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1. Resumen

El presente trabajo de grado, establece los roles y desafios del consultor en la gestion del talento humano,
teniendo en cuenta las condiciones individuales y las relaciones entre los individuos y entre las
organizaciones, de tal forma, que es indispensable tener en cuenta los efectos por ocasién a los cambios
tecnoldgicos e implementacion de nuevas tecnologias como blockchain, las dinamicas de interaccion
entre liderazgo y accion organizacional, a su vez, los cambios generados en las organizaciones producto

del COVID-19.

Las organizaciones requieren de un conjunto de iniciativas que deben estar direccionadas por un claro
liderazgo e interconectadas entres si, teniendo en cuenta elementos como: el entorno socio-laboral, las
capacidades del capital humano que la integra, las habilidades y las competencias individuales y
colectivas, para de esta forma, lograr contextos de transformacion y de mejora continua. En ese sentido,
las organizaciones dependeran de la gestion del talento humano, puesto que, todas las organizaciones
disponen de un capital humano, un aparato organizativo, siendo esta la principal pieza que les permitira

disefiar, diagnosticar y ejecutar las acciones y procesos encaminados a este fin.

En este sentido, se planteara el rol y desafio a desempefiar de los consultores para que dentro de sus
competencias, logren que a partir del diagnéstico y la formulacion de planes de accion, vision y mision
organizacional, se evidencien mejoras continlas sobre la orientacién en las rutas de trabajos,
mejoramiento de los procesos de seleccidn de personal y las relaciones entre dependencias y se pueda

suplir y cumplir con las funciones para optimizar la gestion del talento humano en las organizaciones.



2. Abstract

The purpose of this article is to describe the challenges that a human resources consultant must assume
within public and private organizations, because it must offer solutions for the labor area, specifically
personal and inter-organizational relationships to analyze management and improve the Productivity in

adequate work environments.

Organizations require a system of actions taking into account elements such as the socio-labor
environment, the capabilities of the human capital that integrates it, the individual and organizational
skills and competencies, in order to achieve contexts of transformation and continuous improvement, for
example. how much, organizations will depend on the management of human talent, since all
organizations have human capital, an organizational apparatus, likewise, an employment system being

the main piece to design, diagnose and execute actions and processes.

In this sense, the role and challenge to be carried out by the consultants will be considered so that, within
their competences, they achieve that, based on the diagnosis and the formulation of action plans, vision
and organizational mission, continuous improvements are evidenced on the orientation in the work
routes, improvement of personnel selection processes and relationships between dependencies and can

supply and fulfill the functions to optimize the management of human talent in organizations.



3. Introduccion

Las organizaciones requieren de un conjunto de iniciativas que deben estar direccionadas por un claro
liderazgo e interconectadas entres si, teniendo en cuenta elementos como: el entorno socio-laboral, las
capacidades del capital humano que la integra, las habilidades y las competencias individuales y
colectivas, para de esta forma, lograr contextos de transformacion y de mejora continua. En ese sentido,
las organizaciones dependeran de la gestion del talento humano, puesto que, todas las organizaciones
disponen de un capital humano, un aparato organizativo, siendo esta la principal pieza que les permitird
disefiar, diagnosticar y ejecutar las acciones y procesos encaminados a este fin.

En ese orden de ideas, se identificara los cambios ocasionados a raiz de la tecnologia y la implementacion
de nuevas tecnologias como el blockchain en las organizaciones, las dindmicas del desempefio del
liderazgo en las organizaciones y, por ultimo, los efectos producto del COVID-19 en la gestion del

talento humanao.

Por lo anterior, el consultor en recursos humanos buscara implementar nuevos procesos que logren que
a partir del diagndstico y la formulacion de planes de accién, se evidencien mejoras contintias sobre la
orientacion en las rutas de trabajos, mejoramiento de los procesos de seleccion de personal y las
relaciones entre dependencias y al interior de la misma organizacion, siendo esté un factor fundamental

y auténomo para el crecimiento organizacional.



4. La organizacion y los procesos de relaciones humanas

Las organizaciones identifican las capacidades en concordancia con las estructuras, procesos y
valores que desarrollan quienes las integran (Christensen & Overdorf, 2000), esto implica, que debe estar
sujeta a cambios que pueden variar por las condiciones del servicio, de la demanda, de las necesidades
del servicio y los avances tecnoldgicos e implementacion de las nuevas tecnologias en la prestacién de

los servicios y/o en los procesos de transaccién e intercambio,

De tal forma, las organizaciones deben centrarse en los recursos humanos (Robbins & Coulter,
2009), la cual, debe centrarse en los procesos de liderazgo, confianza, trabajo en equipo, manejo de
conflictos, programas de motivacion e incentivos, manejo del clima organizacional y relacion de
comportamientos individuales, colectivos y organizacionales, para tal fin, Jaramillo (2016) sefiala que

las organizaciones deben es necesario tener en cuenta las siguientes caracteristicas:

- Es una estrategia educativa planeada, destinada a cambiar actitudes, valores, culturas,
comportamientos y estructuras en las organizaciones, de tal manera que puedan adaptarse mejor
a las demandas econdémicas y de necesidades caracterizadas por nuevas tecnologias, mercados,

problemas y desafios.
- Busca aumentar la efectividad y bienestar de la organizacion.

- Debe adaptar las acciones para adecuarlas a las necesidades especificas y particulares
diagndsticadas.

