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Resumen

La revolucion 4.0, trae consigo cambios en las organizaciones donde la produccién y las
operaciones convencionales al apropiar tecnologias de informacion y comunicacion avanzada
como la Internet de las Cosas, Inteligencia Artificial o el Big Data, modifican formas de
organizacion tradicionales. Por lo tanto, hay una necesidad de identificar estos cambios y las
respuestas de las organizaciones a estos desafios atendiendo especialmente al capital humano; para
esto, se hard una revision documental a la literatura extrayendo articulos comprendidos entre el
2015y 2019, con el fin de proporcionar un panorama de la nueva organizacion y de los recursos
humanos considerando el futuro de estos en el marco de dicha revolucion. Dentro de los resultados
mas importantes se dan a conocer, metaforas e hitos que han marcado cambios en las
organizaciones como el papel de los robots y la automatizacion en la fabricacion inteligente,
también se muestran las transformaciones mas importantes en los procesos de la gestion humana
y las nuevas competencias que se demandan en los trabajadores de la industria 4.0

Palabras clave: Competencias, Industria 4.0, Gestion humana Revolucion 4.0

Abstract

The 4.0 revolution brings changes in organizations where conventional production and
operations, by appropriating information and advanced communication technologies such as the
Internet of Things, Artificial Intelligence or Big Data, modify traditional forms of organization.
Therefore, there is a need to identify these changes and the organizations' responses to these
challenges with special attention to human capital; For this, a documentary review of the literature
will be done, extracting articles between 2015 and 2019, in order to provide an overview of the
new organization and human resources considering the future of these within the framework of
said revolution. Among the most important results are disclosed, metaphors and milestones that
have marked changes in organizations such as the role of robots and automation in intelligent
manufacturing, also show the most important transformations in the processes of human
management and the new competences that are demanded in the workers of the industry 4.0

Keywords: Industry 4.0; New skills, Human Resources, Organization
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Introduccion

Una nueva era tecnoldgica nace del proceso de la globalizacion que surge a partir de la
terminacion de la segunda guerra mundial, donde una vez culminada se empieza a formar un nuevo
movimiento en el desarrollo de nuevas tecnologias, Giddens & Cifuentes, (2000) describen este
cambio en torno a mejoras administrativas y mercantiles a partir de nuevos sistemas tecnoldgicos
enmarcados en la codificaciéon y transmision binaria de informacion, lo cual genera un nuevo
entorno organizacional que acelera la transmision de informacion cientifica, cultural, estadistica y

econdmica, creando asi la llegada de una nueva era, con nuevos retos para las organizaciones.

Giddens & Cifuentes, (2000) plantean que el internet de las cosas, el acelerado crecimiento
de la empresa (comunicaciones, tecnologias, entre otros) y la necesidad de mejora y desarrollo de
las organizaciones, da paso a lo que se estd llamando la 4ta revolucién industrial o industria 4.0.
Seguln Li, Tan & Chaudhry, (2019) el objetivo de la industria 4.0 es la de lograr el flujo de trabajo
de fabricacién y disefio distribuido, colaborativo y automatizado. Por otro lado, las
implementaciones de esta industria se han aprovechado de manera efectiva de las nuevas
tecnologias desarrolladas como son: el Sistema cibernético, Internet, la Nube y el Andlisis de Big
Data; esto, con el fin de que estos componentes hagan colaboracidn para acelerar y refinar la
asignacion de recursos Yy la investigacion para obtener ganancias completas de la industria para
una organizacion.

El periodo de la cuarta revolucion industrial estard marcado por los procesos completos de
automatizacion y digitalizacion, el uso de la electronica y las tecnologias de la informacion o un

ecosistema ciberfisico. Segun Larek, Grendel, Wagner & Riedel, (2019) las consecuencias del
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desarrollo de tecnologias de servicios de ventas en linea como los servicios de automoviles, los
examenes médicos desde el hogar, el pedido de alimentos enviados directamente desde la tienda
al refrigerador, etc., generaran un impacto significativo en pequefias, medianas y grandes empresas
tanto en sus procesos internos como en areas tan importantes como la de gestién humana.

