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RESUMEN

En el siglo XXI, las tendencias innovadoras y el acelerado avance tecnoldgico han motivado a las empresas a implementar
mejoras digitales. No obstante, pocas organizaciones logran integrar estos cambios con la gestion del capital humano, pese a
que la tecnologia afecta todos los niveles de la estructura organizacional. Este ensayo examina cémo la globalizacion y el entorno
digital han transformado las &reas de recursos humanos, alterando tanto las expectativas de los colaboradores como el rol de los
directivos. Se concluye que es fundamental reconocer el valor intangible del capital humano en la adaptacién organizacional y que
los lideres deben fortalecer las habilidades y competencias de sus equipos para afrontar un entorno digital en constante evolucion.

Palabras claves: Liderazgo digital, cambio tecnoldgico, empleador digital.

ABSTRACT

In the 21st century, innovative trends and accelerated technological advancement have motivated companies to implement digital
improvements. However, few organizations manage to integrate these changes with human capital management, despite the fact
that technology affects all levels of the organizational structure. This essay examines how globalization and the digital environment
have transformed the areas of human resources, altering both the expectations of employees and the role of managers. It is
concluded that it is essential to recognize the intangible value of human capital in organizational adaptation and that leaders must
strengthen the skills and competencies of their teams to face a constantly evolving digital environment.

Keywords: Digital leadership, technological change, digital employer.

© Los autores. Este articulo es publicado por la Revista de investigacion de sistemas e informatica de la Facultad de Ingenieria de
Sistemas e Informatica de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos. Este es un articulo de acceso abierto, distribuido bajo los

términos de la licencia Creative Commons Atribucién 4.0 Internacional (CC BY 4.0) [https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/
deed.es] que permite el uso, distribucion y reproduccion en cualquier medio, siempre que la obra original sea debidamente citada de
su fuente original. Para mas informacion, por favor péngase en contacto con revistarisi.fisi@unmsm.edu.pe




ESTELA ET AL.

1. LA TRASFORMACION DIGITAL Y EL TRA-
BAJO

El factor tecnolégico ha producido grandes cambios
en el entorno del ser humano, no solo en los pro-
ductos que consume, pues también afectdé su com-
portamiento: educacion, interacciones, habilidades,
entre otros. Teniendo esto en cuenta, las diversas
organizaciones se encuentran en la continua pre-
sion de estudiar estos cambios, no solo a los clien-
tes que tiene como publico objetivo para ofertar sus
productos y/o servicios, sino también al publico que
tiene como personal y potencial personal, es decir,
a aquellas personas que forman parte y podrian for-
mar parte del recurso humano de la empresa.

¢, Como adaptarse a estos cambios? ;Cémo man-
tener a un personal a un nivel competitivo? Las or-
ganizaciones deben responder a estas preguntas
permanentemente, pues su personal es la imagen
y una de las primeras impresiones de una empresa.
Por lo que, para hacerle frente a esto y gestionar
adecuadamente el talento humano, los directivos
deben plantear y desarrollar diversas acciones,
ademas de utilizar diversas herramientas.

Vivimos en una realidad donde el trabajo ha deja-
do de depender de puestos especificos, el lugar de
trabajo ya no se limita a un espacio fijo, y muchos
trabajadores ya no se ajustan al modelo tradicional
de empleo. Con el creciente impacto de la inteligen-
cia artificial en los entornos laborales, el futuro del
trabajo es mas incierto que nunca. Las organiza-
ciones estan reconsiderando aspectos fundamen-
tales, desde sus estrategias de talento hasta el rol
de los recursos humanos y la manera de optimizar
el rendimiento humano en un entorno cada vez mas
tecnoldgico.

Las organizaciones reconocen la importancia de la
inversion en transformacion digital para aumentar
su valor, pero enfrentan dificultades para definir y
medir su éxito. Una investigacion de Deloitte revela
que, aunque casi el 70% considera esta inversion
como la mas crucial, tres de cada cuatro encuen-
tran desafiante establecer qué es el éxito. El estu-
dio presenta un marco multidimensional con 46 KPI
en areas financieras, de clientes, procesos, fuerza
laboral y propésito, evidenciando una brecha en la
medicion del valor digital, influida por factores re-
gionales e industriales. Los lideres que cierran esta
brecha obtienen un 20% mas de valor en promedio.
(Deloitte Global, 2024)

