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Resumen

La investigacion analiza como se han adaptado a la transformacion digital las empresas de
la industria 4.0 de la ciudad de Pereira, donde se identifica por medio de una encuesta creada en
Google forms la cual permite interpretar las variables mas importantes como son: la
transformacion digital en las empresas, su adaptacion y una serie de factores importantes que
determina el estudio. El disefio metodoldgico implementado fue cuantitativo no experimental de
corte transeccional descriptivo, contd con una muestra de 50 representantes del area de gestion
humana correspondientes a empresas de la industria 4.0 localizadas en la ciudad de Pereira,
registradas en el Centro de Desarrollo Tecnoldgico. En cuanto al procedimiento se aplicaron
entrevistas, utilizando un cuestionario que consta de 22 items, entre estos un escalamiento de tipo
Likert. En los resultados se hall6 dentro del ambito de la tecnologia aplicada a la gestion de
talento humano (TIC_GTH), un significativo 87% ha implementado estas soluciones, y la
estrategia TIC_GTH exhibe un aumento notable en la productividad, con un incremento del
65.2% en el uso de las plataformas de seleccion. Asimismo, la preparacidn en términos de cultura
organizacional y trabajo en equipo recibe valoraciones positivas por parte del 63%, mientras que
la toma de decisiones es evaluada de manera favorable por el 52.2%. En lo que respecta a la
preparacion para cambios en el liderazgo y la gestion de procesos de negocios, destaca la
percepcion positiva expresada por el 41.3%. Finalmente, se concluy6 que las organizaciones
exhiben una estructura laboral diversa, con una fuerte presencia de trabajo remoto y un enfoque
significativo en la tecnologia aplicada a la gestion de talento.

Palabras Clave: Teletrabajo, TIC, Automatizacion, Transformacion digital, Innovacion,

Gestion Humana, Industria 4.0.
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Abstract

The research aims to analyze the adoption of digital transformation in human management within
4.0 industry companies in the city of Pereira. The implemented methodological design was a non-
experimental, descriptive cross-sectional quantitative approach, with a sample of 50
representatives from the human management area of 4.0 industry companies located in Pereira,
registered in the Technological Development Center. Regarding the procedure, interviews were
conducted using a questionnaire consisting of 22 items, including Likert-type scaling. Results
within the scope of technology applied to human talent management (ICT_HRM) showed that a
significant 87% have implemented these solutions, and the ICT_HRM strategy exhibits a notable
increase in productivity, with a 65.2% increment. Among selection platforms, a positive
evaluation was found. Likewise, preparation in terms of organizational culture and teamwork
receives positive ratings from 63%, while decision-making is favorably evaluated by 52.2%.
Regarding preparation for changes in leadership and business process management, a positive
perception expressed by 41.3% stands out. Finally, it was concluded that organizations exhibit a
diverse workforce structure, with a strong presence of remote work and a significant focus on
technology applied to talent management.

Keywords: Telecommuting, ICT, Automation, Digital transformation, Human Resources

Industry 4.0.
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Introduccion

La transformacién digital se ha convertido en una tendencia mundial que actualmente
arroja resultados favorables para las organizaciones que emplean esta modalidad, demostrando
que el aprovechamiento de los recursos digitales y las nuevas tecnologias impactan positivamente
las empresas y sus funcionarios, lo que, mantiene la competitividad de la entidad.

Con respecto a la adaptacion de esta variable a nivel nacional, la Federacion Colombiana
de Gestion Humana (EI Pais&nbsp, 2023) reconoce a partir de un articulo de prensa, que mas del
80% de las empresas han implementado el trabajo remoto, durante al menos una jornada semanal.

En congruencia, ACRIP identifica una serie de beneficios, tales como atraccion y
retencion del talento humano, mayor productividad y mejora de la sostenibilidad, del mismo
modo, garantiza una mejoria en la relacion trabajo-vida del personal, todo lo anterior, en 6ptimas
condiciones de seguimiento por parte de los entes administrativos de la organizacion.

A pesar de que la implementacion de la transformacion digital haya sido moderada, tal y
como sostiene Caicedo, J. A. (2021) en su mayoria ha sido impulsada por empresas extranjeras
que son disruptivas frente a las dinamicas laborales locales. Es por esto, que en Colombia se han
encontrado desafios empresariales para lograr adaptar este esquema a las estructuras
organizacionales manteniendo los indices de productividad.

De aqui que, surja la necesidad de establecer los aspectos administrativos claves para la
adopcidn de la transformacion digital en ciudades de Colombia, en este caso Pereira para
delimitar cuales herramientas de la gestion humana facilitan el acoplamiento de esta modalidad a
la industria 4.0, y asi, divulgar informacion cientifica util para los lideres de las compafiias
interesados en ejecutar la transicion de forma segura, eficaz y oportuna.

Finalmente cabe resaltar que el presente trabajo deriva de la investigacion aplicada

institucional “Efectos de la transformacion digital en los procesos de gestion humana en las
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Empresas de la Industria 4.0 de la ciudad de Pereira” con el codigo institucional CV2023-CIM-P-

12868 en la cual se participé como auxiliares de investigacion.
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Capitulo I: Definicion Del Tema
Planteamiento Del Problema

En primer lugar, se reconoce la potencialidad que arroja el teletrabajo tras el COVID-19,
tal y como lo plantea la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) en el afio 2021, donde
sustenta que alrededor de 23 millones de personas transitaron hacia esta modalidad laboral en
Ameérica Latina y el Caribe.

Por lo cual, la transformacion digital se implementd de manera masiva como una garantia
de actividad econdmica y permanencia laboral. En congruencia, esta misma agencia originaria de
las Naciones Unidas, reconoce la presencia de una serie de potencialidades que arroja la
aplicacion de la adaptacion digital del empleo, asi como los riesgos que conlleva para los entes
gubernamentales, administrativos y sus empleadores (OIT, 2023), poniendo a disposicién de
algunos sectores de América Latina recursos que brindan orientaciones sobre esta modalidad
laboral.

A partir del estudio realizado por Tapasco, O. et al (2020), se determina que la principal
dificultad presentada en un municipio del eje cafetero colombiano es la aceptacion del trabajo a
distancia, asi como el desconocimiento por parte de los administrativos sobre las politicas
estatales que orientan y fomentan esta modalidad. Ademas, evidencian resistencia al cambio,
temor por la incertidumbre y la pérdida de vigilancia de los empleados, asimismo, no reconocen
los ajustes para garantizar seguridad en la informacion y para los procesos de seleccién acordes a
este novedoso perfil, todo lo anterior recopilado dentro de las perspectivas directivas frente a los
aspectos organizacionales.

De modo que, para la industria 4.0 representa un desafio conservar su particularidad del

uso tecnoldgico en pro del mejoramiento estratégico empresarial, y de manera simultanea,
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adaptarse optimamente a la labor mediada por tecnologias. Por consiguiente, este fenébmeno
representa un desafio para la gestion humana, debido a la capacidad con la que cuentan las
diversas areas que componen la organizacion para adecuarse al modelo informatico.

En consonancia, el acoplamiento de la transformacién digital posibilita la permanencia
competente dentro del mercado, lo cual es un privilegio que desean alcanzar algunas empresas
regionales. Sin embargo, por la novedad frente al recurso tecnoldgico aun las ciencias
administrativas se ven en la tarea de revisar de manera minuciosa con cuales facilitadores cuentan
las organizaciones, en especifico el area de gestion humana, para la adecuacion de la modalidad
digital a las empresas de la industria 4.0 en la ciudad de Pereira, ya que el éxito del ajuste
depende, directamente, de la implementacion de las estrategias y los recursos que ejecute la
administracion empresarial.

De ahi la importancia de establecer el estado actual de la adopcion de la transformacién
digital en la gestion de recursos humanos. Durante el afio 2023 en la ciudad de Pereira no se
encuentran investigaciones relacionadas, surge entonces la siguiente pregunta de investigacion:

Formulacion Del Problema
Pregunta General

¢Cual es el estado actual de la adopcidn de la transformacion digital en la gestion de
recursos humanos dentro de las empresas pertenecientes a la industria 4.0 cero en la ciudad de
Pereira?

Preguntas Especificas
¢En que medida la implementacion de tecnologias digitales ha influido en la optimizacion

de los procesos de gestion humana en las empresas pertenecientes a la industria 4.0?
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¢Cuales son las principales estrategias implementadas en las empresas de la industria 4.0
durante su proceso de transformacion digital?

¢ Cuales son los principales desafios enfrentados por las empresas de la industria 4.0 al
implementar tecnologias digitales en la gestion de recursos humanos?

¢ Qué beneficios especificos se han obtenido en téerminos de eficiencia y productividad al

adoptar la transformacion digital en la gestion de recursos humanos?

Objetivos
Objetivo General
Analizar el estado actual de la adopcion de la transformaciéon digital en a la gestion
humana en las empresas de la industria 4.0.
Objetivos Especificos
Aplicar un instrumento de medicion disefiado para evaluar de manera precisa el impacto
de la transformacion digital en la gestion de personal, procesos de reclutamiento, estrategias de
capacitacién y retencion de talento humano en las empresas pertenecientes a la industria 4.0.
Describir las estrategias y tecnologias empleadas en la transformacion digital dentro de
este sector empresarial mediante el uso de estadistica descriptiva por el software Jamovi.
Explorar los obstaculos enfrentados y los beneficios obtenidos al implementar tecnologias

digitales en la gestion de recursos humanos en la industria 4.0 de la ciudad de Pereira.

Justificacion
La transformacion digital en la gestion humana en las empresas de la industria 4.0

constituye una base importante para las ciencias administrativas, econémicas y financieras, ya
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que, la adaptacion de esta modalidad representa un elemento que posiciona la organizacion de
forma competitiva frente al mercado, porque, potencia la economia a traves del uso de avances
tecnoldgicos.

Por lo tanto, los factores administrativos claves para la adopcion de esta modalidad les
interesan a las ciencias administrativas porque le permiten identificar las relaciones significativas
que hay entre determinadas estrategias empresariales y el éxito de la implementacion de la
transformacion digital.

Con respecto a, investigaciones previas se evidencia un amplio desarrollo del impacto que
el teletrabajo ha representado para la industria 4.0, asi como, las repercusiones que ha tenido la
metodologia a nivel econémico y productivo para algunas empresas latinoamericanas. Ademas,
previamente se estudiaron las cifras de la adaptacion del sistema en algunos sectores de la
poblacién mundial, reconociendo los beneficios que arrojan a la comunidad y las
obstaculizaciones que no permiten cumplir con la funcionalidad de la estrategia, tal y como lo
demuestra Fernandez, T. D. (2020) en su estudio de Taxonomia de transformacion digital.
Revista Cubana de transformacion digital.

En consonancia, se evidencia que no hay investigaciones correspondientes al afio 2022 o
2023 en la ciudad de Pereira que establezcan los factores administrativos claves para la adopcién
de la transformacién digital frente a la gestion humana en las empresas de la industria 4.0,
generando asi una novedad no sélo para la ciudad sino también para el eje cafetero colombiano.

Los resultados de esta investigacion podran ser Utiles para profesionales de los sectores
administrativos, empresas de la industria 4.0, empleadores, proyectos dirigidos a la
transformacion digital y el aumento de productividad a través de la mediacion tecnoldgica, asi
como los interesados en recursos humanos, estrategias administrativas relacionadas con el éxito

empresarial y las organizaciones que buscan posicionarse de forma competitiva en el mercado.
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Conocer los factores administrativos claves para la adopcion de la transformacion digital
consolida informacion pertinente a la gestién humana, lo que puede ser provechoso para la
implementacion de estrategias en las industrias 4.0 pereiranas que hayan sido exitosas, lo que
propicia una orientacion frente a los ajustes administrativos que han maximizado los beneficios

de la modalidad, impactando, finalmente la economia de ciudades en via de desarrollo.