Cabe agregar que el trabajo de grado se enmarca en el proyecto de investigacion del
programa de psicologia denominado: “Desafios y transformaciones en las Organizaciones y el area
de Gestion Humana en el marco de la Revolucion 4.0.” De esta forma se define que el tema en el
cual se basara el siguiente trabajo, es como esta nueva era digital, afecta las organizaciones y la
gestion humana. Es decir, como se modifica el concepto de industria, los procesos de gestion
humana y sus propdsitos, teniendo en cuenta cuestiones digitales, donde lo presencial y tangible
ya no es necesario y en esta medida también cambia el trabajo y las competencias requeridas en
este contexto de la revolucion 4.0.

Se encontrara dentro de este escrito una revision documental, donde se describiria en una
serie de apartados, sobre la revolucion industrial 4.0 su nacimiento, su historia y su desarrollo. Por
otro lado, se examinard dentro de las organizaciones y especificamente dentro de la gestion
humana transformaciones relevantes en procesos como: contratacion, retencién, reclutamiento,
atraccion y las competencias del trabajador; por ultimo, se hara una comparacion entre como se
miraban los elementos antes de la cuarta revolucion industrial y después de su llegada.

Justificacion

Segun Morrar, Arman & Mousa (2017) el mundo esta cambiando muy rapido
gracias a la revolucion tecnoldgica que influye en gran medida en la forma de vida actual

y en el comportamiento de los individuos y las organizaciones. La industria 4.0 se
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manifiesta en la forma en que los datos cambian, las tecnologias se automatizan y
digitalizan, y lo que ahora es conocido como el Internet de las cosas.

Webster & Ivanov (2019) afirman que la mayoria de las personas en el futuro no
necesitaran trabajar, al menos en las formas en que se continia pensando en la relacion
trabajo- trabajo-humano. Asi mismo, los humanos pueden seguir siendo competitivos en
la nueva economia, desarrollando las habilidades que son necesarias frente a esta nueva
realidad organizacional y econdmica, lo cual a su vez implicara una transformacion de los
sistemas educativos, donde las ofertas educativas, logren abordar, cubrir y formar personas
competitivas ante este nuevo panorama.

Bittencourt, Saldanha, Alves & Le&o (2019) afirman que los seres humanos han
estado en la tierra durante bastante tiempo y esperan que la especie persista. Reafirman
gue hay cambios masivos causados por los avances tecnologicos debido a la industria 4.0
y que los humanos necesitan conocer y deben adaptarse. El trabajo humano seguira siendo
uno de los factores de produccion, siendo el componente clave en el proceso de
produccién. Las cualidades que el trabajador humano tiene y aporta a los factores de
produccidn, seguiran siendo la capacidad de crear, interpretar y trabajar con otros.

Por otro lado, la relevancia disciplinar para la psicologia es que el estudio de los
recursos humanos y su evolucién es ademas de un campo clave en las organizaciones, un
factor que contribuye a la creacion de valor de las empresas desde el factor humano.
demas, la gestion humana depende de las contingencias y las situaciones en razén de
diversos aspectos, como la cultura que existe en cada organizacion, la estructura

organizacional adoptada, las caracteristicas del contexto ambiental, el negocio, la
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tecnologia que utiliza, los procesos internos, el estilo de administracion utilizado y de otras
variables importantes que deben ser comprendidas en conjunto.

Una nueva vertiente esta naciendo para la psicologia, en la cual se debe empezar a
mirar como este paradigma afecta al interior de una organizacion, y mas importante ain
en la gestion del capital humano. Para esto, es importante comprender los procesos de los
recursos humanos en la era digital, y asi entender que es lo que se requiere a nivel humano
(competencias, nuevas habilidades) para poder desarrollarse de manera efectiva dentro de
una organizacion moderna, y asi Identificar las transformaciones en la gestién humana en
el marco la de la revolucion 4.0 dentro de las organizaciones.

Adicionalmente, es importante investigar en el marco de la industria 4.0 las nuevas
mutaciones en las organizaciones y los retos, nuevas practicas y procesos evolutivos y
adaptativos que esta era implica sobre los procesos derivados de la gestion del capital
humano en las organizaciones. Esta revision documental se enfocard en obtener una
compresion de los saberes y significados del objeto de estudio implicito en los multiples
articulos recolectados, esto a partir de la creacion de una matriz de analisis la cual fue
organizada y sometida a un proceso de reflexion critica, a través de un analisis por
comparacion constante sobre los cambios mas prominentes sobre la gestion humanay las

nuevas habilidades que se demandan en los colaboradores de las empresas.