Actualmente, las organizaciones del siglo XXI for-
man parte de una sociedad que va a un ritmo ace-
lerado de cambio, transformacién digital y nuevas

tendencias que van surgiendo de acuerdo a como
el ser humano y sus necesidades van evolucionan-
do. Este contexto representa un verdadero desa-
fio para las organizaciones en su lucha por la su-
pervivencia dentro del mercado y el alcance de la
competitividad, de esto que no se habia observado
precedentes en los cuales el rol del liderazgo jue-
ga un papel tan importante. De acuerdo con Yukl,
Gary (2008), una ultima tendencia es la asignacién
de mayor responsabilidad y toma de decision a los
equipos dentro de una empresa, equipos que siem-
pre se encuentran a cargo de un lider, de esto se
desprende la ain mayor importancia del desarrollo
de este.

Como se menciond al principio, nos encontramos
en una época disruptiva y con tendencia a la digita-
lizacion, esta realidad no es ajena a las empresas.
La tecnologia esta provocando grandes cambios y
en diferentes niveles dentro de las empresas, pero
probablemente uno de los cambios mas grandes
que se esté dando es a nivel de los recursos huma-
nos, es decir el personal. De esto se desprende la
pregunta ;Como sera el papel de los lideres en un
entorno disruptivo y tecnoldgico? ¢ Qué se necesita
para que estos se encuentren a la altura?

Mientras los lideres empresariales se enfocan en
el impacto interno de la inteligencia artificial (IA) en
sus organizaciones, los lideres tecnolégicos miran
hacia el exterior, priorizando métricas relacionadas
con ventas y satisfaccion del cliente. Un estudio de
Deloitte Global analiz6 cémo ambos grupos abor-
dan el éxito de sus inversiones en IA, encontrando
que la IA generativa esta en rapida expansion y la
experimentacion es intensa, aunque aun falta con-
senso sobre la mejor forma de medir su impacto.
Las métricas para la |A tradicional, como el apren-
dizaje automatico y la IA conversacional, muestran
diferencias en los enfoques de estos lideres, con
los lideres empresariales enfocados en beneficios
internos y los tecnoldgicos en beneficios externos.
(Deloitte Insights, 2024)

La encuesta global de Deloitte a 1,600 lideres de
negocios y tecnologia de 14 paises sugiere que
ambos grupos podrian estar desaprovechando
oportunidades de medir la innovacion y el valor a
largo plazo. Solo un 30% de quienes evaltan la IA
tradicional utiliza indicadores clave de innovacion,
como el impacto de la tecnologia en la tolerancia
a la experimentacion. Aunque la alineacion en las
métricas de éxito no es critica en las fases iniciales
de adopcion, se vuelve esencial para medir el im-
pacto vy justificar futuras inversiones tecnoldgicas a
medida que las organizaciones avanzan en su uso
de la IA. (Deloitte Global, 2024)

(k[s} Revista de investigacion de sistemas e informatica 17(2), 2024



CAMBIOS TECNOLOGICOS Y EL CAPITAL HUMANO

2. LIDERAZGO DIGITAL Y LA TRANSFOR-
MACION DE LAS EMPRESAS

De acuerdo con Citrin James y Neff Thomas (2000),
el liderazgo digital debe estar basado en principios
que contribuyan al éxito y a estos ampliarlos con
nuevas cualidades que posibiliten en la organiza-
cion rapidez, flexibilidad, asuncion de riesgos, ob-
sesion por el cliente y nuevos niveles de comuni-
cacion. Sin embargo, de acuerdo a un reporte de
la Deloitte University Press (2017), se encontrd
que el 67% de los altos mandatarios de las empre-
sas entienden que el factor tecnoldgico contribuira
mayor valor que el capital humano, desviando sus
esfuerzos del fortalecimiento de las habilidades del
personal. EI mismo reporte, manifiesta que, para la
supervivencia en un mundo globalizado y digital,
los lideres deben contar con 3 capacidades esen-
ciales: Transformacion cognitiva; relacionada con la
forma de pensar del lider de la organizacion, trans-
formacion conductual; relacionada con la forma de
actuar del lider y transformacién emocional, relacio-
nada con la forma de reaccionar.