Hipotesis
Hipdtesis De Investigacion
Hi: El &rea de gestion humana de la industria 4.0 de la ciudad de Pereira tiene una adecuada
preparacion organizacional y administrativa como: Arquitectura tecnolégica y gerencia, Cambio
de liderazgo o Gerencia de proceso de negocio, para la adopcion de transformacion digital.
Hipotesis nula
Ho: El area de gestion humana de la industria 4.0 en la ciudad de Pereira no presenta una
preparacion organizacional y administrativa suficiente en aspectos clave como: Arquitectura
tecnoldgica y gerencial, Cambio de liderazgo o Gerencia de proceso de negocio para la adopcién
de la transformacion digital.
Hipdtesis Alterna
Ha: El area de gestion humana de la industria 4.0 en la ciudad de Pereira tiene una
preparacion organizacional y administrativa adecuada en aspectos clave como: Arquitectura
tecnoldgica y gerencial, Cambio de liderazgo o Gerencia de proceso de negocio para la adopcién

exitosa de la transformacion digital.
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Capitulo 11: Marco De Referencia

Marco De Antecedentes

Concretamente, esta investigacion reconoce la necesidad de implementar una revision
sobre la transformacion digital y la industria 4.0, lo que contribuye, a la contextualizacion y

comprension de los conceptos desde investigaciones previas.

Antecedentes De La Transformacion Digital-Teletrabajo

Inicialmente, se presenta Ledahawsky, M A. (2022), que concibe la transformacion digital
como una reciente vision informatica dentro del contexto empresarial; lo que implica un cambio
estratégico por parte de la entidad, como la optimizacién de procesos. Lo anterior, en gran
medida le corresponde al area administrativa, ya que, promulgar los ajustes para adoptar
adecuadamente la transicién digital a nivel general sera una de sus labores. En congruencia,
Alvarado, D. F.(2021) sostiene que las herramientas como Microsoft Teams y Zoom posibilitan
la cooperacion entre personas localizadas en diversos lugares, ademas, connota como
componente facilitador a la transformacion digital frente a la adopcion generalizada del
teletrabajo.

De acuerdo al concepto de teletrabajo, uno de los autores del articulo de Andrade, E. R.
(2022, pag. 212) hace énfasis en que esta reciente forma de trabajo “se trata de una actividad
laboral que se desarrolla sin la presencia del trabajador en las instalaciones de trabajo u oficinas,
ejecutandose de manera deslocalizada, limitando al empleador la observacion directa del
desarrollo de las diferentes labores por parte del teletrabajador.

Particularmente, desde un estudio del Instituto de investigaciones juridicas de la
Universidad Nacional Autonoma de México, Trejo, A. E. (2021), dice que el teletrabajo es

concebido como la actividad profesional con mayor prevalencia en el grupo personas que no
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estan presentes fisicamente en la empresa para la que trabaja. Esto exige un perfil profesional,
caracterizado por dominar las nuevas tecnologias de la informacion y la comunicacion.

En consonancia, (Nilles, J. M., 1973, como se cité en Maresca, G., 2020, pag. 9) se
nombra a Nilles como el “padre del teletrabajo”, el cual divulga la terminologia telecommuting,
refiriéndose a ésta como un método de cambio que busca reducir el traslado de los trabajadores a
las oficinas. De esta manera, desaparecerian las tradicionales estaciones de trabajo; bajo esta
mocion, se posiciona al teletrabajo como una actividad laboral que cuenta con la propiedad de
generar nuevos sitios para ejercer la labor.

Alrededor de la modalidad se desarrollan, (Buira, J., 2006, como se cito en Andrade, E.
R., 2022, pag. 211) concepciones del teletrabajo a través de un mayor nivel de abstraccion, no
s6lo como un modelo laboral. Su perspectiva se orienta hacia el reconocimiento de esta
metodologia como una novedosa forma de ejecutar acciones con mayor relacién al contexto
organizacional, ademas, propone transformar lo convencional, generando asi una evolucion,
principalmente condicionada por el nivel de desarrollo de las economias, las tecnologias de las
regiones y los enfoques gestores del avance. Ya que, para comprender las particularidades del
teletrabajo, deben reconocerse las caracteristicas propias de la poblacion, en ningin momento,
deben compararse los hallazgos de paises desarrollados frente a los subdesarrollados, dado que,
esta modalidad de trabajo en cada region se desarrolla de diversas maneras impactando todo tipo
de empleos a determinado grado de intensidad.

Con respecto a la implementacion de la normativa del Teletrabajo en Colombia, el
articulo teletrabajo: una oportunidad en tiempos de crisis Buitrago, D. M. (2020), ha permitido
identificar que su aplicacion involucra una serie de requerimientos para el funcionamiento eficaz,
tales como las condiciones laborales, aspectos de la seguridad social, tambien los riesgos

laborales, la seguridad de la informacion y la implementacion de herramientas tecnologicas, la
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proteccion de la intimidad y los datos, entre otras que deben tenerse en cuenta al momento de
implementar una politica de Teletrabajo, ya que se encuentran estipulados dentro del marco
normativo de la Ley 1221 de 2008 y el Decreto 884 de 2012 en Colombia.

En torno a esta alternativa laboral, se evidencia una serie de cifras demostrando que el
teletrabajo ha experimentado un aumento notable en su adaptacion a nivel mundial. Segun un
informe de 2021 de la OIT, se estima que el 20% de la fuerza laboral mundial, realiza teletrabajo
de manera regular (OIT, 2021). Este cambio, ha sido potencializado por mdultiples factores,
Sanchez y Montenegro (2019) sostienen que los avances en la tecnologia de la comunicacién y la
informacidn han facilitado el objetivo de aumentar la productividad y de manera simultanea,
reducir los costos operativos, ademas, de equilibrar el trabajo y la vida personal de los
empleados.

En consecuencia, el teletrabajo ha demostrado ofrecer una serie de beneficios
significativos para los empleados. Estudios como el realizado por Arce, L. y Rojas K. (2020), han
demostrado que el teletrabajo puede aumentar la satisfaccién laboral y la calidad de vida de los
empleados al proporcionarles mayor autonomia y flexibilidad en la organizacién de su trabajo.
Ademas, el teletrabajo puede reducir los niveles de estrés y “mejorar el equilibrio entre el trabajo
y la vida personal” (Rimias, T., 2021, pag. 157).

Asimismo, la implementacion del teletrabajo ha mostrado tener un impacto positivo en la
productividad empresarial. Segun un estudio realizado por Osorio, N. E. y Vanegas, J. S. (2021),
quienes sostienen que el teletrabajo puede aumentar la eficiencia y el rendimiento de los
empleados al eliminar los desplazamientos diarios y las interrupciones en el lugar de trabajo.
Ademas, exponen que este ajuste tecnologico es un modelo de gestion que aumenta la efectividad
y productividad de proyectos asignados a algunas condiciones especificas, ya que, el acceso a

nivel global posibilita la adherencia de profesionales con maltiples formaciones a los equipos de



22

trabajo sin restricciones geograficas, lo que puede representar una ventaja competitiva para la
empresa que implemente este tipo de procesos.

A pesar de los beneficios mencionados, el teletrabajo también plantea desafios y
consideraciones que se deben presentar. Por ejemplo, se han planteado preocupaciones sobre el
aislamiento social y la falta de interaccion cara a cara entre los empleados Heras-Rosas, D, et al.
(2022). Asimismo, existen desafios relacionados con la gestion del desempefio, la seguridad de
los datos y la desconexion efectiva del trabajo (de San, J. A. S. R., 2018).

En cuanto a la preocupacion de algunos supervisores entorno a la efectividad de la labor
por parte de los empleados que trabajan de manera remota, se ha observado que los
teletrabajadores exhiben un desempefio levemente superior respecto a los empleadores que siguen
trabajando desde la oficina. Por ejemplo, el meta- analisis de Gajendran, R. S. y Harrison, D. A.
(2007, como se citd en Pinto, A. y Mufioz G., 2020) mostr6 que “los teletrabajadores tenian un
desempefio individual entre un 3% y un 9% superior a los trabajadores presenciales”(pag. 2).
Ademas, los equipos de trabajo pueden mejorar su desempefio, particularmente cuando los
miembros operan en distintos paises y zonas horarias, ya que, esta modalidad es la manera mas

eficaz de encontrarse y generar el tipo de colaboracion necesaria para un alto desempefio.

Antecedentes De La Industria 4.0
Frente a la descripcion de la industria 4.0, Jaramillo, N. S. y Lascano, A. (2022)
confirman que este tipo de ejecucion de la labor trae consigo la innovacion tecnolégica y la
automatizacién, generando la reduccidn de costos de los procesos productivos, asi como, de
mano de obra, lo que conlleva a un cambio en la forma tradicional en la que se desarrolla la

relacion laboral.



23

De tal manera, se halla que las concepciones sobre las industrias 4.0 estan estrechamente
relacionadas con el surgimiento de la Cuarta Revolucion Industrial, Charpentier Alcivar, A, et al.
(2020). En concreto, la revolucion industrial en cualquiera de sus etapas tiene como objetivo
mejorar las competencias del personal para asegurar la productividad, tal y como lo sostiene
Bondar, N., et al. (2018). Las estrategias se basan en generar herramientas que faciliten y
aseguren la productividad. En el caso de esta Industria, los avances tecnoldgicos impactan las
operaciones en términos de eficacia, flexibilidad y calidad, con una menor proporcién de costos.

Por lo que se refiere a la revolucion 4.0, arroja un modelo de organizacion y de control de
la cadena de valor sobre el ciclo de vida, este término tiene el reconocimiento de que los procesos
de fabricacion se encuentran en un curso de transformacion digital. Es decir, la cuarta revolucién
industrial, no solo consiste en maquinas, sistemas inteligentes y conectados, sino que es un
alcance mucho méas amplio, los avances tecnologicos han tomado grandes alcances, es asi como
de Oliveira Borges, P. K., et al. (2016) reconoce este tipo de revolucion, como una modificacion
de estrategia empresarial que potencia la economia a través del uso de tecnologia especializada.

En relacion con los cambios, se establecen en términos de velocidad, magnitud y alcance,
tal y como sostiene Andongwisye, J., et al. (2017) entorno a la aplicacion de sistemas digitales en
los procesos de gestion empresarial que posibilitan la interaccion con los clientes, el tratamiento
de los recursos, la cadena de suministro y la mejora en la toma de decisiones.

Particularmente, Chaves Bonilla, P., et al. (2022) asegura que la Industria 4.0 exige una
serie de competencias, las cuales comprenden recursos personales, técnicos o especificos y
transversales. Ademas, elaboran la claridad de que estas aptitudes pueden estimularse para
potencializar el trabajo del empleado.

En un estudio de Fernandez, T. D. (2020) plantea la importancia de resaltar las

competencias emergentes, no solo para la industria 4.0, sino también para los trabajos
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emergentes. Ademas, sugieren que estas aptitudes deben estar actualizadas, con el fin, de generar
mayor afinidad frente a los puestos de trabajo que han surgido durante la cuarta revolucién
industrial.

Por su parte, los autores (Ferrer, 2019) en el articulo “Trabajo y género en la cuarta
revolucion industrial, plasman seis competencias necesarias para un trabajador 4.0. En primer
lugar, pensamiento critico y solucién de problemas complejos, ademas, competencias digitales
laborales, luego, competencias lingiisticas, también, competencias de aprendizaje permanente
(saber reaprender), de igual modo, se encuentran las competencias socioemocionales para el
trabajo 4.0, para terminar, competencias para el trabajo transdisciplinar.

En cuanto a lo mencionado por (Quito, 2020), el surgimiento de la industria 4.0,
simultaneamente, es el origen del teletrabajo, el cual ha incorporado variantes a lo largo de las
ultimas décadas alentado, sobre todo, por el desarrollo que ha ejercido la tecnologia y la
implantacion de internet. Esto la convierte en una forma de trabajo eficaz, con menores costos
fijos y mayor flexibilidad en la adaptacion de las empresas a las necesidades del mercado.

Por otro lado, los pilares tecnoldgicos de la industria 4.0 son reconocidos por (Saquicela,
2020), el cual sostiene que la disposicion de electrénica, software y conectividad en conjunto,
dotan de nuevas caracteristicas, capacidades y funciones a la organizacion. Ademas, expone que
el software permite autogestionarse y tomar decisiones descentralizadas. Afiade, que las nuevas
tecnologias generan retos en materia laboral, educativa, inclusion social e impacto ambiental.