1 Presentacién Del Trabajo

1.1 Problema
El tema propuesto en este trabajo parte de la necesidad de las organizaciones por

competir en un mercado internacional y global, lo que ha motivado a muchas
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organizaciones a adoptar un enfoque &gil para la gestion de personas (recursos humanos)
y cuando esto no se logra, los colaboradores se desempefian de manera inadecuada vy las
organizaciones carecen de los recursos que a menudo se necesitan para tener éxito en un
contexto cada vez mas cambiante. Adicionalmente el trabajo contribuye al proyecto de
investigacion del programa de psicologia denominado: “Desafios y transformaciones en
las Organizaciones y el area de Gestion Humana en el marco de la Revolucion 4.0.”
aportando con una revision de la literatura que permita una mayor comprension de esta
nueva era, desde su conceptualizacion y las transformaciones que implica en procesos
tales como la gestion del recurso humano.

Asi el estudio se enfoca en las transformaciones de las organizaciones y la gestion
humana en el marco la de la revolucion 4.0 para poder presentar los cambios mas
significativos, estableciendo comparaciones entre los enfoques tradicionales del pasado y
las empresas de hoy.

Dentro de los antecedentes mas prominentes previos a la revolucién 4.0, fue la
revolucion industrial (siglo XVIII y siglo XI1X) que introdujo la incorporacion de las
maquinas a la produccion que sustituyd gran parte del trabajo manual, y cambid los
tradicionales sistemas de fabricacion por otros nuevos. El trabajo se trasladd desde los
talleres artesanales, con un reducido nimero de operarios, a las fabricas, donde maquinas
y personas fueron agrupadas en grandes concentraciones para reducir los precios de
produccién.

El mundo como se conoce hoy en dia no seria el mismo sin la Revolucién

Industrial, pues esta representd un gran salto en tecnologia, un radical cambio en los estilos
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de vida de las personas, e inclusive una transformacion al planeta en el que vivimos. Este
periodo entre la segunda mitad del siglo XVII1 y principios del siglo X1X vio la llegada
de tecnologias revolucionarias nunca antes vistas, que dieron inicio a la industria moderna.
Partiendo de su predecesor la revolucion industrial abre camino a la Industria 4.0
0 4ta Revolucion Industrial, el cual es un concepto segiin Ramingwong, Manopiniwes &
Jangkrajarngque, (2019) que utiliza o nace en los Sistemas Cibernéticos, la Internet de las
Cosas y la Internet de los Servicios para impulsar la fabricacion a la nueva era digital auto
sostenible. La tecnologia permite a la industria descentralizar, integrar horizontal y
verticalmente, conectarse y analizar eficazmente procesos de la organizacion.

Dicho lo anterior, segun Palazzeschi, Bucci & Di Fabio (2018) nace un cambio de
paradigma en el sistema de produccién conocido como Industria 4.0 dentro de las
organizaciones, que impone cambios en la division del trabajo entre humanos y maquinas.
Una mano de obra humana por un lado es asistida por dispositivos y maquinas inteligentes
y por el otro debe interactuar e intercambiar informacién con maquinas inteligentes,
haciendo un cambio drastico en como mirar al talento humano.

También es importante recalcar como lo mencionan Bartz, & Kritsonis (2019) el
cambio, a menudo impulsado por la tecnologia, altera constantemente las habilidades y
competencias que los miembros de la organizacion necesitan para desempefiar su trabajo
actual de manera efectiva, adquirir atributos para el crecimiento profesional y mantener la
competitividad para el empleo. Los miembros de la organizacién deben buscar
constantemente oportunidades de aprendizaje para mantener su empleabilidad y ganar

poder. Adicional es claro que la calidad de vida del ser humano y las comodidades que
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puede disfrutar incrementaron enormemente con estas nuevas tecnologias, pero tambiéen se
inicid con esta el camino hacia una sociedad de consumo y enormes problematicas sociales.

El ser humano se esté enfrentando a una marea de nuevos cambios, los cuales estan
influyendo no solo en su forma de vivir, de interactuar, si no en aspectos econémicos como
su propio trabajo. Esta nueva era, traida por la industria 4.0, pone retos relacionados con la
evolucion y adaptacion del ser humano para dar cabida a un nuevo mundo donde méquina-
hombre crean nuevas formas de interaccion, produccion y organizacion laboral.

