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RESUMEN

La productividad en las organizaciones es de vital importancia para obtener los éptimos resultados
al interior de las empresas. La maximizacion de la eficiencia y eficacia son factores prioritarios en
la gestion empresarial, siendo el resultado de la relacion de la actividad productiva y los recursos
necesarios para lograr los objetivos organizacionales, enmarcados en un buen clima laboral. En
consecuencia, la productividad contribuye con la consecucion de ganancias y crecimiento en las
organizaciones.

En consecuencia, es necesario identificar estrategias administrativas y de gestion humana que
contribuyan al mejoramiento de la productividad; teniendo en cuenta el contexto y nuevas
dindmicas empresariales, con el fin de contribuir a la maximizacién de utilidades, a favor del
fortalecimiento del sector que genera empleo y contribuye con la generacion de ingresos de la
poblacion. El objetivo de esta investigacion es revisar las estrategias administrativas y de talento
humano, utilizadas al interior de las organizaciones de acuerdo al contexto actual, las cuales
serviran de guia para aplicacion en las empresas. Se realiza una revision bibliografica en diferentes
bases de datos como Scopus, Science Direct, Proquest y Ebsco; con el fin de identificar las
estrategias implementadas por las organizaciones con el fin de lograr el aumento de la
productividad.

De acuerdo a los hallazgos encontrados se puede evidenciar empresas del sector primario,
secundario y terciario de la economia presentan falencias en la gestion del talento humano en
cuanto a reclutamiento, seleccion, capacitacion, falta de incentivos y baja motivacion del personal,
y se enfocan mas en el desarrollo de estrategias administrativas, que en las estrategias de gestion
de talento humano.

La investigacion concluye que las estrategias a considerar, para mejorar los niveles de
productividad dentro de los sectores se encuentran, implementacion de planes de motivacion
tradicional, gestion de competencias, aplicacion de herramientas de la cuarta revolucién industrial
e inteligencia artificial y desarrollo de aplicaciones dentro de las redes sociales.

Palabras clave: productividad; estrategias; utilidad; recursos.
ABSTRACT
Productivity in organizations is of vital importance to obtain optimal results within companies. The

maximization of efficiency and effectiveness are priority factors in business management, being
the result of the relationship between productive activity and the resources necessary to achieve
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organizational objectives, framed in a good working environment. Consequently, productivity
contributes to the achievement of profits and growth in organizations.

Consequently, it is necessary to identify administrative and human management strategies that
contribute to the improvement of productivity, taking into account the context and new business
dynamics, in order to contribute to the maximization of profits, in favor of strengthening the sector
that generates employment and contributes to the generation of income for the population. The
objective of this research is to review the administrative and human talent strategies used within
the organizations according to the current context, which will serve as a guide for application in
the companies. A bibliographic review will be carried out in different databases such as Scopus,
Science Direct, Proquest and Ebsco; in order to identify the strategies implemented by the
organizations in order to increase productivity.

According to the findings, it can be seen that companies in the primary, secondary and tertiary
sectors of the economy have shortcomings in the management of human talent in terms of
recruitment, selection, training, lack of incentives and low staff motivation, and focus more in the
development of administrative strategies, than in human talent management strategies.

The research concludes that the strategies to consider, to improve the levels of productivity within
the sectors are, implementation of traditional motivation plans, skills management, application of
tools of the fourth industrial revolution and artificial intelligence and development of applications
within social networks.

Keywords: productivity; strategies; utility; resources.
1. INTRODUCCION

La productividad en las organizaciones es de vital importancia para obtener los mejores resultados
al interior de las empresas. La maximizacion de la eficiencia y eficacia son factores prioritarios en
la gestion empresarial, siendo el resultado de la relacion de la actividad productiva y los recursos
necesarios para lograr los objetivos organizacionales, enmarcados en un buen clima laboral. En
consecuencia, la productividad contribuye con la consecucion de ganancias y crecimiento en las
organizaciones (Londofio-Patifio, 2020).

Asimismo, los aportes de Shumpeter (Trad. en 2015) resaltan el progreso técnico como el motor
principal del crecimiento, que, a su vez, es inseparable del cambio estructural. “La dimension
schumpeteriana, se refleja principalmente en el papel que asume la inversion en investigacion y
desarrollo (1+D) como generadora de nuevas variedades, asi como en la importancia que se atribuye
al cambio cualitativo, y no solo a la acumulacién de factores homogéneos” (CEPAL, 2007;
Sanchez-Ruiz y Sanchez-Pérez, 2021, p. 39).

Por lo tanto, es necesario identificar estrategias que contribuyan al mejoramiento de la
productividad, teniendo en cuenta el contexto y nuevas dinamicas empresariales, con el fin de
contribuir a la maximizacion de utilidades, a favor del fortalecimiento del sector que genera empleo
y contribuye con la generacion de ingresos de la poblacion (Giraldo-Plaza y Ovalle-Carranza, 2020;
Ciro-Gallo, 2021).

El objetivo de esta investigacion es revisar las estrategias utilizadas al interior de las organizaciones
de acuerdo con el contexto actual, las cuales serviran de guia, para su posterior aplicacion en las
empresas. Para dicho fin, se efectud una revision bibliografica en diferentes bases de datos como
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Scopus, Science Direct, Proquest y Ebsco; con el fin de identificar las estrategias implementadas
por las organizaciones con el fin de lograr el aumento de la productividad.