Por otro lado, la gestion de equipos también enfrenta retos en cuanto a la flexibilidad y
diversidad. La Industria 4.0 posibilita un trabajo mas remoto y flexible, lo que, requiere nuevas
formas de supervision y evaluacion de la productividad. Asimismo, la diversidad de talento

humano se vuelve ain mas relevante en un contexto generalizado y tecnolégicamente moderno,
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lo que plantea cuestiones de inclusion y gestion desde la diversidad, tal y como lo plantean
Basco, Beliz, Coatz y Garnero (2018).

De modo que, para igualar el ritmo de la industria 4.0 y maximizar los beneficios, (Batra,
2020). sugieren a las organizaciones centrarse en la automatizacion de los procesos de recursos
humanos, potenciar a los empleados para agilizar el proceso a la adaptacion tecnologica e
impulsar la eficiencia, innovacion, productividad, ahorro de costos y competitividad.

Marco Teorico
Con el fin de conocer los factores administrativos claves para la adopcion de la
transformacion digital frente a la gestion humana en las empresas de la industria 4.0 es necesario
poseer claridad sobre las teorias y conceptos fundamentales para la sustentacién de la propuesta
investigativa. Por lo tanto, se desarrollara la transformacion digital en el &mbito empresarial
desde diversas perspectivas conceptuales, afiadido, se brindara una ampliacion de multiples
factores administrativos implementados dentro del estudio.
Teoria de la Contingencia Racional

En esencia, este enfoque es desarrollado en el afio 1950 por varios exponentes, tales como
Lawrence, Lorsch y Woodward, entre otros, sustentado por (Aguero, 2021). dentro de su
investigacion, presentando como proposicion base que las organizaciones actdan racionalmente y
se adaptan al entorno, es decir, reconoce la influencia de variables del contexto en la
determinacion de las estructuras organizacionales, del mismo modo, niega el establecimiento de
una estructura ideal, por el contrario, sostiene que la organizacion recurre a criterios para

responder a los factores ambientales.
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En funcién de lo planteado por la teoria, (Agiliero, 2021). mantiene que “los exponentes
se regian por un enfoque estructural funcionalista, ya que, comparan las compafiias con
organismos que se adaptan a su entorno”.

Dentro de este marco, Thompson exhibe que la racionalidad de la tecnologia parte de la
relacién causa-efecto en la busqueda de los resultados esperados. De alli que, el rol del
administrador sea mediar entre el contexto y el nucleo, flexibilizando la organizacion,
simultaneamente protegiendo las actividades fundamentales para el alcance de los objetivos
empresariales (Aguero, J. O., 2021, p. 9)

En este sentido, se reconoce la influencia ambiental dentro de la estructuracion de la
organizacion, por ende, dicha teoria respalda el objeto investigativo porque le otorga importancia
al estudio del establecimiento de los factores administrativos que influyen en la adaptacién de la

transformacion digital.

Teoria De Recursos Y Capacidades

Durante los afios 80 se desarrolla esta perspectiva tedrica, teniendo como principal
expositor a Barney, tal y como lo menciona (Aragon, 2020). dentro de su estudio.
Particularmente, este enfoque le brinda relevancia a la necesidad de “la creacion de estrategias
que permitan mantenerse en el mercado y convertirse en una organizacion competente, a traves
de la innovacion”.

Por otro lado, genera una clasificacion de recursos de capital: fisico, humano y
organizacional, manifestando a su vez, que la obtencion del capital no genera estrategias, por el
contrario, una inadecuada administracion puede impedir la ejecucion de estas.

De igual manera, la teoria concibe la particularidad de recursos y capacidades por parte de

cada organizacion, por ende, reconoce el origen de las ventajas competitivas a partir del manejo
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estratégico de su propio capital, para asi, lograr alcanzar, mantener y posicionarse dentro del
mercado.

Debe sefialarse, que el componente tedrico relaciona las formas de la ejecucion con el
éxito de las estrategias, por lo tanto, reitera la congruencia del presente estudio en el momento en
que sustenta que la potencialidad de la transformacién digital depende de los factores
administrativos que se empleen para su consolidacion.

Administracion Estratégica

Una de las consecuencias de la planeacion estratégica es la consolidacion de ventajas
competitivas, en concordancia con lo expuesto por (Aragdn, 2020). quien desde su recopilacion
identifica el uso de estrategias como una planeacion que guia en el curso. De tal manera, una
empresa que se posiciona a partir de un modelo estratégico se traduce como una planeacion en
base a los factores internos y externos, que posibiliten la recopilacion de ventajas competitivas

para finalmente posicionar en el mercado cambiante.

Innovacion Disruptiva

Segun Machuca (Contreras, 2023). esta teoria nace a partir de segmentos de clientes
desatendidos que son abordados por organizaciones que cuentan con productos, servicios o
modelos de negocios poco convencionales, lo que desplaza las soluciones tradicionales
ofreciendo soluciones con mayor accesibilidad, ya que, se caracterizan por ser mas simples o
convenientes. En congruencia, los autores reconocen que estas innovaciones disruptivas pueden
fortalecerse y ampliarse dentro del mercado, hasta llegar a ser productos o servicios establecidos.

Cabe resaltar, que las empresas lideres en la implementacion de este tipo de procesos

poseen un alto potencial de crecimiento y rentabilidad, por lo que, al abordar las ineficiencias del
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mercado consolidan una ventaja competitiva sostenible, de manera simultanea, son percibidas
como generador, lo que atrae mejor capital de inversion y asociaciones.

En representacion, se evidencia tras un boletin informativo de (Comunicaciones, 2021)
que durante el afio 2020 hubo un aumento del 71% en la implementacion del teletrabajo en
Colombia, con respecto a 2018. En consonancia, se presenta la innovacién disruptiva como un
modelo de negocio que logra posicionarse tras la insatisfaccion de servicios y/o productos como

consecuencia del COVID-19.

Factores Administrativos

Cultura Y Trabajo En Equipo.

Por su parte, (Sepulveda, 2018) brinda una concepcion del trabajo en equipo como una
colaboracidn activa en pro de unos objetivos comunes con otros. Asimismo, reconoce una serie
de condiciones para desarrollar este tipo de potencialidad, como lo son “actitudes empaticas y
simpaticas, afinidad con los intereses y procesos de su equipo”.

Este analisis, sostiene que, por medio de la interaccién y participacion el vinculo con su
colectivo se fortalece, simultdneamente, comienza a desarrollarse apropiacién de los propdsitos
grupales.

En este sentido, cataloga como un sujeto competente en este factor aquel que posee una
adecuada habilidad comunicativa y organizativa, ya que le facilita el cumplimiento de su rol

dentro de alguna asociacion.

Transferencia De Conocimiento.
En efecto, (Gutiérrez, 2023). definen esta estructura administrativa como un proceso

mediador entre la transferencia de habilidades, técnicas o conocimientos y una entidad.
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Evidentemente, su objetivo principal es el acceso al desarrollo informatico, avances cientificos y
métodos de valor, de forma rapida y asequible, “en el conjunto de productos y servicios ofertados

por la organizacion”.

Capacidad Y Competencia

Esta comprension, se brindara inicialmente del concepto de capacidad empresarial
expuesto por (Aguilar & Yepes, 2021), quien la define como aquellas acciones comportamentales
gue delimitan el desarrollo de una tarea especifica dentro de la empresa. Lo anterior, se encuentra
estrechamente relacionado con el saber hacer, sin embargo, se reconoce el condicionamiento del
aprendizaje, lo que perjudica a su vez la creacion de nuevas capacidades que dinamicen el
proceso de produccion de la entidad.

En segundo lugar, la definicion de competencia sera descrita desde la Real Academia
Esparfiola como Pericia, aptitud o idoneidad para hacer algo o intervenir en un asunto determinado

(Espafiola, 2022).

Toma De Decisiones.

Dentro del marco del estudio de (Pefialoza, 2010), este factor es concebido como la
eleccion entre maltiples alternativas, la mejor, delimitada por la informacion recolectada hasta
ese momento. Ademas, la determinacion del curso a seguir esta mediada por el uso de criterios

propios del estilo administrativo del gestor.

Fuerza Laboral.

Cabe considerar, la descripcion de la fuerza es delimitada por Penagos, et al. (2020) como

las fortalezas afiadidas que posee una entidad, es decir, es un valor agregado que potencia el
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posicionamiento en el mercado ya que les ofrece una particularidad a los clientes en sus servicios
y/o productos.

Por lo anterior, la fuerza de trabajo puede comprenderse como la disponibilidad y
competencia de los empleadores para ejecutar su rol empresarial, es decir, posee una connotacién
similar a la del recurso humano, ya que se categoriza entorno al conjunto de personas que
interviene en los procesos de produccion, bienes y servicios.

En congruencia, dentro de la investigacion se reconoce la influencia de las fuerzas frente a
la consolidacidn de riesgos u oportunidades para la empresa, ademas, sostiene que la planeacion
estratégica reconoce estos elementos a la hora de desarrollar estrategias para alcanzar las metas

propuestas.

Cambios En EIl Liderazgo.

De acuerdo con Geraldo Campos, et al. (2020) el liderazgo ha sido una nocién que se
presenta como el uso de la capacidad, el conocimiento y/o las influencias que orientan a un
colectivo hacia la ejecucion de las metas planteadas. Este factor, se consolida como un proceso
directivo, mediado por las aptitudes y estrategias del guia para lograr un 6ptimo desarrollo de los
objetivos empresariales.

Del mismo modo, se presenta la influencia del liderazgo en el éxito o fracaso del proceso
productivo, por ende, en base a los diversos tipos de liderazgos se delimita su impacto en la
calidad del producto y/o servicio.

Por ultimo, los autores sostienen que la importancia de los cambios en el estilo de
liderazgo, dependen del grado de sinergia que mantienen entre la atencion al recurso humano y

los objetivos administrativos, en consonancia con la naturaleza de la empresa.
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Gerencia De Proceso De Negocios.

A partir de la concepcion de (Gonzélez, 2019) la gerencia en las compafiias es el
direccionamiento del negocio a corto plazo, es decir, son las acciones que orientan las estrategias
y herramientas hacia la comercializacion del producto y/o servicio. De tal manera, hace uso de
aptitudes como la toma de decisiones para responder oportunamente a las exigencias del mercado

entorno a los indices de competitividad.

Agilidad Y Mejora Del Proceso.

Resulta clara, la conceptualizacion de la agilidad, ya que se comprende como una
adaptacion de la metodologia de trabajo, una trasformacion comprensiva originada en procesos,
herramientas, interacciones y colaboraciones con el cliente, esta aptitud se concibe como una
respuesta al cambio, tal y como lo mencionan (Marta & Fatima, 2021).

Por ende, la agilidad y mejora podrian entenderse como el ajuste de los valores y
principios que regian con anterioridad los procesos empresariales, 1o que propicia una adaptacion

exitosa a las nuevas demandas del mercado.

Medidas Y Key Performance Indicator.

Desde la referencia de Ortiz y Pardo (2021) los indicadores claves del rendimiento o KPI
son una asociacion de mdultiples indices de gran utilidad en las empresas, ya que son
implementados en proyectos con el fin de realizar mediciones de las variables que delimitan la
influencia o el impacto de una serie de factores empresariales en un tiempo especifico.

En congruencia, los exponentes sostienen que estas mediciones cuentan con un alto grado

de versatilidad y facilidad en su aplicacion, por lo que posibilita la correlacion estadistica de
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diversos componentes que arrojan mediciones entorno a los objetivos y metas ya sea de un

proyecto o de la organizacién misma.

Arquitectura Tecnoldgica Y Gerencia.

En lo esencial de la investigacion ejecutada por Atencio, et al. (2021) a partir de la
perspectiva informatica logran desarrollarse de manera detallada sistemas, modelos de datos e
incluso arquitecturas de software que responden al procesamiento de la informacion por medio de
un avance tecnologico. De tal manera, el modelo gerencial integra otras plataformas existentes
orientadas al concepto estratégico, para que las alternativas suplan las necesidades de los

usuarios.

Potencial De Transformacion Y Tolerancia Al Riesgo.

Segun lo sustentado por Diaz Torres (2021) dentro de las empresas se establecen
multiplicidad de riesgos que son abordados mediante un sistema de control interno. Ademas,
categoriza los riesgos como operativos, financieros y de reputacion, sosteniendo también, que el
control interno, como potencial de transformacion y tolerancia contribuye a una 6ptima gestion.