La industria 4.0 segiin Agrawal, Schaefer & Funke (2018) aumentara drasticamente
la productividad laboral, afirma que se disminuira el costo del control organizacional, y
que la consecuencia sera la disminucion en el requerimiento de mano de obra. La
disminucion de los requisitos de la fuerza laboral puede llevar a una mayor posibilidad de
despidos a gran escala, los despidos pueden crear estrés en los mercados, el aumento de la
productividad también conducira a la mercantilizacion; en consecuencia, esto conducira a
tensiones sociales, politicas y econdémicas en el entorno empresarial-social, que se
traduciran en consecuencias adversas para las organizaciones (Agrawal, Schaefer & Funke,

2018).

1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo General

Identificar y analizar las transformaciones en la gestién humana en el marco de la
revolucion 4.0 dentro de organizaciones de diferentes sectores econémicos, a partir de

investigaciones realizadas entre los afios 2015 y 2019.
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1.2.2 Objetivos especificos

Examinar el avance la literatura frente al concepto de revolucion 4.0 y su impacto sobre
los procesos de gestion humana.

Describir los cambios generados por la revolucion 4.0 en procesos como la contratacion,
retencion, atraccion, reclutamiento y competencias, siendo estos procesos prioritarios
dentro de la gestién humana

Determinar y aportar a la comprension sobre las competencias requeridas dentro de las

organizaciones enmarcada en la revolucion 4.0.

1.3 Metodologia

Este estudio es el resultado de un proceso de investigacion, basado en una revision

documental que, segin Goris & Adolf, (2015) es una metodologia que permite actualizar los

conocimientos frente a temas que puedan representar interés, acercandonos al tema de forma tal

gue se alcance un conocimiento profundo y preciso sobre el objeto de estudio.

Esta es una investigacion de caracter cualitativo, este tipo de investigacion asume
un conjunto de métodos y técnicas de caracter interpretativo y su prioridad es “describir,
analizar y sintetizar el significado” (Calcetero, Fuentes & Guerrero 2018). Segun como lo
describe Hernandez, Fernandez, y Baptista, (2010), este tipo de investigaciones, permiten

identificar las preguntas de investigacion mas relevantes, refinarlas y responderlas, dandole un
mayor entendimiento a fenémenos complejos, generalmente del &mbito social, enfocandose, no

en la medicion y cuantificacién de variables, sino en su comprension.
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Los planteamientos de Hernandez, Fernandez, y Baptista, (2010), , llevan a entender
que el desarrollo de los estudios de tipo cualitativo buscan coordinar acciones enmarcadas
en una revision bibliografica con el fin de recopilar ideas previas relacionadas a la industria
4.0 a través de una revision de literatura, para asi finalmente elaborar un cuerpo de
consideraciones generales que ayuden a analizar ampliamente el fendmeno y generar una
mayor comprension con respecto al impacto que esta ha generado sobre las organizaciones
y especificamente la gestion del capital humano al interior de las mismas.

Dentro de esto mismo también cabe resaltar que la revisién documental consiste en
asemejar, “evaluar e interpretar todas las investigaciones relevantes posibles de manera
rigurosa para responder una pregunta, area particular de investigacion o de un fenémeno
de interés” (Hernandez, Fernandez, y Baptista, 2010 p.7).

Para este trabajo se realiz6 una busqueda de articulos de texto completo y revisados
entre los periodos comprendidos entre 2015 y 2019, ya que dentro de esta franja de tiempo
la industria 4.0 ha tomado mayor fuerza, ya que nace como lo explica Navarrete y Cabrera
(2019) como un concepto que surge en el marco del lanzamiento de la Iniciativa de
estrategia Industria 4.0 por parte del Gobierno de Alemania en enero de 2011.

Se utilizaron las bases de datos Google Scholar, Proquest y Jstor, con las palabras
claves: Revolucion 4.0, recursos humanos, competencias y habilidades, por otro lado,
titulos combinados entre Revolucién 4.0 y recursos humanos, competencias y Revolucion
4.0, que estuviesen incluidas en el titulo o en palabras clave. Se incluyeron todos aquellos

articulos cientificos o cuya metodologia fuese de revision tedrica y metaanalisis.
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Para esta revision documental se utilizo el analisis cualitativo entendido segln
Krippendorff, (1980) citado por Hernandez, Fernandez, y Baptista, (2010), como “una
técnica de investigacion para hacer inferencias validas y confiables de datos con respecto
a su contexto” (p.333), siendo asi una técnica util para analizar diversos procesos en
diversos contextos.