La investigacion se realiza en busquedas de acuerdo a palabras claves por fases. En la primera fase
la busqueda se centra en estrategias de talento humano, en la segunda fase la verificacion se orienta
en la busqueda de estrategias de gestion administrativa y en la tercera fase se verifican los
problemas en cuanto a productividad de los sectores de la economia. Finalmente, y de acuerdo a
la fase 1 y 2 de investigacion, se generan propuestas de actividades a desarrollar para mejorar la
productividad dentro de cada uno de estos sectores.

Los resultados de la investigacion se enmarcan en estrategias de teorias de productividad en el
plano administrativo-econémico y en gestion del talento humano; los cuales se presentan en
diferentes tablas que relacionan los autores y las estrategias concretas a implementar al interior de
las organizaciones, con el fin de mejorar su productividad.

Finalmente, se presentan falencias por sector econdmico que disminuyen sus niveles de
productividad, con el fin de identificar estrategias concretas para contrarrestar tales hallazgos.
Dentro de las estrategias a considerar, para mejorar los niveles de productividad de los sectores se
encuentran, implementacion de planes de motivacion tradicional, gestion de competencias,
aplicacion de herramientas de la cuarta revolucion industrial y de inteligencia artificial y desarrollo
de aplicaciones dentro de las redes sociales.

2. MARCO TEORICO Y/O ANTECEDENTES
Teorias de productividad en el ambito administrativo y econémico

La productividad se define como la creacion de bienes y servicios y la forma como se asignan los
factores de produccion, con el fin de optimizar los recursos de capital, financieros y humanos en el
proceso de produccion alcanzando altos niveles de competitividad (Medina, 2010). De acuerdo a
lo expuesto por Baraei y Mirzaei (2019), la productividad se entiende como el logro de los objetivos
de la organizacion minimizando los costos, lo que conlleva a mayores utilidades y en consecuencia
un mayor crecimiento econémico, logrando el desarrollo de ventajas competitivas para la
organizacion (Hakmani y Bashir, 2014).

Segun Fontalvo et al. (2017), la productividad es el equilibrio entre eficiencia (desempefio
organizacional) y eficacia (utilizacion de los recursos). Es la disposicion hacia un sistema
productivo en el cual los recursos de la empresa como materiales, energia y mano de obra se utilizan
de forma racional. De acuerdo a lo expuesto por Frederick Taylor padre de la administracion
cientifica, la productividad se logra a través de la eficiencia y eficacia en la produccion, buen clima
organizacional, trabajo en equipo, salarios justos y desarrollo de los empleados (L6pez et al., 2006).

En consecuencia, se evidencia la relevancia de la escuela de relaciones humanas con su mayor
exponente Elton Mayo, en cuyo experimento al interior de la planta de Hawthorne, demostré que
la productividad se mejoraba a través del desarrollo de grupos informales al interior de las
organizaciones. De igual forma resalta a los factores sociales como la moral, buenas relaciones
interpersonales de los empleados, trabajo en equipo, motivacion, direccién, asesoramiento y buena
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comunicacion como aspectos claves para la consecucion de la productividad (Lopez et al., 2006,
Grajales-Montoya et al. 2021).

De acuerdo al enfoque estructuralista de la administracion cuyos exponentes son Etzioni, Blau y
Scout, la productividad se logra a través de sanas interacciones de las organizaciones formales
como informales, a través de motivadores como recompensas Yy sanciones materiales y sociales en
el comportamiento de las personas (LOpez et al., 2006). De igual forma es fundamental ser flexibles
en las posiciones clasicas como humanistas, en cuya flexibilizacion se logran mayores niveles de
productividad frente a la adaptacion de los nuevos modelos emergentes (Nava, 2013).

Los modelos contemporaneos de la administracion, exponen que el realizar tareas de manera
eficiente y eficaz es una de las principales metas para el logro de la productividad en todas las
organizaciones de servicios publicos, comercio, hospitales, universidades, instituciones militares,
entre otras. Es importante para la asignacion efectiva de recursos materiales y humanos, triangular
la tecnologia, desarrollo del conocimiento de los empleados y la capacidad directiva a favor de
dicha productividad (Koontz et al., 2012).

La productividad cuenta con factores internos y externos para su consecucion. Los factores internos
dependen de las directrices institucionales. Los factores externos se consideran areas de
oportunidad ajenas a las decisiones dentro de la organizacion para mejorar la productividad.
(Parasuraman, 2010). Los factores internos enmarcan aspectos como rotacién de personal,
capacitaciones, accidentes de trabajos, asignacion de tareas y calidad de vida organizacional. Los
factores externos son aquellos relacionados con politicas gubernamentales, aspectos sociales,
culturales, aspectos tecnoldgicos y de globalizacion (Veldsquez et al., 2010).

En el pensamiento econémico existen las teorias de vision endogena y exdgenas, como
complemento de las posturas administrativas. El enfoque enddgeno de la productividad esta
orientado a la inversion en sectores con economia a escala. Como expone Ros (2014):

La moderna teoria del crecimiento enddgeno, a partir de los articulos de Romer (1986,
1990) y Lucas (1988) ha incorporado algunas de estas ideas, en particular lo que Kaldor
Ilam6 economias de escala dindmicas (es decir, irreversibles) asociadas con el “aprendizaje
en la practica” y el progreso técnico incorporado (p. 40).