Asimismo, sostiene que el reconocimiento del riesgo como un elemento posible para la
administracion empresarial, es la manera correcta de la labor directiva, ya que para alcanzar los

objetivos organizacionales debe poseerse una vision de gestion de este factor.

Gestion De Datos.

En consonancia con lo planteado por Cuadrado y Zalama (2021) la gestion de datos es un
método de analisis y disefio que materializa, opera y brinda continuidad en los servicios
tecnoldgicos, ya que es el tramite de la informacion alineada a las necesidades empresariales, lo

que representa una sustancial ventaja competitiva.
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De tal manera, podria comprenderse como un conjunto de métodos y programas
referentes a la arquitectura tecnoldgica que otorgan la capacidad de ofrecer servicios, bienes y
productos, a traves del uso estratégico de recursos.

Marco Legal

Dentro de este apartado del estudio, se pretende contextualizar al lector sobre las

condiciones normativas, éticas y legales que surgen entorno a la transformacion digital en la

Republica de Colombia.

(1227, 2022)

La reciente politica de gobierno digital es una iniciativa de transformacion digital pablica
que es causada por las intenciones articuladas de diversos gestores del ecosistema digital que de

forma cooperativa trabajaron en la consolidacion de proyecto.

Esta nueva Politica pretende otorgar un enfoque con mayor precision para el proceso del
Gobierno Digital en Colombia, incorporando factores de gobernanza, cultura y apropiacion,

innovacion publica e iniciativas dinamizadoras de transformacion digital.

A pesar de que existen varios decretos de politica publica enfocados a la transformacion
digital, se abordara el (767, 2022). Este tiene como objetivo principal establecer las pautas y
regulaciones para la implementacion y desarrollo de las Tecnologias de la Informacion y la
Comunicacion (TIC) en el pais. Ademas de, impactar positivamente la calidad de vida de los

colombianos e incrementar la competitividad del pais.

Cabe resaltar, que esta politica ha presentado una evolucion permanentemente para
mejorar su alcance e implementacion, presentando modificaciones a partir de las necesidades que

surgen en el tiempo. En congruencia, esta novedosa politica se desarrollard por medio de un
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proyecto que articula los elementos de Gobernanza, Innovacion Pablica Digital, Habilitadores,

Lineas de Accion e Iniciativas dinamizadoras.

Convenio C177 de la OIT

El Convenio 177 de la OIT establece una serie de normas y principios basicos, con el
objetivo de regular el teletrabajo, y asi, garantizar la proteccion de los trabajadores que realizan
sus labores fuera del lugar convencional. A continuacion, se analizaran algunos aspectos clave

del convenio:

Inicialmente, el convenio reconoce el derecho del trabajador a la desconexion, lo que
implica que el empleador debe respetar los periodos de descanso y tiempo libre del trabajador,

impidiendo la invasion de la vida personal y familiar.

Por otro lado, la ley 177 se fundamenta en el principio de la igualdad de trato, que
respalda a los trabajadores que realizan teletrabajo frente al trato igualitario en términos de
condiciones laborales, oportunidades de empleo y acceso a la formacion y promocion

profesional, en comparacién con los trabajadores en el lugar de trabajo convencional.

En conclusién, este convenio tiene como fin proteger los derechos de los trabajadores que
se han acoplado a esta modalidad laboral, garantizando condiciones laborales y protecciones
igualitarias respecto a la de los trabajadores convencionales. La importancia de lo anterior radica
en la garantia de equidad y bienestar de los trabajadores en este contexto laboral emergente.

(2192, 2022) De Desconexién Laboral
En cuanto a esta ley, su objetivo principal consiste en establecer, regular y promover la

desconexién laboral de los trabajadores en Colombia, reconociendo diversas formas de empleo y
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contratacion. Su finalidad, es asegurar que los trabajadores tengan la posibilidad de disfrutar de
su tiempo libre, descansos, licencias, permisos y vacaciones, para asi lograr un equilibrio entre
las multiples dimensiones del desarrollo humano.

Concretamente, el derecho a la desconexion laboral tiene su origen en principios
constitucionales y convenios radicados por la OIT, asi como en la normativa pertinente para/con
los objetivos de la ley.

A partir de la vigente ley, los trabajadores y servidores cuentan con el derecho a la
desconexién laboral, que comienza al finalizar la jornada laboral. Su ejercicio se ajusta a la
naturaleza del cargo, ya sea en el sector publico o privado. Los empleadores deben garantizar a
los trabajadores el disfrute pleno de su tiempo de descanso, licencias, permisos, vacaciones y vida

personal.

(2088, 2021) Trabajo En Casa

En particular, la presente regula el trabajo en casa como una forma ocasional, excepcional
0 especial de prestacion de servicios en una relacion laboral con el estado o el sector privado. En
cuanto a la definicion del trabajo en casa, se concibe como la realizacion de tareas laborales fuera
del lugar habitual haciendo uso de tecnologias de la informacion.

Lo anterior, establece garantias para la igualdad, derechos y principios laborales para los
empleados, se mantienen los derechos salariales y prestacionales, simultdneamente, se conserva
la supervision y la coordinacién por parte de la gestién empresarial. Asimismo, se reconoce la
pertinencia de los procedimientos previos y la capacitacion requeridas, ya que, el Ministerio de

Trabajo realiza inspeccion y vigilancia, por medio de la regulacion normativa, la entidad publica
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busca asegurar la calidad y continuidad del servicio, asi como el bienestar de los trabajadores en

casa.

(2121, 2021) Trabajo Remoto

Concretamente, la ley tiene como objetivo establecer una nueva forma de ejecucién de
contratos laborales llamada "trabajo remoto, que se lleva a cabo de manera voluntaria, a través de
tecnologias. Esta modalidad implica una relacién laboral con los mismos derechos y garantias
que un contrato tradicional.

En congruencia, la normativa se aplica a personas naturales domiciliadas en el pais,
entidades publicas y privadas nacionales, asi como a empresas extranjeras que contraten
trabajadores en territorio nacional. Afadido, es importante resaltar que, para implementar esta
modalidad, una de las condiciones es contar con la aprobacién del Ministerio de Hacienda para
implementar esta modalidad.

A partir de la constitucion de esta, logran establecerse los principios generales, como el
respeto a los derechos laborales y sindicales, la no discriminacion en la seleccion y ejecucion de
contratos, y la flexibilidad en la ejecucién del contrato.

Asimismo, aborda la implementacion del trabajo remoto, regulado por las firmas y
lineamientos que perfeccionan los términos de los contratos, los examenes médicos, las
condiciones de trabajo, las herramientas y equipos de trabajo, el poder subordinante del
empleado, la conexién a sistemas del empleado, la prevencion de acoso laboral, el pago de
salarios y horas extras, el control de horarios y el derecho a la desconexién laboral.

Al mismo tiempo, fundamentaron medidas para la afiliacion al Sistema de Seguridad
Social, la prevencién de riesgos laborales, la migracidn al trabajo remoto, la proteccién de la

maternidad y el cuidado, y se regula la jornada laboral en esta modalidad”.
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(1227, 2022) Decreto Del Teletrabajo

El decreto en cuestion, se origina en el articulo 25 de la Constitucion Politica de
Colombia, que establece el derecho al trabajo en condiciones dignas y justas, asimismo, toma
referencias de la (1221, 2008), el (884, 2012), ademas del (1072, 2015), lo que en conjunto
brindan sosten legislativo a la presente norma.

Otro aspecto relevante, de esta normativa es la potestad de actualizar las normas
existentes y generar instrumentos que permitan a los administradores y trabajadores adaptados a
la nueva realidad, especialmente en el contexto de la Cuarta Revolucion Industrial, la
combinacion de trabajo presencial y virtual, comprendido como “trabajo hibrido.

Asimismo, la presente legislacion regula y promueve el teletrabajo en Colombia, a través
de las pautas para su implementacién. Brindando asi, precision en aspectos como los contratos y
vinculos laborales en teletrabajo, condiciones de trabajo, obligaciones del trabajador y del
teletrabajador, seguridad y salud en el trabajo, flexibilidad laboral y compensaciones por el uso
de herramientas propias. Ademas, aborda la eliminacion de barreras para la adopcion del
teletrabajo, la reversibilidad de esta modalidad y la creacion de una politica interna. Por ultimo,
se identifica que el decreto busca modernizar y regular esta forma de trabajo, fomentando su
adopcion en el pais.

Marco Conceptual

Teletrabajo

(telecomunicaciones, 2021) y la Ley (1221, 2008) (Decreto reglamentario 0884 de 2012) el
Teletrabajo es una forma de organizacion laboral que consiste en el desempefio de actividades

remuneradas o prestacion de servicios a terceros utilizando como soporte las tecnologias de



38

informacidn y comunicacion para el contacto entre el trabajador y la empresa, sin requerirse la

presencia fisica del trabajador en sitio especifico de trabajo.

En consonancia, la (1221, 2008) categoriza en tres modalidades a partir del teletrabajo o
tipo de teletrabajador, que responden de forma conjunta a los espacios de ejecucion del trabajo, las

tareas a ejecutar y el perfil del trabajador.

Teletrabajo Auténomo.

Trabajadores independientes o empleados que se valen de las TIC, para el desarrollo de sus

tareas, ejecutandose desde cualquier lugar elegido por él.

Teletrabajo Suplementario.

Trabajadores con contrato laboral que alternan sus tareas en distintos dias de la semana
entre la empresa y un lugar fuera de ella usando las TIC para dar cumplimiento. Se entiende que

teletrabajan al menos dos dias a la semana.

Teletrabajo Movil.

Trabajadores que utilizan dispositivos mdviles para ejecutar sus tareas. Su actividad laboral
les permite ausentarse con frecuencia de la oficina. No tienen un lugar definido para ejecutar sus

tareas”.

Tecnologias De La Informacion Y Las Comunicaciones

Las Tecnologias de la Informacién y las Comunicaciones (TIC, 2021), son el conjunto de

recursos, herramientas, equipos, programas informaticos, aplicaciones, redes y medios; que
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permiten la compilacion, procesamiento, almacenamiento, transmision de informacion como: voz,

datos, texto, video e imagenes (1341, 2009).

Particularmente, son comprendidas como el conjunto de recursos, herramientas, equipos,
programas informaticos, aplicaciones, redes y medios; que posibilitan la compilacion,
procesamiento, almacenamiento, transmisién de informacién como: voz, datos, texto, video e

imagenes (1341, 2009).

Automatizacién

En lo esencial, segln (Tejada, 2020). la automatizacion es comprendida como una solucion
informética por la que se computarizan procesos basados en metodologias rutinarias, datos
estructurados y resultados determinados. Asimismo, reconocen una serie de beneficios en términos

de productividad, costos, velocidad y reduccion de errores.

En consonancia, el autor refiere que este tipo de metodologia es efectiva Unicamente en

algunos procesos Yy/o tareas que se adecuan a las condiciones de la aplicacion.

Transformacion Digital

Entorno a la conceptualizacion de (Fernandez, 2020), reconoce el origen de la definicién
como el resultado del conjunto de innovaciones digitales que propiciaron el surgimiento de nuevas
estructuras, practicas y nuevos actores que generan cambios dentro de los lineamientos
empresariales. Lo anterior explicado por la modificacion del comportamiento del consumidor,
procesos 0 modelos de negocio, que surgen tras la adopcion de tecnologias y estrategias recientes

para el &mbito organizacional.
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Desde este modelo conceptual, la transformacion digital es explicada como un proceso
evolutivo, pues, cumple con las condiciones de ejecutar cambios radicales frente a las tradiciones

en un corto periodo de tiempo.

A partir de otra perspectiva, como la de Bockshecker, A. et al. (2018) este concepto es
comprendido como un proceso de modificaciones dentro de una industria, o la sociedad misma,
que es posible mediante innovaciones tecnoldgicas, es decir, por medio del desarrollo de sistemas
de informacion y comunicaciones. Ademas, sostiene que esta implementacion se encuentra
estrechamente relacionada con la adopcion rapida frente a las nuevas tecnologias, para incidir sobre

los modelos de negocios, productos o la propia estructura organizacional.