Esta metodologia de analisis es desarrollada a lo largo del estudio y fue ubicada en
el &mbito de lo descriptivo, pretendiendo descubrir los componentes béasicos de un
fendmeno determinado (transformaciones en las organizaciones) y extrayéndolos de un
contenido asociado al tema central de estudio (revolucién 4.0).

El analisis de resultados es llevado a cabo por medio de matrices construidas para
contrastar el pasado y el presente de los componentes de los recursos humanos dentro de
las organizaciones enmarcado en la industria 4.0. Estas cuentan con las siguientes
categorias principales: industria 4.0, revolucion 4.0, cambios en las organizaciones a partir
de la industria 4.0 y cambios en los procesos de gestion humana. Dentro de los procesos
de gestion humana, se agregaron las siguientes subcategorias: contratacion, retencion,
reclutamiento, atraccion y competencias.

Por ultimo, dentro de la revision documental y con el fin de cumplir con los
objetivos propuestos, se hace uso de un instrumento disefiado para la investigacion, este
consiste en una matriz de analisis la cual permite al investigador la recoleccién,
consolidacién y evaluacién de los datos y hallazgos.

Existen dos limitaciones que se encuentran asociadas al presente estudio, la primera

de ellas, dada al limitado numero de bases de datos disponibles para la investigacién, hecho
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que minimiza la identificacion de hallazgos. La segunda, se encuentra en la limitada
cantidad de literatura asociada a la incursién de paises como Colombia, frente al fendmeno
de las Industrias 4.0, lo que podria proponer un panorama predictivo de lo que seria
esperable en el momento en que las industrias del pais amplien su desarrollo en esta linea,
pero no permite a este estudio generar conclusiones que se dirijan a la realidad actual de

las organizaciones en Colombia.

2. ANTECEDENTES TEORICOS

2.1 Marco Tedrico
2.1.1 Cuarta Revolucion Industrial

La industria se ha estado desarrollando de manera continua. La revolucion industrial
tuvo lugar en el siglo XVII1 y estuvo relacionada con la transicion de la economia basada en la
agricultura, la manufactura y la produccion artesanal a la produccion industrial mecénica a gran

escala.

El siglo XIX fue la era del vapor y la electricidad, conocida como la segunda revolucion
Industrial. Los otros afios de intenso desarrollo fue el periodo posterior a la Segunda Guerra
Mundial, que continGa hasta hoy en dia, con el desarrollo cientifico y técnico.

Los elementos més importantes de La Tercera Revolucion Industrial incluyen la
informatizacion, el uso de nuevas fuentes de energia, la automatizacion de los procesos de
trabajo y el mejoramiento de los medios de telecomunicaciones y transporte. Uno de los
cambios mas significativos en las fabricas en el periodo de la posguerra, fue la implementacion

de planificacion de requisitos materiales por el equipo de Joseph Orlicky, asi como el
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denominado Lean Manufacturing, iniciado por Taiichi Ohno y Eiji Toyoda en las plantas

automotrices de Toyota

A principios del siglo XXI y luchando por una rapida superacion de sus consecuencias
y la transicion a un nuevo nivel y calidad de crecimiento econémico surgieron ideas para
mejorar la calidad de vida como es la industria 4.0. Segin Andriushchenko, Shergina &
Kovtun, (2018) existe una opinion en el entorno cientifico y politico de que la Industria 4.0
tiene que convertirse en un nuevo vector de desarrollo de la economia global para las décadas
futuras, lo que garantizara su reforma despues de la reciente crisis mundial y permitira prevenir

nuevas crisis.

Segun Ferndndez & Fraga, (2019) la industria 4.0 representa el siguiente paso en la
evolucion de las fabricas tradicionales hacia fabricas inteligentes reales, que estan disefiadas
para ser mas eficientes en términos de gestion de recursos y ser muy flexibles para adaptarse a
los requisitos de produccion en constante cambio. Bajo este argumento, el autor sostiene que
esto generara grandes problemas internos (recursos humanos), ya que la fuerza laboral humana,

sera desplazada por maquinaria inteligente capaz de sustituirlos.