De acuerdo a la vision econdmica, la productividad esta condicionada a los avances tecnoldgicos,
los cuales son fundamentales para la consecucion de utilidades. En consecuencia, las
organizaciones deben adaptarse y acoplarse a los cambios del entorno. Las variables externas como
lo resalta la CEPAL (2007), de acuerdo a la teoria neoclasica considera el progreso técnico como
una variable exogena:

Desde los afios sesenta, el anélisis de la evolucion a largo plazo de la productividad se ha
basado en modelos agregados de un solo sector, al estilo de Solow (1956). Este enfoque
privilegia el examen de los aspectos cuantitativos en la acumulacion de los factores de
produccidn, capital y trabajo, asumiendo que estos son homogéneos y que muestran algin
grado de sustitucion entre si. Otro supuesto es que el progreso técnico, que pauta el
crecimiento del producto por trabajador a largo plazo, es exdgeno (p. 24).
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El controlar los factores internos como externos, garantiza los resultados positivos dentro de la
organizacion en la parte monetaria, a través del equilibrio entre la eficiencia y eficacia; lo que se
denomina control de funciones de productividad. Los factores internos como externos, deben
potencializarse y equilibrarse, para alcanzar un 6ptimo desarrollo al interior de las organizaciones,
verificando que ambas partes deben desarrollarse de forma simultanea; para la consecucion de
utilidades.

Teorias de productividad en Gestion de Talento Humano (GH)

De acuerdo con Rodriguez, Granados y Velandia (2015), en organizaciones empresariales
0 unidades economicas, la GH se entiende como un subsistema que vela por el bienestar y
la salud de los trabajadores a través de “la descripcion y analisis de cargos, reclutamiento,
seleccidn, evaluacion del desempefio, capacitacion y entrenamiento, remuneracion vy
beneficios” (p. 158), todos estos procesos en tanto practicas de GH (Torres, 2014). Segin
Rodriguez y Murillo (2016) “a medida que los servicios y los productos van siendo cada
vez mas intensivos en conocimiento, la atencion se ha ido desviando hacia una gestion
eficaz de los recursos intangibles y del capital humano” (p. 250) (citado por Maturana y
Andrade, 2019, p. 102).

El desarrollo del capital humano, la salud ocupacional y la seguridad contribuyen con el buen clima
organizacional, el cual permite mayores niveles de eficiencia en la actividad laboral contribuyendo
con altos niveles de productividad. Sekhar et al. (2017), expone que es necesario establecer
estrategias de motivacion con el fin de vencer niveles bajos de productividad, por falta de eficiencia
de los trabajadores al interior de la organizacion. Las estrategias al interior de las organizaciones
orientadas hacia el talento humano, potencian las destrezas y habilidades de los empleados,
logrando mayores niveles de productividad, lo que en consecuencia repercute en mejores
rendimientos financieros (Cazorla, 2017).

La productividad relaciona los recursos requeridos (materia prima, mano de obra, tiempo, costos
de materias primas, maquinarias, arriendos, entre otros) y la produccion de bienes y servicios
(Galindo y Rios, 2015), lo cual condiciona las utilidades de una organizacion ya que se constituyen
en entradas y salidas. En consecuencia, las empresas logran alcanzar sus objetivos de maximizacion
y seran mas productivas en la medida que lo ganado por las salidas sea mayor que los costos de las
entradas dentro del proceso empresarial (Harris, 1994).

Por otro lado, L6pez et al. (2013) comprobaron que las practicas de GH que las mipymes deben
desarrollar y formalizar para ser mas productivas son: [...] el disefio de puestos de trabajo; trabajo
en equipo; reclutamiento, seleccién, contratacion y plan de acogida, o proceso de induccién;
formacion/capacitacion del personal; planes para el crecimiento y promocion del personal;
valoracion del rendimiento/desempefio laboral; politica retributiva, y la terminacion de la relacion
laboral (p. 39).

La gestion del talento humano al interior de las organizaciones, desarrolla varios modelos. De
acuerdo al modelo de gestion de talento humano basado en competencias, el desarrollo de
instrumentos como: formatos de procedimiento, manuales de procesos, flujogramas, fichas de
indicadores; son fundamentales para mejorar la productividad. De igual forma, es fundamental
identificar las necesidades de la organizacion, para relacionarlas con las habilidades de los
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empleados con el fin de establecer procesos estratégicos, canales de comunicacion y gestion de la
cultura organizacional; que promuevan las competencias del personal empresarial (Saenz, 2015).

El modelo de manejo integral, establece que es necesario una persona idonea en talento humano
para el asesoramiento en todos los niveles de la organizacion, en lo relacionado con medidas de
comunicacion (apertura de comunicacion interna), documentacién, elaboracion del proceso de
reclutamiento interno y actualizacion de las practicas de gestion humana, con el fin de alcanzar
niveles satisfactorios de productividad en la organizacion (lllescas y Zhafiay, 2015).

El tercer modelo gerencial de gestion del talento humano, plantea la generacion de un instructivo
en el cual se refleje la gestion integral de las praxis de gestion humana. ES necesario en
consecuencia, identificar actividades concretas para cada uno de los procesos de gestion humana,
se deben verificar acciones a realizar de manera contintia considerando el andlisis y descripcion
del puesto de trabajo, con los recursos necesarios para su desarrollo (Araujo, 2015).

El modelo de consultoria con orientacion psicoldgica y sistémico-antropoldgica, busca el
desarrollo del talento humano y con ello el mejoramiento de la productividad a traves del
asesoramiento y gestion del conocimiento, en la conciliacion y resolucién de conflictos,
elaboracion de instrumentos y monitoreo organizacional (Velasco y Cavazos, 2017). Para este fin
es necesario realizar un diagndstico, desarrollar al interior de la organizacion las habilidades de
consultor, y el disefio de propuesta de intervencion de acuerdo al diagnostico organizacional
(Huang, 2014; Popa et al., 2016).

