidades y el diagnéstico de lo que se
qguiere saber; de igual modo, la informacién se encuentra en linea y existe una
jerarquia de la misma. (Riascos Erazo, 2011, p. 27)

El uso de las herramientas digitales produce un impacto positivo en RRHH a todos

los niveles, porgue mejoran la imagen de la empresa.
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Usar las ultimas tendencias tecnologicas significa apostar por la innovacion y la
modernidad, valores de los que se impregnan las empresas que se actualizan
digitalmente.

Ademas, la presencia en las redes sociales supondra todo un amplificador de la
imagen de la compafia.

Ayudan a atraer y retener el talento.

El uso de la tecnologia genera, pues, una imagen positiva de la empresa al
significar un intangible que ayudara a los potenciales candidatos a decantarse por
nuestra compaifiia.

Ademas, herramientas como la gamificacion también es un incentivo para generar
buen ambiente y satisfaccion en el trabajo, cuestiones que favorecen la retencién de
talento.

Fomentan la motivacion y la productividad.

Algunas de las tendencias anteriormente comentadas fomentan la motivacion, y
esto también causa un impacto en la productividad.

Evitan riesgos.

Por una parte, como hemos comentado, la tecnologia en la nube ayuda a que la
informacion importante quede en un espacio totalmente seguro, a prueba de cualquier
inconveniente que pueda eliminar estos archivos.

Por otra parte, el Big Data nos ofrece datos objetivos que nos ayudan a tomar
buenas decisiones minimizando los riesgos.

Mas flexibilidad.

Las herramientas digitales también favorecen la flexibilidad laboral, ya que con el
Smart Working existen numerosos recursos de supervision del trabajo efectuado a
distancia.

Favorecen la gestion de tiempo.

La tecnologia ayuda en la organizacién y gestion del tiempo. Por ejemplo, las
aplicaciones moviles de recursos humanos. Centralizan toda la informacion y las
tareas en el movil.

Con la tecnologia en la nube, ademas, tendremos toda la informacion a nuestro
alcance de manera ordenada, lo que simplifica la busqueda de documentos. (sodexo,

centro de conocimientos, n.d.)
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Durante el tiempo de existencia de una empresa y dependiendo del contexto
situacional, los perfiles de competencias, la globalizacion de mercados, el ciclo de
vida de los productos, entre otros factores de presion productora, la empresa pasa
por una serie de estadios tipificados de acuerdo con el grado de asimilacién
tecnoldgica lograda en la cual se basa su negocio.

Dichos estadios son clasificados por Mejia (2003) en independencia completa;
independencia relativa; creativid piente; independencia; autosuficiencia y excelencia.
Segun, el autor referido, las empresas exitosas y competitivas a nivel mundial, son
aquellas que alcanzan y se mantienen en el estadio de la excelencia.

Muchas empresas que no logran pasar por todos los estadios, se estancan en
alguno de ellos o desaparecen al dejar de ser rentables en un mercado globalizado.

En muchas ocasiones, el estancamiento ocurre cuando no logran asimilar la
tecnologia que han adquirido mediante la compra de equipos o por asistencia técnica
recibida.

Por otra parte, el grado de educacion o instruccion del personal, la actitud en la
aceptacion de nuevas ideas, la capacitacion y el dominio de esquemas y
procedimientos tecnoldgicos, son referentes todos de opinion para comprender hasta
gué punto existe la asimilacion de una tecnologia, mejor conocido, como "los grados

de asimilacion tecnoldgica en una empresa”.

3.3 Incidencia de las tecnologias de la informacién y comunicacion en la

gestién del talento humano

Las tecnologias de la informacion y comunicacion como instrumentos tecnoldgicos
facultan a una persona para desarrollar actividades con mayor rapidez y eficiencia.