- Presenta una orientacion situacional, dado que, se pueden presentar contigencias que se presentan
en la organizacion.

- Enfoca su interés en el comportamiento humano y sus valores humanisticos, especialmente en
los supuestos positivos de las personas en cuanto a su potencial y deseo de crecimiento,
motivacion, poder y autoridad, entre otros.

- Es una orientacidon sistematica, en cuanto a que se requiere que la organizacion trabaje
arménicamente, dado que sus partes estan relacionadas tanto entre si y con el ambiente en el que
se insertan.

- Es un aprendizaje experiencial, ya que los individuos participantes comprenden a través de su
experiencia laboral la problematica que afrontan en la empresa para, posteriormente, analizar y

discutir sus propias y mas cercanas experiencias aprendiendo de ellas.



- Es un proceso sistémico por lo que implica impactar a nivel individual, interpersonal, de grupo,

entre grupos o incluso en la totalidad de la organizacion.

En este sentido, las organizaciones estan integradas por un sistema de conocimientos que se
desarrolla durante la prestacion de bienes y servicios ofertados a la sociedad en general a través de las
rutas y procesos desarrollados por el capital humano que integran dichas organizaciones, esto es con el
fin de lograr saciar las necesidades y mejorar las condiciones del mercado en condiciones de estabilidad,

perdurabilidad y en armonia con los contextos socioecondémicos y los entornos laborales.

De esta forma, las organizaciones buscan incentivar la transferencia de bienes para disminuir las
necesidades entre los individuos que integran el mercado en condiciones de estabilidad, competitividad
y en armonia con los diferentes actores de la sociedad y su entorno.

En concordancia con lo sefialado por Zapata, Rivillas y Cardona (2010) en el articulo “la
consultoria de gestion humana en empresas medianas” sefiala que las organizaciones estan en proceso
de transformacion debido a las condiciones paradigmaticas del mercado, las sociedades del conocimiento

y las necesidades sociales, es asi como los autores expresan lo siguiente:

“Con la globalizacion y el desarrollo de una economia basada en el conocimiento, las empresas se ven
llamadas a transformar los paradigmas a través de los cuales se relacionan con su entorno. Las unidades de
recursos humanos han experimentado grandes cambios, pasando de un enfoque netamente operativo a uno
cada vez mas estratégico”

El enfoque estratégico implementado por las organizaciones reposa en la fijacion y visualizacién
prospectiva de estrategias a corto, mediano y largo plazo (Gonzalez, Garcia-Velasco, Ramirez, &
Castafieda, 2013), las cuales se apoyan en los distintos recursos propios de las organizaciones y/o de las
expectativas de los mismos, es asi que, el desarrollo organizacional depende de la capacidad de los
actores del desarrollo para crear sinergias que potencien los procesos de desarrollo enddgeno y
satisfaccion de necesidades concernientes al mejoramiento en los niveles de competitividad econdmica,
provision de servicios, mejoramiento de la capacidad productiva e innovacion y bienestar social (Boisier,
1998, pag. 6).



Sumado a lo anterior, se han desarrollado procesos de transformacion toda vez que en anteriores
épocas las relaciones organizacionales se encontraban entre el domino y la fuerza, empero, se ha
modificado y permanece unas organizaciones basadas en los procesos de planificacion, empoderamiento
e innovacion en concordancia con las habilidades y competencias del capital humano para lograr

satisfacer las necesidades del mercado (Laloux, 2017).

En consecuencia, de lo anterior, las organizaciones deben lograr consolidar el mejoramiento de
los esfuerzos, habilidades y capacidades individuales para incidir en el mejoramiento continto de los
entornos laborales siendo estos congruentes con las necesidades del mercado y de los consumidores para

lograr la satisfaccion mediante la provision de bienes y servicios.

Segun Guerrero (1997) las organizaciones deben constituir una actividad inter-relacional que este
encaminada a producir las condiciones internas y comprender en si mismo las externalidades (entornos),
Y, COMO consecuencia de esto, crear las capacidades de desarrollo de los elementos administrativos que

constituyen la actividad organizativa de las propias organizaciones (Woodrow, 1985).

Lo anterior, debe dar respuesta y satisfaccion a las principales demandas y necesidades sociales,
por lo tanto, puedan los individuos puedan convivir de manera mas justa y segura (UNAM, 1985; Mas,
2012).

Es importante resaltar que las organizaciones deben tener coordinacion con los recursos humanos
y materiales para el logro y alcances de sus objetivos como son la planificacion, organizacion, direccién
y cada uno de los medios de control a cada una de las actividades y acciones correspondientes (Fedman,
1957).

Por lo anterior, la coordinacion entre el capital humano y los recursos que disponga las
organizaciones deben estar coordinados y ser consecuentes frente a la necesidad del mercado y la
sociedad, pero, para esto, es importante que las organizaciones deben tener en cuentas las relaciones de
interdependencia e interrelacion entre el capital humano entre si y con la organizacion para de esta forma

lograr la satisfaccion de bienes y servicios disminuyendo dichas necesidades.
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5. La gestion estratégica del talento humano en las organizaciones

La gestion estratégica identifica la mision, los objetivos en concordancia con procesos
evaluativos desde el componente interno y externo en el sistema y las organizacion publicas, teniendo
en cuenta, los componentes de la estrategia administrativa, financiera, relaciones humanas, presupuestal
y directiva, teniendo un analisis competitivo, como también, sobre los recursos, el ambiente general y
decisiones estratégicos, igualmente, con un plan de contingencia, es decir, identificando las

oportunidades y las amenazas en los procesos administrativos (Ruiz Castro, y otros, 2011).