El modelo de gestion del conocimiento, busca extraer el conocimiento oculto de los trabajadores y
exteriorizar dentro de las organizaciones, con el fin de aumentar los niveles de productividad. Este
conocimiento oculto se exterioriza a posteriori, a través de manuales de procesos y protocolos. El
modelo de gestion del conocimiento, busca que las organizaciones aprendan de los mejores a través
de la creacidon de espacios, en los cuales el aprendizaje compartido es fundamental

Entre los distintos modelos de gestién del conocimiento destacan el modelo de Gopal y
Gagnon (1995) y el modelo de Nonaka (1991). En estos modelos, los ejes centrales de todas
las fases de la cadena de valor son los activos del conocimiento que estan constituidos por
la integracion de los activos de conocimiento de caracter tacito y explicito (Gopal y
Gagnon, 1995; Nonaka et al., 2000; Goh, 2005; Nonaka y Toyama, 2005). En ambos se
transforma el conocimiento tacito en explicito. En cambio, en el modelo de Nonaka el
namero de etapas a desarrollar para materializar esta transformacion es mayor, alcanzando
las 6 etapas (Nieves y Ledn, 2001). Ademas, el que la empresa haga estrategia de gestion
del conocimiento implica que sea capaz de identificar qué activos necesita para competir y
cuéles posee o debe obtener. Asi, la empresa basard en los activos de conocimiento
existentes y en los futuros su estrategia actual y venidera, respectivamente (Diaz, Aguiar y
de Sa4, 2006) (citado por Ruizalba et al., 2015 p. 85).

La empresa PricewaterhouseCoopers (2008), visualizo que para el afio 2020 la gestion de talento
humano se dividiria en tres modelos de gestion, orientados hacia la productividad. El primero
denominado la empresa azul, enfocadas en el personal, analisis de habilidades y el rendimiento, en
los cuales los mejores de las organizaciones cuentan con mentores para cumplir con los indicadores
de productividad. El segundo, denominado empresa verde enfocadas en las personas y su desarrollo
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en la sociedad, con planificacion de recursos con énfasis en las competencias, en el cual se equilibra
la vida laboral y la responsabilidad social. En este modelo el aprendizaje es fundamental.
Finalmente, el tercero es la empresa naranja, tomada como modelo operativo, en donde el contacto
con terceros es fundamental, al carecer de personas claves al interior de la organizacion y por la
alta rotacion de personal ya que se labora por proyecto, es indispensable la capacitacion dentro de
las agremiaciones por sector, a través de redes de conocimiento.

3. METODOLOGIA O DESCRIPCION DEL PROCESO

Se realiza una revision bibliogréafica por fases, en diferentes bases de datos como: Scopus, Science
Direct, Proquest y Ebsco; con el fin de identificar las estrategias implementadas por las
organizaciones con el fin de lograr el aumento de la productividad. La seleccion de documentos se
sujeta a las palabras claves seleccionadas y temporalidad establecida como primer filtro. Como
segundo filtro se tiene en cuenta los articulos, que generan propuestas concretas en administracion
y en la gestion del talento humano dentro de organizaciones internacionales y nacionales para la
fase uno y dos y empresas nacionales en la fase tres.

En la primera fase la busqueda se efectla con las palabras claves: gestién, talento humano,
productividad, en las bases de datos mencionadas de los articulos de los Gltimos 10 afios. Los
resultados se presentan en una matriz en la cual se relacionan los autores con las estrategias
propuestas para mejorar la productividad a través de la gestion del talento humano. En la segunda
fase la basqueda se centra en las palabras claves: gestion, administrativa, y productividad, en las
bases de datos mencionadas de los articulos de los Gltimos 10 afios. Los resultados se presentan en
una matriz en la cual se relacionan los autores con las estrategias propuestas para mejorar la
productividad a través de la gestion administrativa. En la fase tres de la revision realizada se
evidencian los problemas de productividad en cada uno de los sectores de la economia. La
busqueda de esta tercera fase se realiza bajo las palabras clave: Problemas, Productividad, sector-
Primario, Secundario y Terciario.

Finalmente, la informacion en la fase tres, se presenta en una tabla en la cual se relaciona la
problematica por sector y las estrategias a realizar de acuerdo a las revisiones realizadas en la fase
uno y fase dos; con el fin de estructurar de acuerdo a la revision de la literatura, las estrategias a
desarrollar al interior de las organizaciones de acuerdo al sector productivo al cual pertenezcan,
aportando de forma concreta actividades, acciones y productos que mejoran los niveles de
productividad organizacional.

4. ANALISIS DE RESULTADOS O HALLAZGOS
Resultados Fase 1

A continuacion, se relacionan los resultados de la fase uno de investigacion. La siguiente tabla
relaciona las diferentes estrategias de gestion de talento humano, que contribuyen a aumentar los
niveles de productividad en las organizaciones. La estructura identifica a los autores de los
articulos y las estrategias que proponen de acuerdo a la investigacion realizada, cuyas muestras son
empresas de caracter nacional e internacional. Las estrategias relacionan actividades y productos
concretos que los autores identifican como generadores de productividad en las organizaciones.
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Tabla 1

Estrategias en gestion del talento humano

AUTORES

ESTRATEGIAS

De Leon (2013)

Wang et al. (2016)

Salazar (2016)

Torres (2016)

Boon et al. (2019)

Martinez y Mateus
(2020)

Occhipinti (2021)

Agencia  NotiPress
(2022)

Jiménez (2023)

Disefar planes de compensacion para motivar a los empleados a través
de compensaciones como bonos de compra, seguros médicos y de vida,
estimulos al estudio y capacitaciones a través de becas.