Asi Szozda, (2017) asegura que la industria 4.0 crea nuevos sistemas cibernéticos, que
ayuda a formar la fabrica inteligente. Afirma que, en las fabricas inteligentes, los sistemas
cibernéticos superan la capacidad humana. La comunicacion y la cooperacion entre estos sistemas
cibernéticos hacen posibles las decisiones descentralizadas, poniendo en aprietos el capital

humano. Este fendmeno de la industria 4.0, puede llegar a ser una gran ventaja a nivel econémico,
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pero desde la perspectiva del del talento humano puede perjudicar al trabajador, el empleo, razén
por la cual es importante conocer el impacto de la industria 4.0..

Ahora bien, la 4ta revolucién industrial nace segiin Szozda, (2017) en Alemania en 2011,
esta nocion proviene de un proyecto gubernamental destinado a promover la informatizacion de
procesos de manufactura. Esto significa como lo plantean Kersten, Blecker & Ri, (2015) que los
dispositivos controlados centralmente se comunican utilizando el principio operativo de las redes
sociales. Las maquinas y los materiales de produccién organizan la fabricacién por su cuenta para
asegurar su 6ptimo funcionamiento.

Partiendo de lo anterior, segin Zambon et. Al, (2019) también concluye que el enfoque de
la Industria 4.0 permitid la creacion de un entorno en el que todos los elementos se unen de forma
continua y sin esfuerzo. También resalta que todos los dispositivos y las funcionalidades de estos
se comunican constantemente entre si, logrando un alto nivel de coordinacion. De esta manera, la
capacidad de coordinar actividades es esencial para mejorar en areas donde sea requerido (ejemplo,
la cadena de produccion).

Por otro lado, como lo explican Zabidin, Belayutham & Ibrahim, (2019) quienes no se
alejan de las definiciones de la industria 4.0, manifiestan que es la fusién de la computadora y la
automatizacion en un sistema fisico-cibernético, lo que significa una combinacion entre el mundo
real y el mundo virtual en operaciones basadas en la tecnologia de la informacién y la
comunicacion.

Los autores también exponen que es una mejora a las operaciones para que sean totalmente

integradas y automatizadas donde los flujos de procesos optimizados funcionaran con una mayor
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eficiencia. Zabidin, Belayutham & Ibrahim, (2019) expresan que se llegara a un cambio en la ética
de trabajo tradicional entre personas, maquinas y sistemas.

Por otro lado, se puede encontrar en la literatura la definicion de industria 4.0 de diferentes
maneras. Yaqoob et al. (2019) lo menciona como “Internet of Things” también conocida como
Industria 4.0, que inicialmente fue concebida como una vision del gobierno aleméan, actualmente
se atribuye como la cuarta revolucion industrial.

Behera, (2019) lo explica en forma de ecosistema tecnolégico que sustenta principalmente
la integracion de sistemas ciberfisicos y la automatizacion (por ejemplo, robots inteligentes en
lineas de montaje de productos).

Desde otro punto de vista, Branco (2019), le da un enfoque por el lado econémico siendo
un concepto que representa la adopcion por parte de las empresas industriales como técnicas y
procesos permitidos por la digitalizacion, la computacion en la nube, el Internet de las cosas y el
big data para obtener ventajas competitivas en los mercados nacionales y globales.

Asi mismo, entre Branco, (2019) y Lobova, Bykovskaya, Vlasova, & Sidorenko, (2019)
coinciden en que el concepto de Industria 4.0 es atractivo para los sistemas economicos modernos
debido a la innovacion que este trae. También concuerdan que el progreso socio-tecnoldgico ha
formado condiciones previas para la nueva revolucién industrial, que es esperada por toda la
economia global.

En conclusién, la industria 4.0 como se ha podido revisar es la revolucion tecnolégica con
mayor indice de crecimiento en el mundo, la cual surge para mejorar los procesos de
comunicacion, de procesamiento, manufacturacion, en la economia, en la politica entre otras.

Segun Raut, Mangla, Narwane, Gardas, Priyadarshinee & Narkhede, (2019) es aquel que une los
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engranajes bajo una perspectiva unificada, agil, eficaz, auto-configurada, auto-mantenida, auto-

organizada y asi ofrecer flexibilidad, precision y eficiencia sin precedentes a los procesos internos

de una organizacion.

2.1.2 Modelos de la Industria 4.0

En el proceso de comprension del concepto de industrias 4.0 y sus implicaciones sobre las
industrias, las organizaciones y los diversos procesos econémicos, culturales y politicos que, como
se evidenciaba anteriormente, de ello se derivan, es preciso conocer los modelos que explican
como esta puede desarrollarse sobre las empresas.