Las dimensiones de las tecnologias de la informacion y comunicacién, son
basicamente: La comunicacién efectiva y colaboracion, la convivencia digital y la
tecnologia, aspectos que de una u otra forma apuntarian al uso adecuado de estos
recursos. (Diez, 2016, p. 41)

Bajo lo inferido de Alarcon, Alvarez, Hernandez & Maldonado (2013) la
comunicacion y la colaboracion es un punto importante para no ser solo empleados,
sino también colaboradores de una organizacion mas amplia pudiendo aportar ideas

nuevas y/o estrategias.
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Adjunto a las herramientas que traen consigo las tecnologias de la informacion y
comunicacion, las habilidades de un trabajador colaborativo dentro y fuera de la
empresa mejora el uso de los distintos medios digitales, lo que se conoce como
convivencia digital, que son las oportunidades de coordinacién y vinculacion que se
toman de las redes sociales o digitales.

Las herramientas digitales aplicadas al departamento de recursos humanos son
una tendencia al alza, y mas aun teniendo en cuenta sus numerosas ventajas.

Como la tecnologia esta en constante avance, podemos atrevernos a divisar
algunas tendencias que se conoceran a medio plazo:

Inteligencia artificial

Desde hace afios la inteligencia artificial esta dejando de ser un concepto de
ciencia ficcidon para pasar a ser poco a poco una opcién mas en el ambito de los
recursos humanos.

Actualmente, se esta trabajando para mejorar la experiencia del empleado a través
de asesoramiento con IA.

La inteligencia artificial puede ayudarnos en el proceso de reclutamiento y
retencion de talento a través de chatbots o chats automaticos que interacttan con el
candidato o mantienen informada a nuestra plantilla.

Tecnologia vestible

La tecnologia vestible o wereable consiste en una serie de dispositivos inteligentes
gue llevan los empleados, como pulseras inteligentes o smart watches, y que emiten
una gran cantidad de informacion acerca del trabajo.

Asi, estos dispositivos transmiten una serie de datos sobre el rendimiento, que se
pueden analizar con el fin de optimizar los tiempos de trabajo y la productividad de
cada empleado.

Grandes empresas como Google o Apple ya han introducido la tecnologia vestible
en sus oficinas.

Realidad virtual y realidad aumentada

Estas tecnologias, que estan dando sus primeros pasos, ya estan transformando
el mundo empresarial. Por ejemplo, ya hay compafiias que usan tanto RV como RA
en los procesos de seleccion de personal a través de simulaciones.

Hablamos de una tendencia que sera clave para ofrecer cursos de formacion, ya

gue lo hara de una manera mucho mas atractiva que compartiendo un PDF.
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Cuando se pasa por alto que se trata de un proceso de transferencia de
conocimiento, la tecnologia adquirida (equipos, software) es subutilizada o mal
utilizada y la productividad de la empresa no mejora y en algunos casos, hasta
empeora.

De alli, la importancia de prever y analizar la relacion entre gestion tecnologica y
gerencia del conocimiento.

La importancia de ambos enfoques organizacional y administrativo, estriba en que
juntas estas actividades buscan alcanzar los objetivos del negocio por medio de
obtener y administrar el conocimiento o la tecnologia que la empresa requiere para

ser competitiva. (Baralt, 2005, pp. 23-24)

3.4 Funcidn de las tecnologias de la informacion y comunicacion en la gestién
del talento humano

(Alvarez & Naranjo. 2006, p.227) enfatizan “el aporte de la gestién humana en el
nuevo modelo tecno econémico, que privilegia el conocimiento y las personas como
fuente de ventaja competitiva sostenida”.

Las tecnologias de la informacion y comunicaciones, constituyen la base de las
tecnologias que permiten mejorar el manejo de la informacion, por tanto, se convierten
en un recurso estratégico, y del uso que se haga del mismo pueden obtenerse
ventajas para la empresa. (Aguilera & Riascos, 2009, p. 76).

Segun Aguilera & Riascos (2009) “La tecnologia ha avanzado considerablemente
en funcion de apoyar esta mutacién administrativa...” cuyo principal propésito es el
éxito de las organizaciones.