Desarrollar plataformas virtuales para unificar procesos del area de
gestion humana con el fin de mejorar los tiempos de respuestas, efectuar
monitoreos y mejorar el rendimiento de dichos procesos.

Realizar evaluaciones de desempefio por competencia a traves de la
implementacion del prototipo de aplicativo (Aefectus), con el fin de
identificar y aprovechar el potencial del personal y mejorar el
desempefio de la empresa.

Identificar responsabilidades, deberes, derechos y funciones claras de
los empleados, para evitar costos adicionales por rotacion del personal.
Promover al interior de las organizaciones un equilibrio entre trabajo y
familia a través de préacticas de trabajo flexible, promocion y desarrollo
de los empleados a través del plan carrera, elaborar y estructurar los
procesos de reclutamiento y seleccion a través del andlisis de cargos,
evaluar el desempefio de los empleados mediante indicadores de
desempefio, promover esquemas de seguridad y salud en el trabajo de
acuerdo a la reglamentacion, generar conciencia y disciplina de los
empleados a través de equipos autodirigidos.

Implementar para la comunicacion interna y mejoramiento del clima
organizacional el uso de las redes sociales como: WhatsApp, Instagram,
YouTube, Facebook, Twitter, Google, LinkedIn.

Crear herramientas de acceso remoto y movilidad, con el fin de reducir
costos y constituir equipos multiculturales y felices, con clientes en todo
el mundo.

Computacién en la nube. Generar estrategias para manejar informacion
a través de servidores publicos como privados, con acceso desde
cualquier punto del planeta, de igual forma utilizar matrices big data para
almacenar informacion.

Generar estrategias para realizar reuniones mas productivas a la hora de
tomar decisiones, como realizar reuniones de pie, cambiar asientos
comodos por asientos rusticos en piedra para evitar el suefio, reuniones
maximo de 30 minutos, implementacién del multiple choice para evaluar
la claridad de la informacidn suministrada durante la reunion.

Crear ambientes de trabajo felices, desarrollando actividades para
mantener la salud mental, el bienestar y la felicidad de los trabajadores,
mejorando el clima organizacional.

Desarrollo de capacitaciones a través de ambientes virtuales y aplicacion
de la realidad virtual.

Fomentar la flexibilidad en los horarios tras una combinacién de
modalidad presencial y virtual. Desarrollo de habilidades duras y
blandas, potencializar el aprendizaje en herramientas digitales y
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Bravo et al. (2023)

Becerril (2023)

Estrategia (2023)

Contacto economico
(2023)

finalmente hacer sentir al empleado que sus necesidades de vida
importan a la organizacion.

Implementar el método de valoracion de Skandia- valoracion del capital
intelectual desarrollado por Edvinsson y Malone (1997), definido como
"la posesion de conocimientos aplicados, experiencia, tecnologia
organizacional, relaciones con los clientes y habilidades profesionales
que brindan a Skandia AFS con una ventaja competitiva en el mercado™
(p. 368).

El modelo Skandia, para la presentacion de informes desarrolla un
modelo que integra el enfoque financiero, el servicio al cliente y el alma
de la relacion tripartita que es el talento humano.

Implementar la estrategia de transferir la produccion a terceros paises
cercanos con igualdad de zona horaria (nearshoring), en el cual se
implementaran capacitaciones permitiendo la motivacion de los
empleados a través de la capacitacion en el extranjero.

Del engagement al fulfillment: Generar estrategias en equilibrio de la
autonomia, conocimiento, conexion y experiencia de los empleados.
Transparencia sin filtro. Generar estrategias para brindar informacion
a los empleados sobre la organizacion en la que laboran.

Abrazar la rotacién. Generar estrategias para generar rotaciones
internas en beneficio del desarrollo de innovacion.

Objetivo onboarding. Generar estrategias para afianzar la relacion
entre empleado y empleador, a través del marketing para el cliente
interno.

Efecto ZETA: Desarrollar estrategias orientadas a la ética y
sostenibilidad, como demanda de la generacion z, generacién aumenta
la productividad bajo estimulos como jornadas que permitan mejorar la
vida personal cuyo factor clave es la salud mental y el bienestar.
Experiencia del empleado inmersiva: Implementar la estrategia de
trabajar en la organizacion sin necesidad de pertenecer a esta, con el fin
de llegar a posteriori a una contratacién efectiva.

La explosion de la Inteligencia Artificial: Generar herramientas para
mejorar la toma de decisiones con algoritmos de aprendizaje,
automatizacion de curriculos de aspirantes, chatbots para resolver
inquietudes, herramientas virtuales para monitoreo de productividad
(engagement).

Data-Office: Manejo de dispositivos of things para tomar las mejores
decisiones.

Cambio cultural de cédigo abierto: Generar estrategias donde se
cambien modelos jerarquicos por modelos colaborativos y participativos
en los que capacitar es fundamental.

Implementar la estrategia de agilidad empresarial, la cual consiste en el
desarrollo adaptativo de grupos de trabajo antes los cambios del mercado
y verificar su efectividad en la toma de decisiones y procesos. Lo
anterior se desarrolla teniendo en cuenta dos puntos de partida.

Primer punto de partida, trabajar el mindset (mentalidad) organizacional
fundamentada en principios y valores.
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El segundo punto de partida, capacitar en herramientas de agilidad como
Kanban, OKR (Objectives and Key Results) Design Thinking, Lean
Startup, Scrum Master y Product Owner.

Nota. Elaboracién propia.