Innovacion Empresarial

Por su parte, (Santiago L. E., 2023)comprende la innovacion como la aplicacion industrial
o comercial de planteamientos novedosos para mejorar o modificar por completo los productos,
procesos y/o servicios existentes. Ademas, reconoce la influencia que este proceso posee frente al

posicionamiento en la competencia global.

Lo anterior, posee congruencia con lo recopilado sobre el autor Fernandez (2016, citado
por Imbernd, A. L. y Souto, L., 2023, pag. 4), quienes sostienen que la innovacion es la
modificacion de ideas y conocimiento en articulos, procesos 0 servicios nuevos, que, a su vez,
presentan mejoras significativas a los existentes, por lo que poseen valor y reconocimiento en el

mercado lo que se consolida como una ventaja competitiva.
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Productividad

Se evidencia que, Navarro, A. B. y Ripoll, M. F. (2023) conciben el término como el
cociente entre los bienes y servicios (produccion), y los recursos (factores productivos), que
mediado por un administrador mejora la eficiencia metodoldgica de la empresa, es decir, logra la
obtencion del mismo producto o servicio con un minimo de recursos y desperdicios. Por ende, la

productividad implica el uso de estrategias vinculadas a la efectividad.

Es por esto, que el aumento de la productividad a su vez conlleva una expansion de la
remuneracion de la labor, el capital y la direccion, lo que arroja a la economia del sector una
disminucion en los precios del producto/servicio, ya que se produce una mayor cantidad con la

misma inversion.

Gestion Humana

La gestion humana, también se ha conocido como gestidn de recursos humanos (RRHH)
0 gestidn del talento, es un campo multidisciplinario el cual principalmente se ocupa de la
administracion de las personas dentro de una organizacion. Segun (ASENCIO, 2023) La gestion
del talento humano hace referencia a identificar que competencias profesionales, actitudes y
aptitudes necesita reunir el personal para desempefiar cada puesto de trabajo dentro de las
organizaciones dando a conocer sus principales objetivos y como ha ido mejorando la gestion del
talento humano dentro de las mismas. Constituye un area que se forma por numerosas dinamicas
que alimentan y enriquecen a la organizacion; asi como aplicacion e interpretacion de pruebas
psicoldgicas y de entrevistas, también de tecnologia del aprendizaje, de servicio social, planes de

vida y carrera, disefio de los puestos, satisfaccion en el trabajo, ausentismo, salarios y gastos
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sociales, incentivos, disciplina y actitudes, interpretacion de las normas laborales, eficiencia y

eficacia, transporte para el personal, responsabilidad a nivel de supervision, auditoria entre otros

Industria 4.0

La Industria 4.0 se refiere a la cuarta revolucién industrial, caracterizada por la
integracion de tecnologias avanzadas en los procesos de produccion y la transformacion digital de
la industria. Este concepto se origind en Alemania y ha sido adoptado a nivel mundial para
describir la aplicacion de tecnologias de la informacion y la comunicacion (TIC) en la fabricacion
y los procesos industriales.

Algunas de las tecnologias clave asociadas con la Industria 4.0 son: Internet de las cosas,
la cual es la conectividad de dispositivos a través de Internet para recopilar y compartir datos en

tiempo real.

Big Data: Analisis de grandes cantidades de datos para obtener informacion valiosa y

tomar decisiones informadas.

Inteligencia Acrtificial: Implementacion de algoritmos y sistemas que permiten a las

maquinas aprender y tomar decisiones de manera autbnoma.

Computacién en la Nube: Almacenamiento y acceso a datos y aplicaciones a través de

Internet.
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La cuarta revolucién industrial, es denominada por (Rozo-Garcia, 2020) como la era de la
digitalizacion o Industria 4.0. Este salto paradigmatico, es posible debido al crecimiento
exponencial de la tecnologia y de las TIC en las ultimas décadas, y al constante trabajo de las
industrias por adoptar y avanzar en la implementacion de estas. La cuarta revolucion industrial
fusiona los sistemas fisicos, los sistemas digitales y los sistemas biologicos, para generar una red
de produccion inteligente donde los distintos componentes interaccionan y colaboran entre si, lo

cual modifica trascendentalmente la forma en que vemos y nos interrelacionamos con el mundo.
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Capitulo I11: Aspectos Metodologicos
Tipo De Investigacion
Se emple6 un disefio cuantitativo no experimental de corte transeccional descriptivo, ya
que la observacion se realiza en el contexto natural sin la manipulacion de alguna variable
(Sampieri, 2018). Por lo que, el reconocimiento de los componentes administrativos se brinda en
torno a su preparacion frente a la transformacion digital, siguiendo el interés de establecer los
factores administrativos claves para la adopcion de esta modalidad en las empresas de la industria

4.0 en la ciudad de Pereira.

Determinacién de la poblacién, tipo de muestreo y la muestra

En primera instancia, el estudio aborda elementos fundamentales en la adopcion de la
transformacion digital. El objetivo de este radica en, establecer los factores administrativos clave
para la adopcidn de la transformacion, para cumplir con dicho propdsito se delimité la poblacion
del estudio al area de gestion humana correspondientes a empresas de la industria 4.0 localizadas
en la ciudad de Pereira, y que, de manera adicional, se encuentren registradas en el Centro de
Desarrollo Tecnoldgico de la Universidad Tecnol6gica de Pereira (UTP) durante el afio 2023. Por
lo tanto, se selecciond una muestra no probabilistica de 50 representantes del area de gestion

humana de empresas pereiranas pertenecientes a la industria 4.0.

Método
Inicialmente, se establece contacto con empresarios de la ciudad de Pereira que se
encuentren registrados en el Centro de Desarrollo Tecnoldgico haciendo uso de una base de datos
establecida por Parque Soft y la UTP del afio 2023, ademas, se solicita la autorizacion de los

mismos para la aplicacion del instrumento de investigacion, que en este caso fue un cuestionario,
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adicionalmente, se establece la planeacion del diligenciamiento dentro de las areas de gestion
humana de los diversos grupos empresariales.

En consonancia, se implemento una entrevista, utilizando un cuestionario que fue
aplicado por sujetos capacitados Sampieri, R. H. (2018, pag. 49), tuvo una duracion promedio de
25 minutos y se llevé a cabo de manera virtual, el cuestionario estuvo mediado por el uso
tecnoldgico de un formato de Google Forms diligenciado por 50 representantes del area de
gestion humana.

Recopilacion de la informacion

Con el fin recolectar los datos pertinentes entorno al objeto de investigacion se
implemento un cuestionario disefiado por los docentes investigadores, que consta de 22 items, 6
de ellos con preguntas cerradas dicotdmicas, mientras que 8 presentan una estructura de
preguntas cerradas con varias opciones de respuesta, ademas de 7 preguntas abiertas. Al mismo
tiempo, en el apartado numero 15 se presentd una escala tipo Likert. Todo lo anterior
diligenciado por medio de entrevistas a los representantes del personal del area de gestion
humana en empresas de la industria 4.0 localizadas en la ciudad de Pereira, Risaralda.

En particular, el escalamiento tipo Likert tal y como lo expone Luna, S. M. M. (2007,
pag. 1) “es un instrumento de recoleccion de datos cuantitativos para el uso investigativo, que
corresponde a una medicion ordinal”.

El formato del instrumento se proporciona en forma de auto reporte de tipo Likert con 5
opciones de respuesta: sin preparacion, deficiente preparacion, aceptable preparacion, buena
preparacion y sobresaliente preparacion. En consecuencia, el disefio del instrumento presenta
variables que transitaron hasta convertirse en items referentes a factores administrativos

adoptados para la transformacion digital: Cultura y trabajo en equipo, Transferencia de
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conocimiento, Capacidad y competencia, Toma de decisiones, Fuerza de trabajo, Cambio de
liderazgo, Gerencia de proceso de negocios, Agilidad y mejora de proceso, Medidas y KPI,
Arquitectura tecnoldgica y gerencia, Potencial de transformacion y tolerancia al riesgo, por

ultimo Gestion de datos.

Proceso de analisis y discusion de los resultados
Al obtener la informacion requerida del grupo empresarial, especificamente del area de
recursos humanos de la ciudad de Pereira, registrados y pertenecientes a la industria 4.0, se elaboré
un analisis de la informacién recopilada por el instrumento mediante el uso de estadistica

descriptiva del software Jamovi.
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Capitulo 1V: Resultados y analisis
Resultados

En los resultados se hallo que la estructura laboral revela una notable disparidad en la
experiencia de los colaboradores, evidenciando segmentos con trayectorias de 10 y 7 afios. La
jornada laboral mayoritaria se concentra de lunes a viernes, aunque el trabajo remoto es una
practica arraigada, con una adopcién que alcanza el 95%. La actividad econémica desplegada
abarca diversos sectores, abriéndose paso en el desarrollo de software, prestacion de servicios y
comercio.

En el &mbito de la tecnologia aplicada a la gestion de talento humano (TIC_GTH), un
significativo 87% ha implementado estas soluciones, y la estrategia TIC_GTH exhibe un
aumento notable en la productividad la cual se mide por unidad de tiempo y cantidad de tareas
relizadas, con un incremento del 65.2%. Entre las plataformas de seleccion, LinkedIn sobresale
como la opcion predilecta, con un 71.7% que no reporta contratiempos en este ambito.

Las herramientas tecnoldgicas mas utilizadas abarcan desde el correo electrénico hasta
Bolivar conmigo esta es una aplicacion de Seguros Bolivar la cual integra el mundo del bienestar,
hogar y movilidad en un solo lugar, regalando herramientas de soluciones rapidas y efectivas a
sus usuarios. En el &mbito de la formacion, se destaca la popularidad de plataformas como Platzi
y Crehana, aunque un 32.6% aln no ha incorporado sistemas de formacion. El teletrabajo es
practicado por el 58.7%, y dentro de este grupo, el 95% ha optado por esta modalidad.

La preparacion en términos de cultura organizacional y trabajo en equipo recibe
valoraciones positivas por parte del 63%, mientras que la toma de decisiones es evaluada de
manera favorable por el 52.2%. En lo que respecta a la preparacion para cambios en el liderazgo

y la gestién de procesos de negocios, destaca la percepcidn positiva expresada por el 41.3%.
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El horizonte estratégico de la organizacion se orienta hacia la optimizacion de procesos

internos, fomento de la innovacion y gestion del talento humano en los proximos dos afios.
Figural

Autorizacion por parte de las empresas encuestadas

Autorizo de manera voluntaria, previa, explicita, informada e inequivoca con el diligenciamiento de

este formulario a los investigadores y al semillero ... he suministrado de forma voluntaria y es veridica.
46 respuestas

@ si
® No

Nota. Figura tomada de Google Forms.
Se evidencia que el 100% de las empresas encuestadas autorizé el tratamiento de datos

recopilados.
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Figura 2

Antigiedad de la empresa en el mercado

Frequencias de Antiguedadianos)

Antiguedad{afios) Fracuancias % del Total % Acumulado

16 2 43% 43%
15 3 65% 109%
35 1 22% 130%
10 ] 13.0% 26.1%
3 3 6.5% 326%
4 3 65% 3I01%
7 5 109% 50.0%
9 3 65% 56.5%
5 4 BT% 65.2 %
11 2 43% 60.6%
a 4 BT% TB3I%R
1 1 22% 804 %
30 1 22% B2E%
12 2 43% BT D%
L7 3 65% 935%
17 1 22% 057 %
19 1 22% O7E%
77 1 22% 100.0%

Nota. Frecuencia tomada del informe del aplicativo Jamovi.

Se presentan 21 empresas entre 0 y 5 afios de antigiiedad en el mercado lo que equivale al 45,7%,
11 empresas tienen entre 6 y 10 afios lo que equivale al 23,9%, 8 empresas tienen entre 11 y 15
afios lo que equivale al 17,4%; asimismo, 2 empresas tienen entre 16 y 20 afios lo que equivale al
4.3%, 1 empresa tiene entre 26 y 30 afios lo que equivale al 2,2%, 1 empresa tiene de 31 a 35

afios lo que equivale al 2,2% y 1 empresa tiene entre 76 a 80 afios lo que equivale al 2,2%.