Sin embargo, al ser estar integradas de personas cada una de las organizaciones, es necesario
tener una comprension sobre las capacidades y necesidades del personal que la integran. Miguelina Veras
Cesar Cuello en su libro Practicas de gestion humana citado por Cardon (2016) sefialan que la gestion
estratégica del talento humano es un componente de la gerencia moderna y su fin principal consiste en
gerencia moderna y su fin principal consiste en promover el desarrollo de las competencias de las
personas por medio de una labor coordinada y de estrategia de mejoramiento continuo del conocimiento

y el talento humano.

En tal sentido la gestion estratégica del talento humano comprende lo siguiente:

- Analiza las situaciones vinculadas al comportamiento individual, grupal y colectivo, teniendo
en cuenta, las condiciones de liderazgo, motivacion, aprendizaje en equipo, toma de
decisiones y comunicacion organizacional.

- ldentifica las relaciones operativas entre el individuo que integra la organizacion en procesos
como la seleccion, capacitacion, medicion y administracion de los procesos de cambio.

- Comprende las relaciones que se efectan en la organizacién y para la organizacion, para lo
cual, se debe tener en cuenta la interrelacion que se otorguen entre si.

- Relaciona el proposito organizacional con la estrategia y las metas establecidas para el

cumplimiento de los fines y objetivos establecidos.
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- Dirime los conflictos entre los individuos que la integran y con la organizacion, una o ambas
partes, debido a que, si persiste una sintonia se encuentra satisfaccion y se mejora los niveles

de produccion.

Ahora bien, en el siguiente cuadro se evidenciard los componentes que integran la gestion

estratégica del talento humano, como se visualiza a continuacion:

Tabla 1. Gestidn estratégica de acuerdo a los productos y actividades

OBJETO

PRODUCTO / ACTIVIDAD

PERCEPCION

Administrar la relacion laboral
entre el personal y la organizacién
(definicion de la misién y vision
organizacional)

Control de horarios y desarrollo de
actividades, mejoramiento de las
relaciones laborales, disciplina y el
control impositivo.

Gestion burocratica sin valor
agregado.

Asegurar la calidad y pertinencia

Lograr procesos de seleccion de

de las incorporaciones
(comprension de la organizacion
en relacion con la finalidad y los
objetivos)

personal, mejoramiento del
personal y lograr la administracion
del proceso de ingreso y
escalonamiento.

Altamente dependiente del valor
diferencial del servicio y la
credibilidad y fuerza del area

Proveer sistemas y procesos que
enmarquen y alienten un mejor
desempefio (a través de la
implementacion de sistemas
tecnoldgicos y uso de nuevas
tecnologias como blockchain)

Adelanta procesos en el talento
humano como es la capacitacion,
seleccién, evaluacién de
desempefio, la estructura de las
remuneraciones y la estructura
organizativa.

Costo en tiempo y compromiso
personal

Autoditar informacion significativa
para la toma de
decisiones (Evaluacion del
desempefio, auditoria y control de
procesos)

Fuente: Cardon (2016)

Teniendo en cuenta el clima
interno, de acuerdo al cambio
organizacional, reconociendo las
remuneraciones y honorarios.

Percepcion de amenaza a la gestion
personaol o justificacion para
desatender los reclamos.

La gestion estratégica debe estar enfocado en el mejoramiento del accionar de las organizaciones
con respecto a los términos de eficiencia financiera de acuerdo a las capacidades en el desarrollo laboral
para satisfacer las necesidades, es por esto, que se debe tener en cuenta todos los elementos, condiciones
y caracteristicas del mercado en pro de que el consultor pueda disefiar instrumentos de verificacion y

acciones de mejora dentro de las organizaciones (Restrepo, 2015).

Teniendo en cuenta lo anterior, la responsabilidad del talento humano en general esta basada en

la racionalidad transdisciplinar entre el clima laboral, el cumplimiento de las funciones y la provision de
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bienes y servicios ligados entre la eficacia y eficiencia de su gestion y, no solo al cumplimiento de las
funciones y competencias laborales (Leon, 2012), con el fin de mejorar la productividad, la calidad e
intensidad de los propositos publicos establecidos en las organizaciones (Oyarce, 2011), con relacion a

la racionalizacion de la economia y, la importancia de los aspectos sociales, econémicos y laborales.

La gestion estratégica del talento humano esta basada en la gestion para resultados en base al
mejoramiento de las condiciones personales y laborales del capital humano que integran cada una de las
organizaciones, enfocada en estructuras y sistemas de planificacion y coordinacion en las
organizaciones, teniendo en cuenta que la oferta de los servicios pueden transformarse debido a la
heterogeneidad en los procesos y en la provision de los bienes y servicios a través del crecimiento
tecnoldgico, es por esto buscando un capital humano que esté acorde a los procesos de cambios teniendo
unas condicion de profesionalismo en construir escenarios de creacion e innovacion (Torres & Narvaez,
2013).

El consultor de talento humano debe tener como prop6sito que es evaluar, revisar y/o realizar una
gestion estratégica en las relaciones internas y externas de la organizacion, identificando la mision, los
objetivos, una evaluacién externa e interna en el sistema y las organizaciones del mercado, a su vez, una
eleccién de los componentes de la estrategia administrativa, financiera, presupuestal y directiva, teniendo
un analisis competitivo, como también, sobre los recursos, el ambiente general y decisiones estratégicos,
igualmente, con un plan de contingencia, es decir, identificando las oportunidades y las amenazas en los

procesos administrativos (Ruiz Castro, y otros, 2011).