De acuerdo a la tabla anterior se puede evidenciar, que el componente de gestion humana ha
cobrado mayor relevancia al pasar los afios, considerandolo como prioritario para el aumento de la
productividad al interior de las organizaciones. Las estrategias de acuerdo a la revision se han ido
estructurando de acuerdo a los avances tecnoldgicos, evolucionando de planes de compensacion
tradicionales, en los cuales se motivaba a los trabajadores con bonos, seguros, médicos y
capacitaciones sin mediacion tecnoldgica, al desarrollo de actividades y productos que giran en
torno al uso de plataformas y herramientas digitales, que permiten mejorar el clima organizacional,
fomentando un equilibrio entre vida familiar y laboral.

Resultados Fase 2

A continuacion, se relacionan los resultados de la fase dos de investigacion. La siguiente tabla
relaciona las diferentes estrategias de gestion administrativa, que contribuyen a aumentar los
niveles de productividad en las organizaciones. La estructura identifica a los autores de los articulos
y las estrategias que proponen de acuerdo a la investigacion realizada, cuyas muestras son empresas
de carécter nacional e internacional. Las estrategias relacionan actividades y productos concretos
que los autores identifican como generadores de productividad en las organizaciones.

Tabla 2

Estrategias en gestion administrativas

AUTORES ESTRATEGIAS

KMWorld Implementar herramientas de gestion de capital intelectual como:
(2018) Knowledge Management Systems (kms). Sistemas que garantizan la

obtencién adecuada de informacion en el nivel y momento correcto.
Alfresco Document Management. Software de gestién de documentos que
captura de forma &gil, y oportuna informacién valiosa para la empresa a
través de la inteligencia artificial. Advanced Knowledge Base. Software que
permite la obtencién del conocimiento por parte de las empresas. Algunos a
mencionar son: Ayuda a Scout, Guru, Obsidiana, MediaWiki, Document360,
HelpJuice, Zendesk, Bloomfire, inSided, BookStack, Nocion, Confluencia,
Open KM Document Management. Documento electronico que organiza,
mantiene y gobierna los documentos de los gerentes y cualquier persona que
los cree o0 use en sus actividades comerciales. De igual forma, se encarga de
controlar y realizar un seguimiento de todo el ciclo de vida de cada
documento con automatizacion, notificaciones y auditorias.

Search Based Applicactions. Aplicaciones de software que utilizan
plataformas de motor de blsqueda como infraestructura para la presentacion
de informes y acceso a la informacion a través de tecnologias de lenguaje
natural.

Kana Knowledge Management. Base de conocimientos unificada para uso
de clientes de autoservicio, a través de canales alternos a los tradicionales
para completar transacciones en linea.
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Pizzi et al,
(2020); Mejia-
Delgado, O. vy
Mejia-Delgado,
Y, 2022).

Saveedra
(2022);
Valencia-Arias
et al. (2022)

Aguirre (2022)

Vilcarromero et
al. (2022)

Portafolio
(2023)
Portafolio
(2022)

Rojas y Roa
(2021)

Schneider
Electric (2023)

Web Self Services. Autoservicio Web. Herramienta utilizada para aclarar las
dudas de los clientes y resolver problemas mediante el uso de videos y
articulos dentro de la web empresarial.

Construir e implementar indicadores de conocimiento como: indice
Participacion en la Generacion de Conocimiento (IPGC), indice
Participacion en la Validacion de Conocimiento (IPVC), indice General de
Capital Intelectual (IGCI), indice de Procesos Implementados (IPRI)

Implementar soluciones basadas en blockchain, para redisefiar los sistemas
de compensacion, la estructura de pagos, liquidacion de valores y
financiamiento en las etapas iniciales de los proyectos. Generar un
ecosistema digital en torno a los objetivos de desarrollo sostenible basados
en la inclusién, integridad y estabilidad.

Permitir el acceso al crédito financiero a través del Crowdfunding
(Microfinanciacidn), estrategia para impulsar proyectos de emprendimiento
a través del recaudo colectivo de recursos a través de internet. Acceder a los
servicios financieros prestados por las Fintech (servicios financieros ligados
a la innovacion tecnoldgica).

Implementar modelos de negocio de la cuarta revolucion industrial, a través
de modelos integrales que combinen tecnologias, recursos humanos e
impacto social.

Implementar Blockchain y Bitcoin, con el fin de agilizar los pagos al interior
de las organizaciones, rastrear productos transportados, deteccion de
usuarios falsos en redes sociales y salvaguardar informacion relevante para
la organizacion.

Aplicacion del teletrabajo con indicadores de gestion orientados al
cumplimiento de metas, con el fin de evitar el ciberloafing (ciberpereza), que
consiste en perder tiempo durante la jornada laboral al incursionar en redes
sociales.

Implementar chatbots al interior de las organizaciones con el fin de
potencializar la comunicacion con los consumidores.

Implementar estrategias de Coworking, (redes de productividad) conectar a
las empresas a través de herramientas, programas, plataformas consideradas
conexiones de valor para escalar modelos de negocios que potencialicen las
ventas y lograr asi una consolidacion en el mercado.

Implementar el modelo de autogestion del conocimiento, a través del uso de
tecnologias en el cual al interior de las organizaciones se generen estrategias
para la creacion de tecnologia, almacenamiento, intercambio de informacion
y evaluacion de esta.

Implementar instrumentos de control documental como control de
autoridades, puntos de acceso, descripcion fisica, referencias cruzadas,
lenguajes documentales, criterios de almacenamiento de rapida y oportuna
recuperacion.