Figura 3

Namero de colaboradores de cada empresa

Mumero_Colaboradores Frecuencias % del Total % Acumulado
3 2 43% 43%
4 4 BT% 130%
5 1 22% 152%
6 3 6.5% 21.7%
7 1 22% 239%
8 3 6.5% 304%
9 3 6.5% 370%
10 3 6.5% 435%
1 1 22% A57 %
12 2 43% 500%
14 2% 522%
15 43% S65%
16 2% 587%
17 43% 63.0%
20 22% 65.2%
22 43% 69.6%
23 2% T1.7%
25 43% TE1%
30 22% TB3I%
37 22% 804%
38 22% 826%
G personas contratistas 22% Ba8%
19 directos ¥ 1 contratista 22% BT0%
1 persena en servicios generales y 20 en prestacion de servicios 22% 831 %
50 22% 913%
100 22% 935%
200 22% 957 %
300 22% 978%
+ 2500 22% 100.0 %

Nota. Frecuencia tomada del informe del aplicativo Jamovi.

Se visualiza que el 50% de las empresas encuestadas cuentan con 12 empleados 0 menos, hay
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casos especiales, como "6 personas contratistas™ y 19 directos y 1 contratista”, que representan

el 2.2% cada uno, “1 persona en servicios generales y 20 en prestacion de servicios” que

representan el 2.2%, y 50, 100, 200, 300 y +2500 colaboradores representan el 2.2% cada uno.



51

Figura 4

Jornada laboral

4. Que jornada laboral maneja la empresa:
45 respuestas

@ Lunes a viernes
@ Lunes a sabado
@ Oftras

Nota. Figura tomada de Google forms.
Se manifiesta el 57,8% de las empresas encuestadas laboran de lunes a viernes, el 31,1% lunes a

sabado y el 11,1% otras.



Figura 5

Actividad econodmica de las empresas encuestas

Actividad_econdmica Frecuencias % del Total % Acumulado
6201 Desarrollo de sistemnas informaticos 22% 22%
Formacion 22% 43%
Desarrolic de software 22% 65%
Disefic y desamollo de software 22% BT
Desamollc de software personalizado 22% 1009 %
Actividades en el desarrollo de sistemas informaticos 22% 13.0%
Tecnologia 22% 152%
Software y Telecomunicadiones 22% 174%
Medioambiental 22% 19.6%
Wenta de Software 22% 217%
6602 22% 239%
as11 22% 26.1%
9409 22% 283 %
Medio ambiental 2% 304 %
6201 3.0% 435%
Servicios 22% 45T7%
6311 8 A% 63.0%
5820 2 43% 67 4%
Comercio 22% 69.6%
Produccion de lentes oftélmices 22% 7%
Comercializacién de productos agricclas 22% T30
6211 2% 1%
6202 43% 804 %
Cafeteria 22% B26%
Comercial 43% BT0%
Software contable 22% BO1%
salud 2% 913%
Call center, telemercadec, bpo 2% 9353
Confeccion de ropa para dama y caballerc 2% 957 %
Construccion 2% 97 8%
‘Wentas productos tangibles 2% 10000 2%

Nota. Frecuencia tomada del informe del aplicativo Jamovi

Se evidencia una amplia diversidad en las actividades econdmicas, desde el desarrollo de

software hasta la confeccion de ropa y la construccion, reflejando una cartera empresarial
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variada. El sector de desarrollo de software (categorias como 6201, desarrollo de software, disefio

y desarrollo de software) es prominente, representando el 43.5% del total. Esto sugiere un
enfoque significativo en tecnologia y servicios relacionados con software.

Ademas de las actividades tecnoldgicas, se observa presencia en sectores tradicionales como

comercio, produccidn de lentes oftdlmicos, y también en areas emergentes como salud y servicios

de call center, telemercadeo, y BPO.



Figura 6

Transformacién digital en los procesos de gestion humana

6. i Tienen o han implementado alguna estrategia de transformacion digital en los procesos de

gestién humana?
46 respuestas

@ si

Nota. Figura tomada de Google forms
Se representa el 87% de las empresas encuestadas han implementado alguna estrategia de
transformacion digital en los procesos de gestion humana, mientras que el 13% adn no lo
implementan.

Figura 7

Estrategias de gestién humana implementadas

7. i De las siguientes indique cudles estrategias de transformacion digital han implementado en la

empresa?
46 respuestas

Uso de plataformas digitales para
la atraccion, seleccion y recluta...

31(67.4 %)

Uso de plataformas digitales para

26 (56,5 %
la gestién de la informacion de... (56.5 %)

Uso de plataformas digitales para

L 30 (65,2 %
la capacitacién de los colabora... ( ¢

Uso de modalidades para el
trabajo mediado por la tecnolo...

32 (69,6 %)

Ninguna de las anteriores

Nota. Figura tomada de Google Forms.
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Se manifiesta el 67,4% de las empresas encuestadas usan plataformas digitales para el
reclutamiento de sus colaboradores, el 56,5% usa plataformas digitales para la gestion de la
informacidn de sus colaboradores, el 65,2% usa plataformas digitales para la capacitacion de sus
colaboradores, el 69,6% Implementa modalidades para el trabajo mediado por la tecnologia y

finalmente, el 6,5% no implementa estrategias de transformacion digital.
Figura 8

Uso de plataformas digitales para la atraccion, seleccion y reclutamiento de

los colaboradores

Redes_Seleccion Frecuencias % del Total % Acumulade
Linkeding 2 43% 43%
Agencia pdblica de empleo (SENA), Jobs Lab, LINKEDING. 1 22% 6.5%
Bolsas de empleo, Linkeding etc. 1 22% 7%
Linkeding, facebook 1 22% 109%
linkedin 1 22% 130%
Computrabajo - Bolsas de emplec (confamiliar, SENA, CATOLICA), Empleos del ajs, linkeding 1 22% 152%
Plataformas de empleabilidad del SEMA y la UTR 1 22% 17.4%
MR 1 22% 196%
Computrabajo. Linkeding 1 22% 217%
Mo aplica 5 108% 326%
MO SE HAMN IMPLEMENTADO 1 22% 348%
Bizneo 1 22% 3T0%
Bolsas de emplan 3 65% 435%
Minguna 3 65% S00%
Bolsas de emplen, Linkedin 1 22% 522%
Mataformas como Computrabajo, empleo Sena, y confamiliar. 1 22% S43%
Redes sociales, bolsas de empleo, Linkedin 1 22% S65%
Redes sociales 2 43% 60.9%
Redes sociales, Computrabajo 1 22% G30%
Redes sociales, bolsa empleo del SENA 1 22% 65.2%
Computrabajo. redes sociales linkeding 1 22% 674%
Computrabajo, bolsa de empleo del zena 1 22% 66 %
Redes sociales, Bokas de empleo 1 22% MN7%
Bolsas de empleo, Linkeding 1 22% TI0%
Computrabajo- Booking- Elempleo- redes sociales 1 22% T61%
Aira 1 22% 783%
Software 1 22% a04%
nn 1 22% 826%
Redes sociales - bolsas de empleo 1 22% a48%
Redes Sociales, Telemarketing, Agencias digitales de empleo 1 22% arn%
Redes sociales, linkeding, bolsas de empleo 1 22% 80.1%
Redes sociales, bolsas de empleo 1 22% 3%
Cidrix 1 22% 935%
Likendin 1 22% 957 %
Paginas web y agendas de empleo virtuales 1 22% a7a%
Redes sociales de la empresa 1 22% 100.0 %

Nota. Frecuencia tomada del informe del aplicativo Jamovi
Existe una amplia variedad de fuentes utilizadas para la seleccion de personal, que van desde
redes sociales como LinkedIn hasta plataformas de empleo especificas y agencias publicas de

empleo. LinkedIn destaca como una de las fuentes mas utilizadas, representando el 4.3% del
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total. Ademas, variantes de la denominacién "LinkedIn™ aparecen en varias respuestas, lo que
subraya su importancia en el proceso de seleccion.

Cabe resaltar, que la opcion "No aplica” y sus variantes, como "No se han implementado™,
representan el 10.9% del total. Esto podria indicar que algunas empresas ain no han establecido
practicas formales de seleccion a través de plataformas especificas.

Se observa un enfoque considerable en el uso de redes sociales, ya sea de manera individual o
combinada con otras fuentes. Esto sugiere, el reconocimiento de la importancia de las redes

sociales en la identificacion de candidatos.
Figura9

Plataformas digitales para la gestion de la informacion de los colaboradores

TIC_GTH Frecuencias % del Total % Acumulado
Correos, Bolivar conmigo 1 22% 22%
TABLERC, ONE DRIVE 1 22% 43%
Mo aplica 10 21.7% 26.1%
Software propio ] 13.0% 351 %
Administradores de contenido digital "CMS™ 1 22% 413 %
Software y servidores propios. 1 22% 435%
Software propio - Excel 1 22% 457 %
/A 1 22% 478%
MO SEHAM IMPLEMENTADO 1 22% 50.0%
En proceso 1 22% h22%
Minguna 3 6.5% LT %
Bitrix 2 A3% 63.0 %
Excel 7 15.2% 783 %
HCOWork 1 22% 804 %
Sipe 1 22% 826%
Plataforma propia 1 22% B48%
Softawars 1 22% BT0%
spark 1 22% B31%
Crmn, Presence 1 22% 913%
SAp 1 22% 935%
Mo recuerdo 1 2.2% 957 %
WhatsApp business 1 22% ara%
Yammer 1 22% 1000 %

Nota. Frecuencia tomada del informe del aplicativo Jamovi



56

Se presenta una amplia variedad de herramientas TIC utilizadas en la gestion de talento humano,
desde sistemas propios y plataformas especificas hasta herramientas comunes como Excel y
WhatsApp Business.

Por otro lado, Excel destaca como una herramienta ampliamente utilizada, representando el
15.2% del total. Esto podria indicar la persistencia del uso de herramientas tradicionales en la
gestion de datos y procesos relacionados con el talento humano.

En consonancia, un 21.7% de las respuestas indican "No aplica”, "No se han implementado™ o
estan "En proceso”, lo que sugiere una variabilidad en la adopcion de tecnologias especificas en
las empresas encuestadas.

Ademas, se menciona el uso de software propio en varias respuestas, indicando la
personalizacion o desarrollo interno de soluciones para satisfacer las necesidades especificas de

gestion de talento.
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Figura 10

Plataformas digitales para la capacitacion de los colaboradores

Plataformas_formacion Frecuencias % del Total % Acumulado

P
]
¥

Matzi, crehana, capacitaciones virtuales teams. 22%

Moodle, Sesiones grupales a raves de Mest, UDEMY 22% 43%
Platzi. 22% 6.5%
Software propio, Platzi 22% BT%
MoodleLMS" 22% 109%
Classroom, ARL SURA. 22% 13.0%
Platzi - Codely 22% 152%
MR 22% 174%
Platzi, Comunicaciones internas de la organizacion 22% 19.6%
Capacitaciones mediante Software propio, Platzi 22% 217%
Software propio, y Youtube 22% 239%
Platzi 3 65% 304%
MO SE HAN IMPLEMENTADO 22% 326%
En proceso 22% J48%
Software propic 5 108% A57%
Propias de la empresa y |as de Google 1 22% ATE%
Patzi, software propic 22% 5000 %
Mo aplica 4 BT% BBT%
Plataforma de la arl 1 22% 609 3%
Platzi, comunicaciones internas (comeo, televisor) 22% 63.0%
Meat 43% 674%
Ninguna 3 65% T39%
Capacitaciones SENA 22% TE1%
Platzi, power point 22% TEI%
Powerpoint 22% B0A %
Genial 22% 826%
Sofware 22% BME%
na 22% 870%
Platzi, youtube 22% B0 %
Youmbe 22% 913%
Platzi, powerpoint. youtube 22% 935%
Mo recuerdo 22% 957%
YouTube 22% 978%
Moodle 22% 1000%

Nota. Frecuencia tomada del informe del aplicativo Jamovi

Logra observarse una diversidad significativa en las plataformas utilizadas para la formacion,
desde plataformas especializadas como Platzi y Udemy hasta herramientas mas tradicionales
como PowerPoint y YouTube.