De acuerdo a una publicacién de ESIC Business
& Marketing School, (2018), existen cuatro claves
que permiten suscitar y conseguir logros exitosos
mediante la trasformacion digital de las organiza-
ciones, estos son:

a. Latoma de conciencia. Esta clave se vin-
cula con la presencia de lideres conscien-
tes, que comprendan claramente el arran-
que Yy la trayectoria a seguir, aun cuando la
deduccion terminal sea incierta.

b. Desarrollo del autoliderazgo. Esta clave
estd basada en una encuesta sobre com-
promiso realizada en el 2016, donde se
encontré6 que un 82% de los colaborado-
res califican a sus superiores como escaso
inspiradores. De esto que deben ser ellos
quienes desarrollen el liderazgo en ellos
mMismos.

c. Flexibilidad y capacidad para afrontar la
disrupcion. Esta clave parte de la existen-
cia de metodologias agiles y la tendencia a
poner al cliente en el centro de todo, lo que
genera que se requiera de una nueva vision
de liderazgo empresarial.

d. Autenticidad y trascendencia. Los arque-
tipos que asocian la expansién de compe-
ticiones sobre liderazgo institucional con
alcance en los negocios incorporan con-
ceptos como autenticidad, trascendencia,

generosidad, compasién y dedicacion, tér-
minos que estan ganando relevancia en los
entornos organizacionales.

Como se puede ir comprendiendo el liderazgo es
una pieza esencial para la transformacion de las
empresas, de acuerdo con el reporte de la Deloitte
University Press (2022), es posible identificar tres
tipos de lideres: los inversionistas digitales, que
asumen una mentalidad similar a la de los capita-
listas de riesgo, identificando oportunidades, invir-
tiendo en talento e ideas, estableciendo alianzas y
construyendo un ecosistema propicio para la inno-
vacion; y los pioneros digitales, que exploran vy vi-
sualizan el futuro y tienen la capacidad de modelar
nuevos modelos de negocio y los transformadores
digitales; quienes gestionan a la gente a través de
cambios radicales y transformando asi el negocio.
(Campos, 2023)

Los lideres digitales son individuos que han trans-
formado su mentalidad y habilidades, siendo la
mentalidad el aspecto mas desafiante, ya que tanto
directivos como empleados a menudo resisten el
cambio. Segun Kayleigh Bistrain (2019) y un infor-
me de Right Management (2018), muchos emplea-
dos y lideres carecen de confianza en su capaci-
dad de liderazgo para impulsar la transformacién
digital. Aunque el 47% de los CEO ha iniciado este
proceso, la transformacion solo sera efectiva si el
personal se siente preparado y consciente de su
rol. Recursos Humanos (RH) juega un papel crucial
en esta transformacion, pasando de ser un area de
soporte a liderar el cambio digital en empresas. Los
avances son evidentes: el 56% de las empresas es-
tan redisefiando sus programas para aprovechar la
tecnologia, el 51% estan transformando sus mode-
los de negocio hacia lo digital, y un porcentaje signi-
ficativo usa IAy aplicaciones moviles para optimizar
servicios de RH., (Bistrain, 2019).

De acuerdo con Campos, (2023), El liderazgo es
fundamental para el éxito de las iniciativas digita-
les, ya que implica involucrarse activamente, guiar
y dirigir el proceso. Segun entrevistas de Deloitte,
el papel del lider en la digitalizacion tiene tres ele-
mentos clave. Primero, superar obstaculos al dele-
gar y fomentar una cultura que desafie la zona de
confort. Segundo, ayudar a la organizacioén a ver el
panorama completo, asegurando que las iniciativas
digitales tengan un impacto integral. Tercero, de-
legar las iniciativas digitales manteniendo control,
asignando recursos dedicados y supervisando con-
tinuamente el progreso del proyecto para asegurar
resultados efectivos.
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3. LA ADMINISTRACION DIGITAL Y EL DISENO
ORGANIZACIONAL

Ultimamente, la experiencia en la gestion digital, asi
como el accesible esbozo organizacional se han
convertido en la palanca primordial de los negocios,
por ende, el recurso humano esta cambiando en
base a ello y ahora se enfoca en las personas, el
trabajo y en nuevas plataformas. Muy diferente a lo
que pasaba en 1960 y 1970, durante la década de
1980, el departamento de Recursos Humanos (RH)
experimentd una transformacion significativa. Ante-
riormente, su enfoque principal se centraba en las
operaciones de personal, como la automatizacién
de transacciones y el mantenimiento de registros
precisos.