Es importante tener en cuenta, las organizaciones deben estar encaminados a satisfacer las
necesidades sociales y del mercado, por ende, el capital humano debe estar en proceso de mejoramiento

continuo para lograr dicho fin (Henao, 1986).

En este sentido, la OCDE (2010) ha establecido que los rasgos distintivos de la gerencia en la
actualidad es asegurar el desempefio del talento humano, mejorar el control y la responsabilidad, proveer
servicios adecuados, mejorar la gerencia de los recursos humanos y, mejorar la calidad de la regulacion
y el control. Es importante establecer que un factor determinante en la calidad de la prestacion del

servicio es el recurso humano (Zuvanic & lacoviello, 2005)
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En alusion, a la gestion estratégica del talento humano se debe tener en cuenta como uno de los
procesos de planeacion con el fin de dar cumplimiento a los objetivos y a las estrategias organizacionales

del cual son los siguientes modelos:

Tabla 2. Modelos de gestion estratégica de recursos humanos

Este modelo hace alusion al modelo de formacion e
informacidn con respecto al crecimiento personal tanto
técnico y emocional de las personas dentro de la
Modelo Amiga (NUfiez, 2006) organizacion para el cumplimiento de las metas y de sus
colaboradores con un enfoque transdisciplinar tales
como la gestion humana, la gestion de conocimiento y
el aprendizaje organizacional

Hace referencia a las variables de la organizacion y
funcionamiento para la conseguir objetivos dentro de la
organizacion.

Modelo de gestion humana y aprendizaje
organizacional (Pérez, 2003)

Este modelo expresa sobre las facetas de la
organizacion, tal como son la identificacion de la
mision, ambiente, estrategia, estructura organizacional,
Modelo amigo (analisis multifacéticode las | |a  tecnolégica, los recursos econémicos, la
interdependencias en la gestion infraestructura, los sistemas de trabajo, la cultura y
organizacional) (Peiro, 1999) clima organizacional, las politicas y practicas
administrativas de las personas.

Este modelo hace alusion a que la organizacion puede
mejorar la cadena interna de valor para poder mejorar la
calidad de vida de la poblacién, los rendimientos
financieros, es importante, aprovechar los talentos que
Modelo de gestion que agregue valor alas | favorezcan la productividad, la satisfaccion, y la
empresas colombianas (Calderon, Alvarez & | motivacion de las personas, como también, la
Naranjo, 2008) coherencia de objetivos individuales de las
organizaciones teniendo un clima laboral apropiado.

Fuente: Articulo denominado Aproximacion teorica a la planeacion estratégica de recursos humanos en el
sector publico (Ruiz Castro, y otros, 2011)

Por lo anterior, los modelos de gestion estratégica del talento humano debe resaltar la proyeccion
social, la gestion del cambio, la infraestructura organizacional, el liderazgo de las personas y la

responsabilidad social, segun las caracteristicas de las organizaciones y las relaciones interpersonales de
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las organizaciones con el fin de mejorar las condiciones de relacion del capital humano y el entorno
laboral, para que de esta forma, generar un crecimiento permanente y funcional del talento humano de

las organizaciones.

Ante esta situacion se hace necesario plantear el siguiente interrogante ¢Qué es una
consultoria? Frente a este interrogante, es necesario tener en cuenta, el concepto planteado por Quijano

(2006) en el que sefiala lo siguiente:

“Relacion de ayuda establecida entre diferentes actores -el consultor y la organizacion basado por un lado
sobre los conocimientos, habilidades y las acciones del consultor y por otro sobre el conocimiento, la
colaboracion y la necesidad del cliente” (p. 49).

Por otro lado, Kubr (2002) sefiala que més alla de una relacion de ayuda es un servicio de

asesoramiento profesional independiente, los cuales tienen las siguientes caracteristicas:

1. Lafinalidad es ayudar a los gerentes y a las organizaciones para alcanzar los objetivos y fines de
la organizacion.

2. Resolver los problemas gerenciales y empresariales.

3. Descubrir y evaluar las oportunidades otorgada a raiz de la relacion entre cliente-empleado y
empleado-empleado de la organizacion.

4. Lograr procesos de aprendizaje y cambios organizacionales para lograr el mejoramiento en la

prestacion de bienes y servicios.

Sumado a lo anterior, Calder6n (2004) citado por Garcia (2014) sefiala que las caracteristicas de

un consultor en Talento Humano, deben comprender lo siguiente:

- Lograr los fines estratégicos de la empresa para generar capacidades organizacionales.

- Mejorar la competitividad.

- Consolidar la apropiacion y dominio por parte de todas las personas de la organizacion.

- Laaplicacion de las practicas que deben afectar la capacidad competitividad de la organizacion.

- Caracterizar las necesidades de los clientes y de la empresa.

Es asi como podemos relacionar que el consultor de relaciones humanas en las organizaciones

logra procesos de colaboracion intrinseca con el fin de lograr una mejora contintia dentro de la atencion
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y prestacion de bienes y servicios, teniendo en cuenta las habilidades, acciones y conocimientos
otorgados a partir de la relacion entre la organizacion y cliente, el cliente con el empleado, y la relacién
entre el capital humano que integra las organizaciones.