Es por esto, que Platzi es la plataforma mas mencionada, representando el 30.4% del total de
respuestas. Esto sugiere que es una plataforma popular y ampliamente utilizada para la formacion
en las empresas encuestadas. También se menciona el uso de software propio en varias
respuestas, indicando que algunas empresas han desarrollado internamente herramientas

especificas para sus programas de formacion.
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Figura 11

Modalidades para el trabajo mediado por la tecnologia de la informacion

11.¢Cudl de las siguientes modalidades para el trabajo mediado por la tecnologia de la

informacién y las comunicaciones ha implementado la empresa?
46 respuestas

@ Trabajo en casa (ocasional)

@ Teletrabajo ( Es una modalidad de
trabajo )
Trabajo remoto ( Forma de contratacion)

Nota. Figura tomada de Google forms

Se visualiza el 41,3% de las empresas han implementado el trabajo en casa, el 32,6% teletrabajan

y el 26,1% han implementado trabajo remoto.

Figura 12

Porcentaje de empleados que se encuentran bajo la modalidad del teletrabajo

Frequencias de % teletrabajo

% teletrabajo Frecuencias % del Total % Acumulado
El 95% de los colaboradores tienen teletrabajo 27 SAT% ST%
Mo realiza teletrabajo 1 22% 609 %
Mas del 20% 3 174% TE3%
100% REMOTO 1 22% 804 %
Menos del 5% E1 10.9% 913%
4 BT% 10000 36

Entre &l 5% y 20%

Nota. Frecuencia tomada del informe del aplicativo Jamovi
Se presentan 27 de las 46 empresas que respondieron la encuesta tienen teletrabajo para un
58,7%, 1 empresa no realiza teletrabajo para un 2,2%, 8 empresas tienen a mas del 20% de sus

colaboradores realizando teletrabajo para un 17,4%, 1 empresa tiene implementado 100% trabajo
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remoto para un 2,2%, 5 empresas tienen menos del 5% de sus empleados teletrabajando para un

10,9%, y 4 empresas tienen entre el 5% y el 20% de sus empleados teletrabajando.
Figura 13

Inconvenientes en la implementacion de estrategias de transformacion digital

13. ¢Ha tenido algun tipo de inconveniente en la implementacion de las estrategias de

transformacion digital?
46 respuestas

® Si
® No

Nota. Figura tomada de Google forms
Como se visualiza en la figura 13, el 71,7% de las empresas no han tenido inconveniente en la

implementacidn de las estrategias de transformacion digital y el 28,3% si lo han tenido.
Figura 14

Efecto de las estrategias de transformacion digital implementadas

14. Indique en cuanto a la productividad, ;Cuél ha sido el efecto de las estrategias de

transformacién digital implementadas?
46 respuestas

@ Ha mejorado
® sigue igual
Ha disminuido




Nota. Figura tomada de Google Forms
Se presenta el 65,2% de las empresas han identificado que su productividad ha mejorado, el
28,3% dice que su productividad sigue igual y el 6,5% sostiene que su productividad ha
disminuido.

Figura 15

Nivel de preparacion para la transformacion digital

Cultura y trabajo en equipo Frecuencias % del Total % Acumulado

5 [Sobresaliente preparacion) 10 2M7% 21.7%
4 (Buena preparacion) 29 63.0% ME%
3 (Aceptable preparacion) 4 BT%R 935%
1 (Sin preparacion) 3 6.5% 10000 %

Frequencias de Transferencia de conocimiento

Transferencia de conocimiento Frecuencias % del Total % Acumulado

5 (Sobresaliente preparacion) 7 15.2% 15.2%
4 (Buena preparacion) 28 63.0% T3 %
3 [Aceptable preparacion) 7 15.27% 935%
1 (Sin preparacion) 3 65% 100.0 %

Capacidad y competencdia Frecuencias % del Total % Acumulado

5 [Sobresalients preparacicn) 10 21.7% 2M.T7%
4 (Buena preparacion) 23 50005 TT%
3 [Aceptable preparacicn) 0 21.7% 935%
2 (Deficients preparacion) 1 22% QT %
1 (5in preparacicn) 2 43% 1000 %
Frequencias de Toma de decisiones
Toma de decisiones Frecuencias % del Total % Acumulado
5 [Sobresaliente preparacicn) 11 239% 239%
4 [Buena preparacion) 24 E22% TA.1%
3 [Aceptable preparacicn) T 152% R
1 (5in preparacicn) 3 6.5% aTE%

2 [Deficients preparacian) 1 22% 100.0%
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Freguencias de Fuerza de rabajo

Fuerza de trabajo Frecuencias % del Total % Acumulado
5 [Sobresalients preparacic':n:u 16 34B8% 3MB%
3 (Aceptable preparacidn) 16 34B% 9.6 %
4 [Buena preparacic'ln] 10 217% 913%
1 (Sin preparacion) 3 65% ar8%
2 (Deficiente preparacion) 1 22% 1000 %

Frequencias de Cambio de liderazgo

Cambio de liderazgo Frecuencias % del Total % Acumulado
5 (Sobresaliente preparacidn) 11 239% 239%
4 (Buena preparacion) 14 413% 652 %
2 (Deficients preparacion) 3 6.5% TI%
3 (Aceptable preparacidn) 11 2389% 957 %
1 (Sin prepamcic':n] 2 43% 1000%

Freguencias de Gerencia de proceso de negocios

Gerencia de proceso de negocios  Frecuencias % del Total % Acumulado

5 (Sobresaliente preparacion) 10 217% 217%
4 (Buena preparacion) 24 522% 739%
3 (Aceptable preparacidn) B 174% 91.3%
2 (Deficiente preparacion) 2 43% G957 %
1 (Sin preparacion) 2 43% 1000 %

Frequencias de Agilidad y mejora de proceso

Agilidad y mejora de proceso Frecuencias % del Total % Acumulado

5 (Sobresaliente preparacion) 15 326% 326%
3 (Aceptable preparacion) T 15.2% ATA%
4 (Buena preparacion) 21 ABTE 935%
1 [Sin preparacion) 3 B.5% 100.0%

Frequencias de KPI

KPI Frecuendas % del Total % Acumulade
4 (Buena preparacion) 21 457 % 45T %
3 (Aceptable preparacion) 7 15.2% 60.9%
2 (Deficiente preparacion) 2 43% 65.2%
5 (Sobresaliente preparacion) 13 283% 935%
1 (5in preparacion) 3 6.5% 100.0%

Frequencias de Arguitectura tecnalégica y gerencial

Arquitectura tecnolégica y gerendal  Frecuencias % del Total % Acumulado

4 (Buena preparacion) 19 413% 413%
5 (Sobresalients preparacian) 13 283% 69.6%
3 (Aceptable preparacion) ] 174% BTO%
1 (5in preparacion) 4 8T% 05T %

2 (Deficients preparacion) 2 43% 1000 %
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Frequencias de Potencial de transformacion y tolerandia al riesge

Potencial de transformacion y tolerancia al riesgo  Frecuencias % del Total % Acumulado

3 [Aceptable preparacicn) g 17T4% 17T4%
4 (Buena preparacion) 21 457% 630%
5 [Sobresaliente preparacion) 11 238% arn%
1 (Sin preparacion) 3 6.5% 935%
2 [Deficiente preparacion) 3 6.5% 100.0 %

Freguencias de Gestion de datos

Gestion de datos Frecuencias % del Total % Acumulado
5 [Sobresaliente preparacion) 17 IT0%R 3T0%
4 (Buena preparacion} 21 45T7% 826%
3 [Aceptable preparacicn) 4 BT% 913%
2 [Deficiente preparacion) 2 43% 95.7%
1 (Sin preparacion) 2 43% 1000 %

Nota. Frecuencia tomada del informe del aplicativo Jamovi.

Como se visualiza en la figura 15. El 84.8% de los encuestados indica una preparacion buena o
sobresaliente en cultura y trabajo en equipo. La mayoria percibe un ambiente favorable para el
trabajo colaborativo.

En transferencia de conocimiento Predomina una percepcion positiva, con el 78.3% indicando
buena o sobresaliente preparacion en transferencia de conocimiento.

Capacidad y Competencia:

El 71.7% de los encuestados percibe una preparacion buena o sobresaliente en capacidad y
competencia.

Toma de Decisiones:

La mayoria (76.1%) considera que la organizacion tiene una buena o sobresaliente preparacion en
toma de decisiones.

Fuerza de Trabajo:

La evaluacion esté distribuida, con un 34.8% indicando sobresaliente preparacion y un 34.8%
indicando preparacion aceptable.

Cambio de Liderazgo:
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El 65.2% considera que la organizacion tiene una buena o sobresaliente preparacion para el
cambio de liderazgo.

Gerencia de Proceso de Negocios:

Destaca una preparacion sélida, con el 73.9% indicando buena o sobresaliente preparacion en la
gerencia de procesos de negocios.

Agilidad y Mejora de Proceso:

El 93.5% percibe una preparacion aceptable, buena o sobresaliente en agilidad y mejora de
procesos.

KPI:

Mayoritariamente positivo, con el 93.5% indicando una preparacion aceptable, buena o
sobresaliente en el uso de KPI.

Arquitectura Tecnologica y Gerencial:

Un 69.6% percibe buena o sobresaliente preparacidn en arquitectura tecnolégica y gerencial.
Potencial de Transformacién y Tolerancia al Riesgo:

El 87.0% indica una preparacion aceptable, buena o sobresaliente en el potencial de

transformacion y tolerancia al riesgo
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Figura 16

Desafios que enfrentan las empresas para que puedan lograr una

transformacién digital exitosa

16. ¢Cuales considera son las mayores barreras y desafios que enfrentan las empresas para que

puedan lograr una transformacion digital exitosa?
46 respuestas

31 (67,4 %)
28 (60,9 %)

27 (58.7 %)

22 (47,8 %)

19 (41,3 %)

Presupuesto

Falta cultura

Desconocimiento

Falta de mentalidad

Falta de un modelo de negocio...

Falta de liderazgo 26 (56,5 %)

Falta de capital humano 17 (37 %)

10 (21,7 %)

13 (28,3 %)

0 10 20 30 40

Falta de apoyo gremial

Falta de apoyo del gobierno m...

Nota. Figura tomada de Google forms

Como se visualiza en la figura 16. 31 empresas consideran que uno de los mayores desafios que
enfrentan las empresas para lograr una transformacion digital exitosa es el presupuesto, 28
consideran que es la falta de cultura, 27 consideran gue es el desconocimiento, 22 consideran que
es la falta de mentalidad, 19 consideran que es la falta de un modelo de negocio claro, 26
consideran que es la falta de liderazgo, 17 consideran que es la falta de capital humano, 10

consideran que es falta de apoyo gremial y 13 consideran que es falta de apoyo del gobierno.
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Figura 17

Principales areas en que se dara la transformacion digital

17.Dentro de los préximos 2 afios en cudles areas principalmente considera que se daré la
Transformacién Digital

46 respuestas

Procesos internos y de la orga... 30 (65,2 %)

Innovacion en productos y serv... 35 (76,1 %)
En las relaciones con los clientes 33 (71,7 %)
Nuevos modelos de negocio y f... 28 (60,9 %)
En nuevos canales de distribuc... 28 (60,9 %)
Gestion de talento humano 28 (60,9 %)
Colaboracion entre empresas 16 (34,8 %)
Colaboracion con terceros 14 (30,4 %)

0 10 20 30 40

Nota. Figura tomada de Google forms

Como se visualiza en la figura 17. la combinacion de "Innovacion de productos y servicios"
representa el aspecto mas frecuente, con un 76.1%, seguido del relacionamiento con los clientes
conun 71.1%

Combinaciones gque incluyen nuevos modelos de negocios, nuevos canales y gestion de talento
humano, abarca porcentajes de 69.9%

Estrategias mas amplias, como "Procesos internos, Innovacion, Relaciones con clientes, Nuevos
modelos, Talento, Colaboracion entre empresas”, representan el 63.0%. También se destacan
combinaciones con énfasis en colaboracion y nuevos canales.

Combinaciones de 34,8% y 30.4%, indicando un enfoque integral en colaboracidn entre empresas

y colaboracién con terceros.
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Figura 18

Promocion y atraccion de talento en STEM

18.;Desde la empresa se promueve y atrae talento en ciencias, tecnologia, ingenieria y
matematicas (STEM)?