Sin embargo, en los afios 80, el recurso humano
fue redefinido como “colocacion de servicios”, am-
pliando su rol para incluir funciones mas estraté-
gicas y orientadas al apoyo integral de la organi-
zacion. (Acosta, 2024), el cual se encargaba de
administrar las practicas principales de talento,
también se dispusieron precisiones particulares y
los socios comerciales de RH comenzaron a in-
corporarse al negocio; por los afios 90 e inicios
del afio 2000, se direccion6 hacia un disefado
en base a la integracién de la gestion de talento,
recientes procedimientos para reclutar, adiestra-
miento, gestion de competencia, de remuneracion.
Ahora, las compafiias han empezado a contratar
gente nueva y joven con conocimientos digitales,
y que tienen como caracteristicas principales la
independencia en su labor y el compartir informa-
cion transparentemente. Esta nueva generacién
quiere una experiencia integral digital.

Reformular las practicas de gestiéon del talento,
abarcando desde el proceso de reclutamiento y
liderazgo hasta la evaluacion del desemperfio.
Esto puede lograrse a través del experimento
con aplicacion digital y creacion de experiencias
atractivas que interviene al personal.

Es fundamental redisefar la organizacion en tor-
no a equipos y adoptar una perspectiva global que
contemple la diversidad, la cultura, el aprendizaje y
el desarrollo de carreras. El area de Recursos Hu-
manos digital se basa en la innovacion y la experi-
mentacion. Actualmente, los hackathons permiten
crear programas piloto de Recursos Humanos con
rapidez. RH también segmenta necesidades de
empleados, ofrece mapas de trayectoria profesio-
nal y simplifica procesos mediante una plataforma
integrada, resaltando la importancia de expertos en
tecnologia digital para el RH digital.

Los equipos de Recursos Humanos estan reformu-
lando sus resoluciones para integrarlas en el flujo
de trabajo, lo que implica utilizar la nube como una
"plataforma" adaptada a las necesidades concretas
de cada empresa. Asimismo, el mercado de pro-
veedores esta evolucionando con una nueva gene-
racion de productos y soluciones de RH orientadas
a aplicaciones maviles, inteligencia artificial y una
experiencia similar a la del cliente, lo que facilita
un acercamiento en tiempo real y permite interven-
ciones proactivas, como el coaching, el reconoci-
miento y la creacién de comunidad. Los business
partners también se fortaleceran digitalmente, per-
mitiéndoles dedicar mas tiempo a apoyar directa-
mente al negocio.

4. LA INTELIGENCIA ARTIFICIAL Y LA PRO-
GRAMACION DEL TRABAJO

El rol que ha tenido la Inteligencia Atrtificial, los
procesos cognitivos, la descomposicion integrada
y el know-how movil, ha impactado en la progra-
macién del trabajo. Por ejemplo, Wade and Wendy
es un chatbot que ayuda al reclutamiento y a la
planificacion de carrera. Un ejemplo es Mya, una
herramienta que puede reducir hasta en un 75% las
preguntas que los candidatos suelen tener durante
el proceso de reclutamiento. La aplicacion Switch
facilita la busqueda de empleo con una experiencia
similar a Tinder. Unitive, por su parte, usa Inteligen-
cia Artificial para redactar descripciones de puestos
y detectar sesgos de género, raza o generacion,
ayudando a reducir brechas en la seleccion.

En base a la transparencia, el cual ha sido muy impor-
tante con el pasar de los anos, se han creado nuevas
herramientas que ensefen datos de compensacion a
través de crowd-sourcing. Esto mediante recoleccion
de datos anénimos de millones de salarios con el fin
de contrastar la remuneracion con labores equivalen-
tes por ocupacion, lugar, o industria.