Aungue las tecnologias de la informacion y comunicaciones representan una
alternativa importante para el progreso de una organizacion, también se requiere de
una planificacion y direccionamiento que les permitan su inclusién en los diversos
procesos administrativos de forma adecuada.

El andlisis de cargos “es el procedimiento para establecer las obligaciones y las
habilidades que requiere un puesto y el tipo de persona que se debe contratar para
ocuparlo” (Dessler, 2001; pag. 87).

El disefio de cargos “incluye la especificacion del contenido de cada cargo, los
meétodos de trabajo y las relaciones con los deméas cargos” (Chiavenato 2002;
pag.118).
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Como apoyo a la ejecucion de las actividades de analisis de cargos y disefio de
cargos, las tecnologias de la informacibn y comunicaciones, proporcionan
herramientas que pueden ser utilizadas por el area de gestion del talento humano.

Entre las tecnologias de la informacién y comunicaciones que facilitan el desarrollo
de actividades relacionadas con la adquisicion de conocimientos estan el e-learning
gue es una forma de educacién a distancia basada en medios electronicos, es decir
los cursos virtuales que le ayudan al empleado a capacitarse constantemente.

La videoteca en linea que proporciona la red Internet a través de diversos sitios
como, por ejemplo: Youtube.com, video.google.com; herramientas Web 2.0; que son
la transicion que se ha dado de aplicaciones tradicionales hacia aplicaciones que
funcionan a través de la web enfocadas al usuario final como, por ejemplo:
googledocs y googlegroups; foros, listas de correo y chats empresariales que fungen
como herramientas virtuales que le facilitan al empleado establecer relaciones con
personas que tienen su mismo cargo en otras organizaciones y aprender de sus

experiencias. (Aguilera & Riascos, 2009, p. 77).
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Conclusiones

El uso de las nuevas tecnologias de la informacion y la comunicacion (TIC) sigue
creciendo y las organizaciones deben invertir en ellas; por ser esta esencial para la
competitividad de las mismas. En este sentido, es necesario llevar a cabo un doble
proceso de adaptacion a los cambios: por una parte, la adaptacion de las nuevas
tecnologias a la administracién y; por otra, una adaptacion de la administracion de
recursos a las nuevas tecnologias, a fin de operar de manera mas rapida y eficientes
permitiendo cumplir los objetivos. En cada proceso de gestion de recursos humanos,
las herramientas tecnoldgicas permiten resultados mas eficientes en reclutamiento,
seleccion, capacitacion y entrenamiento, evaluacion del desempefio, y demas
procesos como descripcion de puestos, seguridad y planes de beneficios.

La gestion de recursos humanos en las empresas implica una serie de
procesos complejos, que requiere de tiempo y la aplicaciéon de politicas, normativas y
técnicas para una eficiente gestion, a fin de proporcionar a las empresas personas
con habilidades, destrezas y conocimientos adecuados para el uso de la tecnologia a
utilizar en sus operaciones.

El impacto de la tecnologia de la informacién y comunicacion en el proceso de
transmision de la informacion ha permitido crear relaciones laborales a distancia,
generando una reduccién de gastos y el derrumbe de paradigmas administrativos de
eficiencia y eficacia en el trabajo. Esto exige a las empresas la reingenieria de
procesos para reorganizar la cultura enfocando los procesos y las tareas del
teletrabajo, o el trabajo en linea o a distancia.

Identificando las tecnologias de la informacion y la comunicacién, se puede
valorar los aportes que estas herramientas han brindado a la gestion de recursos
humanos facilitando los procesos, permitiendo no solo lograr un equipo altamente
calificado que empleen las herramientas tecnoldgicas de la manera mas habil posible,
si no que permite a la empresa contar con un departamento de recursos humanos
mas competente desarrollando procesos de reclutamiento, selecciéon e induccion y
evaluacion del desempeiio de sus colaboradores de manera mas rapida y eficiente,

aportando de esta manera al cumplimiento de los objetivos organizacionales.
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