46 respuestas

@ si
@® No

Nota. Figura tomada de Google forms
Como se visualiza en la figura 18. el 82,6% si promueve Yy atrae el talento en (STEM) y el 17,4%

no lo hace
Figura 19

Empleados especializados en tecnologias

19. ¢Alguno de sus colaboradores tiene talento especializado en tecnologias como Big Data,

Inteligencia Artificial, internet de las cosas, E-commerce, cloud computing, Business Intelligence?
46 respuestas

®si
® No

Nota. Figura tomada de Google forms
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Como se visualiza en la figura 19 el 65,2% de las empresas cuentan con colaboradores
especializados en tecnologias y el 34,8% no los tienen.
Figura 20

Capacitacion para los empleados en transformacion digital

20. ;Realiza capacitacion a sus colaboradores en temas de transformacién digital?
46 respuestas

@®si
@® No

Nota. Figura tomada de Google forms
Se presenta el 89,1% de las empresas capacitan a sus colaboradores en temas de transformacion

digital y el 10,9% no lo hacen
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Figura 21

Tipos de capacitaciones

21. Las capacitaciones en temas de transformacion digital son de qué tipo.

46 respuestas

@ Internas
@ Externas
@ Ambos (internas y externas)

Nota. Figura tomada de Google forms
Como se visualiza en la figura 21. el 47,8% de las empresas tienen capacitaciones para sus

colaboradores internas y externas, el 32,6% los capacitan de forma interna y el 19,6% lo hacen de

manera externa.
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Anélisis de datos

Este analisis ofrece conclusiones esenciales sobre cdmo las Tecnologias de la Informacion
y las Comunicaciones (TIC) y el surgimiento de tecnologias emergentes estan moldeando el
panorama econdmico, laboral y social en Pereira. Este impacto se refleja de manera clara en la
conceptualizacién y ejecucion de la Politica Pablica de Gobierno Digital, destacando la creciente
importancia de estas tecnologias en el desarrollo del Estado colombiano.

Las empresas encuestadas presentan una diversidad significativa en la antigliedad de los
colaboradores, siendo los grupos con 10 afios (13%) y 7 afios (10.9%) los mas numerosos. La
mayoria trabaja de lunes a viernes (56.5%), mientras que el 30.4% lo hace de lunes a sabado y un
13% tiene otras jornadas.

En cuanto al namero de colaboradores, un 26.1% trabaja en equipos de 10 personas, y el
58.7% realiza teletrabajo, siendo que el 95% de ellos lo hace.

La actividad econdmica es variada, destacando sectores como desarrollo de software,
servicios y comercio. La implementacion de tecnologia GTH es alta, con el 87% de la
organizacion adoptando esta tecnologia.

En la estrategia TIC_GTH, el 30.4% utiliza plataformas para atraccion, seleccion,
reclutamiento y capacitacion de colaboradores, y un 65.2% indica mejoras en la productividad
después de la implementacion de estas estrategias.

LinkedIn es la red de seleccion mas utilizada (4.3%), seguida de agencias publicas de
empleo y bolsas de empleo, y alrededor del 71.7% de los colaboradores no experimenta
inconvenientes en las redes de seleccion.

En cuanto a las TIC_GTH utilizadas, correo electronico y Bolivar conmigo son las mas

comunes, aunque un 21.7% indica que no aplica, y un 39.1% utiliza software propio.
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Platzi y Crehana son las plataformas de formacion mas utilizadas, pero alrededor del
32.6% no ha implementado ninguna plataforma de formacion.

En cuanto a la modalidad de trabajo y el teletrabajo, el 41.3% trabaja ocasionalmente en
casa, y el 32.6% tiene trabajo remoto como forma de contratacion. La mayoria (58.7%) realiza
teletrabajo, siendo que el 95% de ellos lo hace.

En relacién con los inconvenientes y la productividad, el 71.7% de los colaboradores no
experimenta inconvenientes, y la productividad ha mejorado para el 65.2% de la organizacion.

La preparacion en cultura y trabajo en equipo es considerada buena por el 63%, al igual
que la preparacidon en transferencia de conocimiento. La preparacion en capacidad y competencia
es considerada buena por el 50%.

En términos de toma de decisiones, el 52.2% considera que la preparacion es buena, y el
34.8% considera que la preparacion en fuerza de trabajo es sobresaliente.

La preparacion para el cambio de liderazgo es considerada buena por el 41.3%, y en
gerencia de proceso de negocios, el 52.2% la considera buena.

En agilidad y mejora de proceso, el 45.7% considera que la preparacion es buena, al igual
que en KPI. La preparacion en arquitectura tecnoldgica y gerencial es considerada buena por el
41.3%.

El 45.7% considera que la preparacion en potencial de transformacion y tolerancia al
riesgo es buena, y en gestion de datos, el 37% la considera sobresaliente.

En cuanto al futuro, el 63% de la organizacion se enfocara en procesos internos,
innovacion y talento humano en los proximos dos afos. Este analisis proporciona una vision
general del estado actual de las organizaciones, destacando areas de fortaleza y areas que podrian

beneficiarse de mejoras.
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Conclusiones

Entre las conclusiones que ha identificado el grupo de investigacion formado por
Angélica Gired Bautista Gonzalez, Maribel Ruiz Blandon, Catalina Gutiérrez Orrego con la
ayuda de la profesora investigadora Carla Johana Martinez Garcia, se encuentran:

Las empresas encuestadas muestran un alto grado de adopcion de estrategias de
transformacion digital, especialmente en areas clave como gestion de recursos humanos y
procesos internos.

Se destaca una diversidad en la antigiiedad, tamafio y sector de las empresas, reflejando
una muestra representativa. La mayoria percibe un impacto positivo en la productividad y
muestra una buena preparacion para la transformacion digital, a pesar de algunos desafios como
el presupuesto y la falta de cultura organizacional. El énfasis en la atraccion de talento en STEM
y la capacitacion continua demuestra la importancia asignada a la actualizacion y desarrollo de
habilidades en el entorno empresarial actual.

Las empresas encuestadas en la industria 4.0 destacan por su solida preparacion en
factores administrativos clave para la transformacion digital. Estas organizaciones exhiben una
cultura organizacional proactiva y colaborativa, respaldada por un alto grado de preparacion en
la toma de decisiones estratégicas.

La capacidad para gestionar eficientemente procesos de negocios y la disposicién para la
mejora continua reflejan una orientacion hacia la eficiencia operativa. Ademas, la percepcion
positiva en agilidad y la aplicacion efectiva de KPI indican una adaptabilidad y enfoque medido

hacia el logro de objetivos.
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La integracién de factores administrativos en empresas de la Industria 4.0 ha generado un
impacto positivo:

Cultura Organizacional:

Fomenta una mentalidad adaptable y abierta a la innovacion.

Toma de Decisiones Estratégicas:

Agiliza la implementacion y adaptacion a tecnologias emergentes.

Eficiencia en la Gestion de Procesos:

Optimiza operaciones internas, mejorando agilidad y productividad.

Uso Efectivo de KPI:

Facilita la evaluacion continua y mejora iterativa.

Tolerancia al Riesgo y Potencial de Transformacion:

Empodera la exploracion de nuevas tecnologias y oportunidades innovadoras.

En resumen, estos factores han sido impulsores cruciales, no solo para la implementacion
exitosa de tecnologias digitales, sino también para la creacién de una cultura organizacional
dindmica y preparada para el futuro en la Industria 4.0.

Destaca la tolerancia al riesgo y el potencial de transformacion, sugiriendo una actitud
abierta a la innovacion y la disposicion para explorar nuevas oportunidades en la era digital.
Estos factores administrativos fundamentales no solo establecen una base solida para la
transformacion digital sino también indican una mentalidad estratégica y una disposicion activa

hacia la evolucion y la mejora continua en el entorno empresarial de la industria 4.0.
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La evaluacion exhaustiva revela que las empresas pertenecientes a la Industria 4.0 en
Pereira han transitado hacia la transformacion digital de manera significativa en la gestion de
recursos humanos. En un ambiente marcado por la diversidad empresarial, se destaca la
colaboracion unanime, evidenciada por la total autorizacion para el tratamiento de datos.

Estas empresas, independientemente de su antigliedad o tamafio, han adoptado estrategias
digitales en la gestion humana, siendo el desarrollo de software una especializacion prominente.
La integracién generalizada de plataformas digitales, junto con la implementacion de
modalidades flexibles de trabajo, refleja una adaptabilidad esencial a las tendencias laborales
contemporaneas.

El impacto positivo en la productividad, informado por el 65.2% de las empresas, subraya
los resultados tangibles de la transformacion digital. A pesar de los desafios reconocidos, como
limitaciones presupuestarias y la necesidad de impulsar una cultura de innovacion, estos factores
no han detenido el progreso general.

Las altas percepciones de preparacion en areas administrativas clave indican una base
solida para la evolucion continua. Esta disposicion hacia la transformacion digital ha fortalecido
la eficiencia operativa y ha posicionado a estas empresas para abrazar de manera efectiva las
oportunidades emergentes en la Industria 4.0.

En conclusién, el estado actual de adopcién de la transformacidn digital en la gestion de
recursos humanos en estas empresas refleja un compromiso decidido hacia la innovacion y una

respuesta activa a las demandas cambiantes del entorno empresarial en Pereira.
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Recomendaciones

Fortalecer Estrategias de Transformacion Digital:

Dada la alta proporcion de empresas que han implementado estrategias de transformacion
digital, se recomienda continuar fortaleciendo y expandiendo estas iniciativas para mejorar la
eficiencia operativa y la agilidad empresarial.

Enfocarse en la Cultura Organizacional:

La falta de cultura es identificada como uno de los principales desafios. Se sugiere
enfocarse en la creacion de una cultura que fomente la innovacion, la adaptabilidad y la
aceptacion de nuevas tecnologias. Esto puede incluir programas de capacitacion y actividades
para sensibilizar a los empleados sobre la importancia de la transformacién digital.

Gestion de Talento y Atraccion en STEM:

Dado que un alto porcentaje de empresas promueve y atrae talento en STEM, se sugiere
continuar y fortalecer estas iniciativas. Esto podria incluir asociaciones con instituciones
educativas, participacion en eventos del sector y programas de formacion interna para mantener a
los empleados actualizados en habilidades tecnoldgicas.

Optimizacion en la Seleccion de Personal:

Dado el amplio uso de plataformas digitales para el reclutamiento, se recomienda realizar
una evaluacion continua de las plataformas utilizadas. Ademas, podria ser beneficioso explorar
nuevas tecnologias de reclutamiento y colaborar con plataformas especializadas para mejorar la

eficacia del proceso.
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Impulsar la Innovacion en Procesos Internos:

La figura 17 destaca la importancia de la innovacion en procesos internos. Se recomienda
fomentar la colaboracion interdepartamental para identificar areas especificas de mejora 'y
optimizacion de procesos. El uso de herramientas digitales puede facilitar este proceso.

Abordar Desafios Financieros y de Liderazgo:

Dado que el presupuesto y el liderazgo son identificados como desafios, se sugiere
desarrollar estrategias para abordar estos problemas. Esto podria incluir la elaboracién de un plan
financiero especifico para proyectos de transformacidn digital y la implementacién de programas
de desarrollo de liderazgo.

Seguir Promoviendo la Capacitacion en Transformacion Digital:

Aunque un alto porcentaje de empresas ya capacita a sus colaboradores en temas de
transformacion digital, se sugiere continuar y adaptar los programas de capacitacion a medida
que evolucionan las tecnologias emergentes. Esto garantizara que los empleados estén equipados
con las habilidades necesarias para enfrentar los desafios futuros.

Monitorizar la Implementacion del Teletrabajo:

Con la implementacion del trabajo en casa y teletrabajo, se recomienda establecer un
monitoreo continuo para evaluar su efectividad. Esto podria incluir encuestas de satisfaccion de
empleados, medidas de productividad y ajustes en las politicas seguin sea necesario.

Estas recomendaciones se basan en las tendencias y desafios identificados en las
encuestas y estan disefiadas para apoyar a las empresas en su viaje hacia una transformacion

digital exitosa.
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