Los robots colaborativos, aunque representan
una pequena parte de la industria robodtica, des-
tacan en la "inteligencia aumentada", donde la 1A
y tecnologias afines potencian la productividad de
los trabajadores humanos. Con la IA actual, las
empresas estan redisefiando flujos de trabajo y
asignacion de tareas para integrar estas tecnolo-
gias y mejorar la eficiencia. EI machine learning
(ML) tiene un impacto significativo en el entorno
laboral con aplicaciones como clasificacién de
imagenes, reconocimiento facial y traduccion au-
tomatica, las cuales se extienden en el ambito em-
presarial para analisis de documentos, atencién al
cliente y prediccién de datos. La IA en la nube ha
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facilitado el acceso a estas herramientas a empre-
sas pequefas. Ademas, las nuevas tecnologias de
supervision permiten a los empleadores gestionar
grandes fuerzas de trabajo mediante el analisis de
datos de rendimiento y automatizacion de tareas.
Sectores como almacenamiento y retail utilizan
algoritmos predictivos para optimizar horarios y
flujos de trabajo, mientras que plataformas como
Uber y DoorDash emplean algoritmos para ajustar
precios y asignaciones en tiempo real. (Autor, Min-
dell, & Reynolds, 2020)

Todo esto convierte a la innovacién como eje es-
tratégico primordial en el recurso humano, y ello
debe ir de la mano con personas jovenes quienes
son agiles para el uso de la misma, y también tener
puntos de referencias como conferencistas exter-
nos, ser participes de programas de investigacién y
buscar continuamente nuevas ideas para fomentar
la innovacion.

5. PROGRAMADEANALITICOSDETALENTO
EXITOSO

En los ultimos afios, el analisis de talento ha cam-
biado significativamente, impulsado por la presion
de accionistas y ejecutivos para obtener resultados
concretos. A pesar de las inversiones en platafor-
mas y equipos de RH, los resultados no han cumpli-
do las expectativas, y los altos directivos demandan
datos utiles para la toma de decisiones. Como res-
puesta, el enfoque ha pasado de centrarse en RH a
poner el foco en el negocio, facilitando respuestas
para empresas con afos de inversion en esta area.
Las herramientas de andlisis predictivo en tecnolo-
gia de RH permiten ahora a los ejecutivos acceder
a métricas que explican mejor los factores de éxito,
aunque el enfoque en el negocio limita el uso de
esta informacién en otros problemas comerciales.

Actualmente las empresas estan reconsiderando
el talento como una “plataforma inteligente” e inte-
grando la analitica en la gestion y las operaciones
de los empleados. Estos son una parte importante
del proceso de reclutamiento y atraccién

Implementar un programa eficaz de desarrollo del
talento humano es una actividad clave que ocupa
una gran parte del tiempo del departamento de re-
cursos humanos, después de la busqueda de ta-
lento. Por ello, resulta conveniente aprovechar la
oportunidad de automatizar estos procesos.

Segun el autor Oscar Pérez (2023), el desarrollo
de talento implica diversas acciones orientadas a
promover el crecimiento profesional de los emplea-
dos, de modo que puedan asumir nuevas funciones

y aportar a la empresa a largo plazo. Este proce-
so deberia iniciarse en la fase de contratacion, con
una estrategia de promocion interna que incentive y
retenga al personal.

Entre los beneficios de un programa de desarrollo
de talento se encuentran: una mayor eficiencia, ya
que el empleado adquiere nuevas habilidades que
mejoran su desempefio; un desarrollo profesional
continuo, con empleados motivados para avanzar
en la organizacion; el logro de objetivos, donde la
capacitacién ayuda al cumplimiento de metas que
benefician a la empresa; un clima laboral positivo,
impulsado por la motivacién constante; y la simpli-
ficacion de los procesos de contratacion, ya que se
reduce la rotacién de personal al fomentar el com-
promiso y la retencién de los empleados. (Perez,
2023)

La implementacion de un programa de desarrollo
del talento sigue estos pasos:

a. Planificaciéon: Se debe planificar el progra-
ma alineandolo con los objetivos anuales
de la empresa, integrando los recursos hu-
manos y las tareas corporativas.

b. Anadlisis del equipo: Evaluar las caracte-
risticas y habilidades de la plantilla para de-
finir el punto de partida.

c. Evaluacion del rendimiento: Evaluar
el rendimiento general del equipo para
determinar la efectividad del plan y areas de
mejora.

d. Formacién: Disefiar un plan formativo
con cursos y propuestas adaptadas a las
necesidades de cada empleado o proyecto.

e. Reclutamiento: Aunque se prioriza el
desarrollo interno, el reclutamiento puede
anadirse si es necesario.

f. Reconocimiento y retencién: Implemen-
tar incentivos para fomentar el crecimiento
profesional y la retencion de talento.