Implementar inteligencia artificial al interior de las organizaciones como:
realidad virtual, automatizacion industrial y gemelo digital. Estos avances
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permiten disminuir los costos de energia de las empresas ya que permiten
monitorear y optimizar el consumo de energia.
Nota. Elaboracion propia.

Los resultados presentados en la tabla evidencian que las actividades y productos a desarrollar en
cuanto a gestion administrativa estan ligados directamente al uso de la tecnologia. El desarrollo de
la inteligencia artificial, el manejo y consecucidn de recursos financieros por canales alternativos
denominados banca digital, el uso de herramientas tecnoldgicas para mejorar la comunicacion al
interior de las organizaciones, el monitoreo permanente de las actividades con la implementacion
de cuadros de control y el desarrollo de la gestion del conocimiento a través de plataformas
digitales, se convierten en estrategias fundamentales para el desarrollo de la productividad. En el
aspecto administrativo se puede evidenciar, que las tendencias actuales para la consecucion de
mayores utilidades, distan de las actividades desarrolladas hace unas décadas, en este aspecto.

Resultados Fase 3
Resultados Fase 3.1

En la siguiente tabla se relacionan los aspectos de la gestion administrativa como de talento
humano, que disminuyen la productividad dentro de los sectores econdmicos en Colombia. La
tabla estructura las falencias que de acuerdo a la literatura se evidencian en los sectores terciario,
secundario y primario de la economia. Los hallazgos evidencian la situacion real de las empresas
colombianas, frente a la productividad; identificando aspectos concretos que afectan las utilidades
de las empresas del sector.

Tabla 3
Hallazgos que generan poca productividad por sector

HALLAZGOS POR SECTOR PRODUCTIVO

TERCIARIO El sector terciario presenta fallas para el logro de la productividad en cuanto
al reclutamiento, seleccion, capacitaciones y evaluacion de desempefio,
desarrollo de mudltiples funciones con sobrecarga de tareas, generando
tension e incertidumbre en los trabajadores.
Instituciones prestadoras del servicio de salud. El sector salud presenta al
interior de sus organizaciones, alta rotacion de personal. Falta de canales de
comunicacion formales al interior de la organizacién, alto nivel de estrés y
ansiedad por parte de los funcionarios, falta de compensaciones estructuradas
(Balcazar, 2020; Ortiz-Campillo et al. 2019).
Organizaciones hoteleras. En las empresas del sector es insuficiente las
capacitaciones del personal vinculado, falta de politicas internas y gestion de
recursos (Contreras y Pefialoza, 2018).
Organizaciones Financieras. En las empresas financieras la dificultad para
visualizar el futuro y la volatilidad del sector son los problemas para afrontar
en temas de productividad (Parra, 2020; Rodriguez, 2021). La falta de
indicadores y reorientacion de los canales de comunicacion con los
empleados disminuyen igualmente los niveles de productividad.
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SECUNDARIO Seevidencia informalidades en la gestion del talento humano en las funciones
de reclutamiento y seleccion, presentandose problemas de alta rotacion, falta
de incentivo de desarrollo profesional, bajos salarios, falta de cultura y clima
organizacional, ausencia de equilibrio entre el aspecto laboral y la vida
personal, falta de comunicacion asertiva al interior de las organizaciones.

PRIMARIO Las empresas de este sector carecen de actividades de gestion del talento
humano, insuficientes normas y procesos establecidos, baja motivacion
relacionada con bajos salarios y bajo nivel educativo.

Nota. Elaboracion propia a partir de Maturana, D., & Andrade, V. (2019).

De acuerdo a la revision, se observa que las falencias que generan poca productividad al interior
de las empresas del sector terciario, secundario y primario estan direccionadas a la gestion del
talento humano, lo cual indica que las empresas colombianas se enfocan en aspectos
administrativos para mejorar los niveles de productividad. Se logra evidenciar que los empleados
de las organizaciones de los tres sectores, rotan constantemente, no cuentan con capacitaciones
para el desarrollo de sus funciones, insuficientes planes de compensaciéon lo cual evidencia
disminucion en el clima organizacional.

Resultados Fase 3.2

La tabla a continuacion relaciona las diferentes actividades que, de acuerdo a las caracteristicas del
sector, se pueden implementar con el fin de aumentar los niveles de productividad. EIl cuadro
relaciona las estrategias que se deben implementar dentro de las organizaciones de acuerdo al sector
econdémico para mejorar los niveles de productividad, teniendo en cuenta la revision documental
efectuada en la fase uno y dos de la investigacién, en las cuales se visualizan actividades y
productos concretos desarrolladas por empresas a nivel nacional e internacional.

Tabla 4
Estrategias para implementar en gestion del talento humano y gestion administrativa por sector
SECTOR ESTRATEGIAS POR IMPLEMENTAR PARA MEJORAR LA
PRODUCTIVIDAD
TERCIARIO
Instituciones de La estrategia para este sector es el desarrollo de un excelente clima
Salud organizacional, para disminuir la rotacion, el ausentismo y los niveles

de ansiedad (Arias et al, 2015 citado por Ortiz-Campillo, et al. 2019).
Crear ambientes de trabajo felices, desarrollando actividades para
mantener la salud mental, el bienestar y la felicidad de los trabajadores,
mejorando el clima organizacional (Agencia NotiPress, 2023).
Desarrollar plataformas virtuales para unificar procesos del area de
gestion humana (Wang et al. 2016).