Sin embargo, Lozano (2017) sefiala que el consultor en relaciones humanas se enfoca
principalmente en los procesos funcionales de capacitacion del personal, seleccidn, administracion de
talentos, programas de personal, ademas de proporcionar conocimientos y capacitaciones a los

profesionales para la resolucion de conflictos.

De acuerdo con Zapata, Rivillas y Cardona (2010) sefialan que el consultor en recursos humanos

permea en mas procesos funcionales como se evidencia a continuacion:

Tabla 3. Procesos funcionales y aportes de la consultoria

PROCESO APORTES DE LA CONSULTORIA

Herramientas de prospectiva y dindmica de sistemas para prever
necesidades de talento y asumir una postura proactiva frente a
cambios del mercado laboral

Planeacién de recursos
humanos

Proyectos de disefio y redisefio organizacional, levantamiento de
perfiles por competencias y definicion de indicadores de gestion para
cada cargo orientados a la estrategia de negocio.

Anadlisis y descripcion de
cargos

Servicios de head-hunters (cazadores de talentos), disefio,
validacion, aplicacion y analisis de pruebas psicotécnicas, entrevistas
Reclutamiento, seleccion e | de incidentes criticos, assessment center (centros de valoracion) para

induccion la evaluacion de competencias. Este proceso consiste en recolectar y
analizar los perfiles y cumplimiento de las necesidades del cargo
frente a la poblacion existente dentro de la misma.

Modelos de evaluacion del desempefio, sistemas para planes

Gestion del desempefio personalizados de mejoramiento y desarrollo.

Conferencias, cursos, talleres in-door (en aula) o out-door (al aire
Formacion y entrenamiento | libre), entrenamiento en el puesto de trabajo, educacion virtual,
coaching, mentoring.

Planeacion y asesoria personalizada de rutas probables que cada
Planes de carrera y sucesion | trabajador podra seguir al interior de la organizacion. Prevision de
promociones en cargos claves.

Estudios del mercado laboral, disefio de curva salarial, sistemas de
Compensacion y bienestar | incentivos, bonificaciones y compensacion variable, programas
flexibles de bienestar laboral.

Seguridad y salud Sistemas de gestion de riesgos profesionales, programas de medicina
ocupacional preventiva, higiene y seguridad industrial.

Fuente: Articulo La consultoria de gestion humana en empresas medianas (Zapata, Sepulveda Rivillas, & Cardona,
2010)
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Por tal motivo, es necesario comprender las dinamicas en las que participe y realice acciones el
consultor en talento humano, esto es con el fin de comprender las acciones y actividades a realizar por
parte de este mismo con el fin de mejorar las condiciones de la organizacion, teniendo en cuenta los
procesos de diagnostico, resolucion de conflictos y proposicién de alternativas de solucion a
problemaéticas en el interior de la organizacion, asimismo, las que ocasionen una externalidad dentro de
la organizacion. Pero, no es solo lograr el mejoramiento de la prestacion del servicio y generar el
desarrollo organizacional, sino también, estd encaminado a que el recurso humano que integran las

organizaciones afronte a las dindmicas del mercado y/o a los avances tecnologicos.

6. Los retos en los cambios organizacionales y desafios del consultor

Las organizaciones buscan lograr resultados, pero, para esto, deben comprender las dinamicas en
la implementacién de las nuevas tecnologias como el blockchain, los esquemas cambiantes del liderazgo
y los efectos ocasionados por el COVID-19, por lo que, las acciones deben ser conjuntas por lo que

deben estar direccionadas a cumplir sus finalidades (Graterol & Lorbes, 2008).

En primer lugar, los cambios organizacionales estan enfocados en:

- El cambio organizacional se concentra en encontrar solucién a los problemas -establecidos o

situacionales- con el proposito de ayudar a de la misma e implementar acciones auto correctivas.

- El cambio organizacional promueve la retroalimentacion, entre cada uno de los individuos
participantes en el programa de cambio que se implementa en la organizacién, a través de un
enfoque interactivo.

- El cambio organizacional requiere de agentes externos (consultor) implicados en estimular,
orientar y coordinar el cambio del grupo u organizacion; una vez implantado el programa, los
agentes de cambio pueden ser integrantes de la organizacion.

- Es una relacion cooperativa entre el agente de cambio (consultor) y la organizacion con el fin
implantar con éxito el programa, ademas de ser coparticipes en cuanto al incremento de la
capacidad interpersonal, las transferencias de valores humanos, la comprension entre grupos, la
administracion de equipos de trabajo, optimizacion de métodos para la solucién de conflictos,

etc.

- El cambio organizacional implica procesos de grupos y desarrollo de equipos de trabajo, por lo

que es necesario la cooperacion, integracion y ensefianza a través de las diferencias individuales.
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Lo anterior implica que el consultor en las relaciones humanos debe buscar implementar acciones
de mejora de las organizaciones para aumentar su rendimiento en la produccion y/o generar
conocimiento teniendo en cuenta los factores internos y externos que se desarrolla alrededor de la

organizacion.

6.1.Blockchain en las relaciones humanas de las organizaciones

Los cambios tecnoldgicos y la implementacion de nuevas tecnologias como el blockchain, es por
esto, que las organizaciones deben estar inmersas en los cambios que se presentan. Ahora bien, el

blockchain es el registro electronico que se realizan en las organizaciones.