Ademas, se requiere contar con herramientas y
recursos clave:

e Capacitacion y formacion: Planificar el
desarrollo desde la contratacion, permitien-
do el crecimiento desde puestos iniciales
hasta gerenciales.
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¢ Coaching y mentoring: Apoyar el desa-
rrollo personal en temas como el trabajo en
equipo y el manejo del estrés.

¢ Evaluacion del desempeio: Realizar
evaluaciones periddicas para ajustar el
desarrollo.

e Programas de rotacién y carrera:
Fomentar el desarrollo de habilidades y la
movilidad interna.

* Programas de reconocimiento: Crear incen-
tivos para motivar a los empleados a mejorar.

En consecuencia, un programa de desarrollo de
talento permite el crecimiento profesional de los
empleados, lo cual beneficia a la organizacion y ga-
rantiza su sostenibilidad a largo plazo.

La automatizacion en recursos humanos va mas
alla del papeleo y permite mejorar significativamen-
te la eficiencia del departamento. Segun Forbes.
com, la mayoria de los procesos de RR.HH. pue-
den ser automatizados, reduciendo tareas repetiti-
vas y minimizando errores comunes. (Pérez, 2022)
A continuacion, se presentan los principales proce-
sos que pueden beneficiarse de la automatizacion:

« Evaluaciones de ingreso y rendimiento:
Automatizar estas evaluaciones permite
recibir informacion detallada sobre los em-
pleados de manera rapida y sin gestion ma-
nual, facilitando el seguimiento de su adap-
tacion y desempenio inicial.

« Actualizacién de datos: Con un portal de
autoservicio, los empleados pueden actua-
lizar su informacion personal una vez, y es-
tos cambios se reflejan automaticamente
en todos los sistemas, reduciendo errores
administrativos.

* Recordatorios a empleados: Las herra-
mientas automatizadas ayudan a recordar
fechas importantes, como capacitaciones o
firma de contratos, manteniendo a todos al
dia.

* Preparaciéon para auditorias: La centra-
lizacion de documentos en un sistema au-
tomatizado permite tener todo organizado
para auditorias sin depender de archivos
fisicos.

+ Seguridad de datos confidenciales: La
automatizacion permite controlar el acceso

a informacién sensible, como registros mé-
dicos y néminas, garantizando la privacidad.

+ Copias de seguridad: Los datos almace-
nados en la nube quedan protegidos ante
desastres naturales, asegurando su recu-
peracion completa.

« Estandarizaciéon de la contratacién: La
automatizacion simplifica el proceso de se-
leccion al programar entrevistas, gestionar
curriculos y realizar otras tareas repetitivas,
permitiendo a los responsables concentrar-
se en actividades mas estratégicas.

+ Calculo de némina: Automatizar la némi-
na reduce el tiempo y los errores asocia-
dos a los calculos manuales, optimizando
el proceso.

+ Gestion del tiempo: Mediante dispositivos
biométricos o sistemas de seguimiento, la
automatizacién permite obtener registros
precisos de las horas trabajadas para la
némina.

* Administracion de beneficios: Una plata-
forma centralizada de beneficios facilita la
gestion y personalizacion de los planes de
los empleados, reduciendo costos y simpli-
ficando el proceso.

La automatizacién se convierte en un aliado clave
para el departamento de recursos humanos, optimi-
zando el manejo del recurso mas valioso: las perso-
nas. Por otro lado, el dinamismo del entorno actual
reflejado en la innovacion de la tecnologia, ademas
del entorno y de surtidores del mercado de talen-
to, ha conllevado a las organizaciones a realizar
cambios como la expansiéon de la responsabilidad
y preocupacion del reclutamiento de talento, pues
estos recaen en el area de Recursos Humanos y
ahora es de los lideres empresariales, quienes lo
componen son los directivos y gerentes de linea.