Empresas sector Las estrategias para implementar en el sector hotelero giran en el

hotelero desarrollo de la Gestion por competencias, en la cual se deben
desarrollar las habilidades y destrezas de los trabajadores a través de
actividades del modelo de gestion del conocimiento, con el desarrollo
de capacitaciones, encuentros para socializar experiencias exitosas, y
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construccién de indicadores mediante el uso de las TICS (Contreras y
Pefaloza, 2018).

Realizar evaluaciones de desempefio por competencia, con el fin de
identificar y aprovechar el potencial del personal y mejorar el
desempefio de la empresa (Salazar, 2016).

Empresas del sector
Financiero

Como estrategias a implementar se encuentran el desarrollo de la
Inteligencia digital, cuadros de control para el manejo de indicadores,
Big data, Desing thinking, Desarrollo del modelo de Gestion del
Conocimiento, Desarrollo de experiencias exitosas, y vincular al
personal més capacitado con los més débiles, para potencializarlos
como talento humano (Parra, 2020; Contacto econémico, 2023).

De igual forma es necesario el desarrollo de nuevas fuentes de
financiacion. Implementar modelos de negocio de la cuarta revolucién
industrial, a través de modelos integrales que combinen tecnologias,
recursos humanos e impacto social (Saavedra, 2022).

Implementar para la comunicacion interna y mejoramiento del clima
organizacional el uso de las redes sociales como: WhatsApp, Instagram,
YouTube, Facebook, Twitter, Google, LinkedIn (Martinez y Mateus,
2020).

SECUNDARIO

Implementar estrategias de Coworking, (redes de productividad)
conectar a las empresas a través de herramientas, programas,
plataformas consideradas conexiones de valor para escalar modelos de
negocios que potencialicen las ventas y lograr asi una consolidacion en
el mercado (Portafolio, 2022).

Implementar el modelo de autogestion del conocimiento, a través del
uso de tecnologias de almacenamiento, intercambio de informacion y
evaluacion (Rojas y Roa, 2021).

Implementar Blockchain y Bitcoin, con el fin de agilizar los pagos al
interior de las organizaciones, rastrear productos transportados,
deteccién de usuarios falsos en redes sociales y salvaguardar
informacion relevante para la organizacion (Aguirre, 2022).
Implementar inteligencia artificial al interior de las organizaciones
como: realidad virtual, automatizacion industrial y gemelo digital,
optimizando el consumo de energia, lo cual disminuye los costos.
(Schneider Electric, 2023)

Implementar estrategias de Coworking, (redes de productividad), para
potencializar el mercado y las ventas (Portafolio, 2022).

Fomentar la flexibilidad en los horarios con trabajo dual (presencial y
virtual), hacer sentir al empleado que es importante para la
organizacion, la cual contribuye con el desarrollo de habilidades duras
y blandas (Jiménez, 2023).

Implementar para la comunicacion interna y mejoramiento del clima
organizacional el uso de las redes sociales como: WhatsApp, Instagram,
YouTube, Facebook, Twitter, Google, LinkedIn (Martinez & Mateus,
2020).
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PRIMARIO Identificar responsabilidades, deberes, derechos y funciones claras de
los empleados, para evitar costos adicionales por rotacion del personal
(Torres, 2016).
Nota. Elaboracion propia.

Los resultados evidencian que, las estrategias a desarrollar para el mejoramiento de la
productividad de las organizaciones dependen del sector productivo. El sector primario de acuerdo
a los hallazgos encontrados desarrolla estrategias tradicionales de motivacion, opuesto a las
estrategias que se proponen para el sector secundario y terciario, en el cual el desarrollo y uso de
herramientas digitales es fundamental de acuerdo a los hallazgos encontrados.

5. CONCLUSIONES

De acuerdo a la revision realizada, se puede verificar que las empresas pueden desarrollar
estrategias de gestion administrativa y de gestion del talento humano para mejorar los niveles de
productividad al interior de las organizaciones.

Es importante en el desarrollo de estas estrategias el implementar los nuevos conceptos de gestion
que conlleva la cuarta revolucion industrial como el desarrollo de herramientas de inteligencia
artificial.

Las empresas dentro del sector primario, secundario y terciario de la economia, se enfocan méas en
el desarrollo de estrategias administrativas, que en las estrategias de gestion del talento humano
para mejorar los niveles de productividad. En consecuencia, se deben incorporar estrategias, que
de acuerdo a la revision potencialicen el talento humano como recurso al interior de las
organizaciones.

Las organizaciones del sector primario de la economia presentan poco desarrollo en la asignacion
de tareas, como carecen de mecanismos de gestion humana para motivar a los empleados, por lo
que solo con planes de Motivacion tradicionales bastaria para aumentar los niveles de
productividad del sector.

Las empresas del sector secundario presentan altos niveles de rotacion, falta de incentivos al
desarrollo profesional y poco equilibrio entre el trabajo y la vida familiar, por lo que el desarrollo
de estrategias que involucren el uso de herramientas de la cuarta revolucién industrial como
plataformas para trabajo y capacitaciones virtuales, son indispensables para aumentar los niveles
de productividad.

Las organizaciones del sector secundario, presentan bajos niveles de productividad por falta de un
personal satisfecho al interior de las organizaciones; en los cuales la ansiedad y los niveles de estrés
son altos, por lo cual es necesario el desarrollo de espacios de trabajo felices, bajo el modelo de
desarrollo de competencias y gestion del conocimiento.

El problema de productividad al interior de las organizaciones debe manejarse de acuerdo a las

dindmicas actuales. Se deben romper paradigmas, tradiciones de direccion y supervision que, en
vez de mejorar los resultados, empeoran los niveles de utilidad de las organizaciones.
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