Es asi que al implementar blockchain dentro de las organizaciones debe comprender que la
informacion no se puede modificar ni eliminar, crear un registro confiable y transparente de la
informacion, por lo que puede ser verificado por cada uno de los integrantes (sistema abierto) o ante solo
algunos integrantes (sistema de nodos), es asi que la naturaleza de este sistema es descentralizado permite
que los diferentes sectores estén interesados para registrar, informar y rastrear las interacciones de forma

eficiente.

La implementacion de la tecnologia y los antecedentes histéricos en la implementacion de los

blockchain lo sintetiza Cannes y Shcron (2021) de la siguiente manera:

La idea de reinventar la forma en que los seres humanos realizamos transacciones en el mercado online fue
descubierta en 1991. Stuart Haber y W. Scott Stornetta idearon un sistema para generar una estampa
temporal en documentos y asi evitar que su fecha de creacion se modifique, se alteren o se dupliquen. Estos
documentos estarian almacenados en unidades Ilamadas bloques, las cuales, afios mas adelante podrian
almacenar varios documentos con una misma estampa temporal. Esta tecnologia veria una pausa abrupta
en su uso e implementacion en el 2004.

Esto quiere decir que buscar sistemas por redes que garantice privacidad y transparencia en los
procesos y acciones administrativas, transaccionales y contables de las organizaciones se ha venido
transformando en el tiempo debido a las necesidades. Siguiendo en esta linea argumentativa Anderson

(2007) sefiala en el documento denominado como la economia long tail lo siguiente:

Los costes operativos se reducen en paralelo al desarrollo de nuevos modelos de negocio y nuevos productos
ligados a blockchain. Seria necesario el desarrollo de un minimo de ‘masa critica’ para poder desplegar las
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oportunidades que presenta el “efecto red” (Anderson, 2007): el efecto que se registra cuando el consumo
de una persona tiene una influencia directa en la utilidad de otra u otras. A través de la interconectividad en
red se produce el efecto de la conocida como ‘larga cola’ (Anderson, 2007).

Por lo que el blockchain se desarrolla a traves de un sistema de redes y de nodos esto es con el
fin de comprender las dinamicas organizacionales. Pero, el blockchain ha sido implementado para
proporcionar un libro de contabilidad inmutable que permite mantener y transferir los riesgos contables
de la organizacion, asimismo, se ha desarrollado en la gestion y andlisis juridico, en el reconocimiento
de las cadenas valor y las cadenas de suministro; por lo que disminuye los problemas de ineficiencias y
desperdicios, y aumenta el seguimiento y autenticacion en tiempo real sobre las acciones

organizacionales.

De acuerdo a los autores Cheng, Piscini, Hyman y Henry (2017) sefialan que dentro de la
economia de la confianza se presenta el blockchain como un proceso de innovacion, debido a que, se
desarrolla un almacenamiento de registros digitales de acuerdo a la compra y venta de bienes, la
transferencia de titulos de propiedad registra los procesos de seleccion y el personal de escalafonamiento

del personal, comprender las decisiones legales.

Segun Eyzaguirre (2020) el blockchain busca dinamizar la economia y disminuir las

problemaéticas sociales, por lo que se debe tener en cuenta lo siguiente:

- Fomentar la innovacion en la red productiva para aumentar sus condiciones de empleabilidad.
- Disefia un marco de coordinacion entre la economia social, la innovacion y la empleabilidad.

- Reducir el paro estructural y aflora el empleo para aumentar las oportunidades de integracion
socio-laboral que ofrece el emprendimiento social.

- Rentabiliza los recursos y oportunidades de las organizaciones para aumentar la economia y el
emprendimiento social.

- Asegura una transaccién fiable debido a que es un sistema transparente a través de los nodos de
informacidn que interactian como iguales, adicionalmente, garantiza la confidencialidad de la

informacion y transaccion.

El comercio mundial se encuentra inmerso dentro de los procesos de transformacion tecnologica
para cada una de las organizaciones, para lo cual, se aplican nuevas tecnologias como el blockchain

(Cannes & Shocron, 2021), es asi, que este sistema tecnoldgico esta construido a través de la confianza
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de sus participantes y la seguridad entre estas, tal como lo afirma el autor Rouse (2010) de la siguiente

manera:

“Se necesitara entonces herramientas que permitan resguardar de una manera nuestra informacion; “En un
ambiente empresarial sera fundamental asegurar adecuadamente el material de la clave privada para no
poner en peligro la integridad y los registros. Un ejemplo de una proteccion adecuada es el uso de Key
Vaults” (Dassumpgao).

Es asi que el consultor debe comprender la implementacién de las nuevas tecnologias teniendo
en cuenta los conceptos de seguridad y la relacion de las organizaciones por red, puesto que, en la
actualidad en Colombia se han implementado dicha tecnologia en empresas que ofrecen y comercializan
productos y servicios financieros y de seguridad informatica tales como Chain Inc., otras empresas que
han implementado para transacciones bancarias para reducir los tiempos de ejecucién en aprobacion
créditos, hipotecas, pagos electrénicos; como también, en clinicas de caracter privado que han
desempefiado en procesos de revision de historias clinicas para que exista una interoperabilidad entre las
personas, proveedores de servicios e investigadores médicos para que los nodos de informacion puedan
ser compartidos bajo el principio de la privacidad teniendo procesos para la legilidad pdblica que es

indispensable para una auditoria publica.