6. LA MARCA DE EMPLEADOR DIGITAL

Es valido mencionar que, Pacheco y Siancas (2015)
sefialan la importancia del enfoque en las compe-
tencias y el desarrollo de los instrumentos como las
encuestas en base a estos lineamientos, es decir,
las preguntas que se realicen en las entrevistas de-
ben estar intimamente relacionadas con las compe-
tencias que se hayan identificado como relevantes
en los puestos de trabajo.
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En esa linea, como estrategia de conquista de talen-
to, radica en la construccion de marca de empresario
digital, esta se basa en que ahora son los candida-
tos o aspirantes quienes buscan al empleador, por
eso, este debe tener una imagen altamente atracti-
va y visual. La creacion de esta marca requiere de
una mezcla de factores, una de las principales es
la experiencia completa del empleado, para lograr-
lo, se necesita un alto compromiso y oportunidades
de carrera importantes. Ademas, el empleador y la
organizacion deben saber como comunicar sus pro-
puestas de valor a la fuerza de trabajo, y direccionar
la difusién de sus campafas no solo enfocandose
en el cliente sino en la educacién y atraccion de sus
empleados.

En base a lo comentado en el parrafo anterior, men-
cionar que estudio sobre “marca empleadora: Cla-
ve para atraer y retener talento” (Astudillo & Orte-
ga, 2024), hace mencion como las prcabticas para
construir marcas que se basa en las redes sociales
asumen mayor alcance y efectividad de atraer y re-
clutar a empleados actuales y potenciales con un
costo muy bajo. Asimismo, este mecanismo esta
fortaleciendo a la gestion del talento humano, sin
embargo, se debe tener cuidado, pues no asegura
la atraccion de los candidatos que se tiene como
objetivo ni la fidelizacion de estos.

Otra de las estrategias es el uso de la tecnologia
de datos en la adquisicion de talento, realizando
una combinacion de tecnologia moévil y basada en
la nube con red social. En base a ella, desarrollan
herramientas como evaluaciones preliminares de
contratacion, en la cual pueden mejorar incluyen-
do gestién de relaciones de candidatos o el empleo
de simulaciones y juegos para una mayor conexiéon
con el talento.

La captacion del talento se hace cada vez mas
retador para las organizaciones, por ellos, una
tercera estrategia mencionada esta el empleo del
video como instrumento activo de experiencias
convincentes, a través de estos videos, las em-
presas pueden ofrecer un mayor acercamiento al
candidato del ambiente laboral y la vida dentro de
la empresa, ya sea de una manera animada (dibu-
jos animados) o mas realista. Asimismo, se esta
intensificando el uso de las video entrevistas con
la finalidad de agilizar el proceso de seleccion.

Cabe mencionar que, en la actualidad, las empre-
sas brindan mayor importancia a las habilidades en
vez que a las credenciales. En esa linea, se reali-
zan filtros a través de juegos y simulaciones que
permitan a los candidatos demostrar sus habilida-
des blandas y duras.

Al encontrarnos en una economia abierta, permite
al talento realizar un rol a otro, dentro o fuera de
la empresa, lo que les exige un mayor desarrollo
de habilidades y capacidades. Por otro lado, las
organizaciones que requieren un mercado laboral
temporal se asocian con agencias de reclutamien-
to que puedan ofrecerles el talento con las capaci-
dades y habilidades que permitan tener la misma
libertad mencionada en lineas anteriores.

7. CONCLUSIONES

La era digital y disruptiva crece a pasos agigantados
obligando a las empresas a volverse mas competiti-
vas y con esto el capital humano de las mismas. La
practica nos ensefia que el éxito de las empresas
no solo se basa en cuanto esfuerzo le ponen sus
directivos a la consecucion e implementacién de
nuevas tecnologias, logistica o ventas, si no este
también depende de cuanta prioridad se le dé al
capital humano, de cuanto se le forme para afron-
tar las nuevas competencias que el actual contexto
nos demanda. El liderazgo es una habilidad con la
que las personas nacen u otras la desarrollan, sin
embargo, sin importar como se adquiere hoy mas
que nunca debe estar orientado a un entorno digi-
tal, disruptivo y cambiante.

Debido a la practica de nuevas estrategias que nos
demanda el contexto actual del mercado laboral,
se debe optimizar la manera en la que se opera la
adquisicion de talento, el proceso de captacion y
seleccion de los candidatos, de forma que, se ten-
ga una mayor seguridad del contrato de candida-
tos con habilidades y capacidades que se requiera
para los puestos que la organizacién demande.

Actualmente se esta buscando nuevas analiticas
de talento que sean productivas para el area de RH
ya que esto genera que los candidatos que se re-
cluten sean de mejor calidad a la hora de realizar el
proceso de seleccion de personal.
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