6.2. Efectos del COVID-19 en relacion a la gestion estratégica del talento humano

El COVID-19 ocasion6 unas transformaciones en los procesos laborales y en las relaciones dentro
de las organizaciones en el mundo. Por ejemplo, en Colombia de acuerdo a CONFECAMARAS (2020)
generd que el 96% de las empresas tuvieran una caida en sus ventas y que el 82% de las empresas

formalmente constituidas subsistieran con sus propios recursos.

Por otro lado, ASOBANCARIA (2017) citado por la CEPAL (2020) sefialo que, en Colombia, el
sector econdémico de la industria tuvo una caida del 7,7% sobre las ventas y comercializacion de
productos, pero, especificamente una disminucién del 37,8% en el sector de cuero y calzado y un 36,9%

en autos y autopartes principalmente.
De tal forma que por ocasién de la pandemia ha ocasionado gran impacto en los mercados de

trabajo y en las relaciones humanas; implementando medidas como lo resefia la Organizacion

Internacional del Trabajo (2020) de la siguiente manera:
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Para muchos trabajadores, la introduccion de medidas de distanciamiento fisico, los cierres y las
restricciones conexas para aplanar la curva de infecciones han tenido consecuencias nefastas, entre ellas,
licencias (obligatorias) de duracion incierta, licencias sin sueldo, reduccion de las horas de trabajo y los
salarios, despidos y pérdida de puestos de trabajo, asi como cierres de empresas (OIT, 2020).

Estos efectos negativos en la economia mundial y nacional, también, generé cambios en las
relaciones laborales como la implementacion de la digitalizacion del teletrabajo (Weller, Gontero, &
Campbell, 2019) y vy restricciones de movimiento para frenar la propagacion y como mecanismo de
contencion del virus y asimismo disminuir los efectos colaterales en el funcionamiento de las empresas

e instituciones (CEPAL, 2020a).

Segun Weller (2020) el impacto de la pandemia tiene efectos principalmente a mediano y largo
plazo dentro de los mercados laborales, ocasionando la destruccion (por la automatizacion de los
procesos), transformaciéon (implementacion de medidas como el teletrabajo) y creacién de empleos

(relacionados en profesionales que se desempefien en el e-commerce). Adicionalmente sefiala que:

Las medidas de contencion del COVID-19 afectaran en mayor o menor grado, segan su duracion, la
viabilidad de muchas micro y pequefias empresas formales. Estas, ya de por si estan en desventaja
estructural por la brecha tecnologica gque se ha registrado entre empresas de diferente tamario en el contexto
de la digitalizacion (Veugelers, Riickert y Weiss, 2019), por lo que se ha planteado que el fomento del uso
de tecnologias digitales en las empresas debe poner el énfasis en empresas de menor tamafio (CEPAL,
2018).

En consecuencia de lo anterior, el consultor que se encuentre inmerso dentro de la gestion
estratégica del talento humano debe disefiar planes de contingencia, formacion y capacitacion del manejo
de sistemas tecnoldgicos y la digitalizacién de los procesos y acciones organizacionales que se
implementen, por cuanto, si no persiste una planificacion cuidadosa y en ausencia de capacidades de
cobertura en el sistema de salud publica y atencién clinica los efectos negativos pueden pasar de ser
transitorios a permanentes, generando un rebrote incontrolado por ocasién de la transmicion del

COVID19 (OMS, 2020).

En ese orden de ideas, la OIT (2020) ha planteado una serie de recomendaciones que deben

tenerse en cuenta en la gestion estratégica del talento humano, descritas a continuacion:

- Pedir a los trabajadores que preparen un plan individual de teletrabajo, que debera ser discutido
y acordado con su supervisor directo. Estos planes de trabajo deben complementar y no
reemplazar los planes y procedimientos relacionados actuales. Puede también que los planes de

trabajo existentes deban ser ajustados a la nueva realidad (Gestidn del desempefio).
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Aclarar las prioridades y no priorizar la labor que no sea esencial o realista en las circunstancias

actuales (Planeacion de recursos humanos y, analisis y descripcion de cargos).

Acordar un sistema comun para sefialar la disponibilidad para trabajar y asegurar que los
directivos e integrantes de las organizaciones lo respeten (Reclutamiento, seleccion e induccion).
Dividirlos equipos mas grandes en otros mas pequenos y multifuncionales, cada uno con una
clara mision y linea jerarquica, donde las direcciones y tareas sean faciles de implementar

(Planeacion de recursos humanos y, seguridad y salud ocupacional).

Alentar a los trabajadores a expresarse cuando se sientan sobrecargados como sistema de alerta
temprana para detectar el riesgo de agotamiento y saber cuando hay que reasignar tareas o
miembros del equipo (Compensacion y bienestar y, seguridad y salud ocupacional).

Llevar a cabo un diagnéstico de habilidades entre los trabajadores, para potencialmente reubicar
a los trabajadores con tiempo disponible en equipos sobrecargados (Reclutamiento, seleccion e
induccién).

Hablar de como se logra completar el trabajo. Preguntar a los empleados como trabajan cuando
se sienten mas productivos, con energia y concentrados. Animar a los trabajadores a trabajar de

esa manera tanto como sea posible (Gestion del desempefio y, compensacion y bienestar).

Pedir a los trabajadores que compartan ejemplos de como han cambiado sus rutinas diarias de

manera que les resulte util (Seguridad y salud ocupacional).

Reconocer que se necesita tiempo sin conexion para hacer bien el trabajo sustantivo

(Compensacion y bienestar).

Tal como se puede evidenciar las recomendaciones anteriormente sefialadas son concordantes

con las las actividades y acciones de las organizaciones resaltadas en la Tabla 3, por lo que el consultor

debe tener en cuenta los factores que inciden en la gestidn estratégica del talento humano, para que, de

esta forma, se cumplan con los resultados propuestos por la organizacion y pueda resaltar mediante la

evaluacion en la productividad (Sorensen, 2016).

Lo anterior, esta concatenado con los cambios tecnoldgicos debido a que muchas organizaciones

publicas y privadas no habian incentivado en realizar la inmersién e implementacion de nuevas

tecnologias dentro de los procesos de produccion y gestion del talento humano, por lo cual, el efecto

ocasionado por el COVID-19 gener6 que permaneciera informacion en nubes de informacion digital,

facilitando el acceso a los servicios de informacidn y comercializacion desde cualquier cualquier lugar,
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en cualquier momento, desde practicamente cualquier dispositivo. Adicionalmente, el consultor debido
a estas dinamicas podria sugerir la insercion de nuevos flujos de trabajo rapidamente para habilitar las

capacidades de autoservicio y el proceso y configuracion de cambios sobre la marcha.

Por lo anterior, es necesario que en los procesos de planificacion se incluya una identificacion de
objetivos, tareas, hitos y la supervision y la discusion sobre el progreso del trabajo sin el peso de presentar
informes constantemente, para otorgar al personal la flexibilidad y autonomia necesarias para organizar
su trabajo sin que el equipo directivo tenga que controlar constantemente los progresos, pero, ademas
generar redes de conocimiento y la implementacion de la digitalizacion sobre los medios de trabajo y

produccion, teniendo en cuenta el bienestar de quienes integran las organizaciones.

6.3.El liderazgo en las organizaciones en las sociedades cambiantes

En las organizaciones deben brindar y proporcionar herramientas y canales de comunicacion
confiables para el trabajo remoto y/o para la digitalizacién del trabajo.(Kark, Philips, Lillie, Kilpatrick,
& Ciaramella, 2021), esto es con el objetivo de lograr impactos positivos en las organizaciones y el

mejoramiento de la cadena de valor.

Sin embargo, el papel del lider frente a las sociedades cambiantes y las transformaciones en los
componentes ambientales, sanitarios, socio-culturales, econémicos y tecnolégicos debe desempefiar una
serie de transformaciones frente al manejo del grupo humano que integra las organizaciones, la Red
Espafiola del Pacto Mundial (2020) en el documento denominado El liderazgo empresarial frente a la

COVID-19 sefialo que un lider debe contemplar lo siguiente:

- Contemplar los riesgos en todos los grupos de interés. Los lideres empresariales
comprometidos han de tener en cuenta como la crisis afecta a todos sus grupos de interés y
particularmente a empleados/as, proveedores, clientes, consumidores/as e inversores y evitar
impactos negativos sobre cada uno de estos grupos, particularmente desde el punto de vista de
los derechos humanos y las normas laborales. Por ejemplo, respecto a las y los empleados, se
han de evitar impactos sobre sus condiciones laborales; o respecto a los proveedores y

consumidores/as, reforzar las medidas de salud y seguridad en toda la cadena de valor.

- Diseiiar la estrategia empresarial posterior a la crisis. Una accion rapida y eficaz reducira los

riesgos a corto plazo para los empleados/as y a largo plazo para las empresas y la economia. Los
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lideres empresariales han de anticiparse al escenario de incertidumbre econémica posterior a la
crisis sanitaria, ya que, muchas empresas tendran que cerrar temporalmente o reorientar su

actividad econémica durante este periodo.

- Impulsar un sistema financiero orientado a la inversién sostenible a largo plazo. Un sistema
financiero sostenible a nivel global puede tener la capacidad de evitar futuras crisis (por ejemplo,
relacionadas con el cambio climatico o los conflictos politicos) y atenuar los efectos de futuras
pandemias.

7. Conclusiones

Los consultores en la gestion estratégica del talento humano de las organizaciones deben tener en
cuenta las condiciones, dindmicas y avances de las sociedades y los conocimientos que se relacionan
entre si, debido a esta situacion debe tener en cuenta acciones a corto, mediano y largo plazo para

satisfacer las necesidades de los clientes y de la sociedad en general.

De acuerdo con lo anterior, las organizaciones como proveedoras de servicios deben estar
inmersas en los avances tecnoldgicos teniendo en cuenta el bienestar de su personal también tienen la
elasticidad de dar soluciones con escalamiento, tales como mediante la implementacion del teletrabajo

y la digitalizacion del trabajo e innovando con procesos tecnoldgicos tales como el blockchain.

Pero, el personal también debe estar inmerso dentro de los cambios y deben estar en procesos de
formacion y capacitacion continla para lograr prestar el servicio de forma eficiente, asimismo, lograr un
planeacion ante las crisis y cambios que se vienen desarrollando, pero, ain mas, para lograr procesos de
innovacion ante las acciones y actuaciones administrativas en las organizaciones, teniendo en cuenta,
factores como los incentivos y el bienestar del personal, y medidas de largo plazo como el time-tomarket,
para lograr soluciones de autoservicio para el negocio y proporcionen ambientes de tecnologia para la

experimentacion y la innovacion.
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