Mohamed, (2018) y Szozda, (2017) concuerdan que la Industria 4.0 se puede comprender
a partir de tres modelos:

“La primera es una empresa totalmente automatizada, en la que la eficiencia de costos es

mas significativa. Esta solucion se aplica para productos en masa con un namero limitado

de grupos de productos.” (p.4)

“El segundo modelo es la personalizacion masiva de la produccion. El funcionamiento de

dichas empresas se basa en satisfacer las necesidades individuales de los clientes, la

produccion se realiza en pequefios lotes, mientras que los productos son altamente

individualizados y entregados para pedidos particulares de clientes” (p. 4).

Y, por ultimo,

“el tercer arquetipo son las denominadas fabricas electronicas, centradas tanto en la
individualizacion como en las operaciones remotas. Estas empresas operan a pequefia
escala, produciendo cantidades limitadas de productos. Estan orientados a un bajo gasto de

inversion para mantener la competitividad de los costes” (p. 4).
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Si se unen estos tres modelos, surge un desafio mayor como lo plantea (Mohamed, 2018)
la revolucion 4.0 genera una “Descentralizacion”, eso significa dar autonomia, recursos y
responsabilidad a niveles méas bajos de la jerarquia organizacional. Los agentes individuales deben
tomar decisiones por su cuenta y delegar las decisiones a niveles méas altos en caso de fallas o
situaciones complejas. De este modo se puede concluir que la industria 4.0 trae consigo cambios
especificos en la Gestion Humana relacionados con jerarquia, autonomia, asignacion de recursos
y toma de decisiones, también se puede destacar la relevancia de los procesos de reclutamiento y
retencién orientados a las personas adecuadas, asi como proporcionar liderazgo ético y cultural.,
entendido como un enfoque moral y de principios para influir en los trabajadores. Segun,
LiKoopman, (2019) se debe ser una persona moral, para ser un lider ético. Siendo esto el reflejo

de cualidades del lider y aprovechar los componentes estables de la ética de un individuo.

2.1.3 Organizaciones y la revolucion 4.0

Como ya bien se vio, la industria 4.0 se refiere a la tendencia de un mayor uso de las
tecnologias de informacion y automatizacion de una organizacion. En un estudio realizado por
Oziidogru, Ergiin, Ammari, & Gorener, (2018) llamado “Cémo La Industria 4.0 Cambia El
Negocio: Una Perspectiva Comercial” los autores presentan una comprension general sobre el
enfoque de la Cuarta Revolucion de la Industria - Industria 4.0 desde un punto de vista comercial.

Dentro de las conclusiones méas importantes realizadas por (Oziidogru et al. (2018) se
destaca que el enfoque de la industria 4.0 se basa en el desarrollo de cadenas inteligentes dentro
de las organizaciones. De acuerdo con esta idea, la web admitira fabricas inteligentes, desde el

disefio hasta el servicio y el reciclaje, en cada etapa del trabajo del producto. También plantea, una
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idea conocida como Sistemas ciberfisicos entendido como “integraciones de computacion y
procesos fisicos dentro de una organizacion. Las computadoras y redes integradas monitorean y
controlan los procesos fisicos, generalmente con circuitos de retroalimentacion donde los procesos
fisicos afectan los célculos y viceversa” (Oziidogru et al. 2018).

Otros desafios y problemas de las organizaciones segin Mohamed, 2018, estan
relacionados con la innovacién, los componentes tecnoldgicos, la transformacion digital, los
avances y los crecientes desarrollos de interconectividad que juegan un papel importante en cada
organizacion. La Industria 4.0, consiste en proporcionar una nueva forma de fabricacion dentro de
las organizaciones, esté estrechamente relacionada con la digitalizacion de extremo a extremo de
todos los activos fisicos y con la integracion en los ecosistemas digitales de todos los socios de la
cadena de valor.

Por otro lado, algo que Mohamed, (2018) y Maximiliane & Uwe, (2018) concuerdan que
el auge de las nuevas tecnologias de la informacion y la comunicacion constituye la piedra angular
para el futuro desarrollo del trabajo. Donde este auge debido a la Revolucién 4.0 crea una red
autdbnoma, autocontrolada, autoconfiguradora, basada en el conocimiento, basada en sensores y
recursos de produccion distribuidos espacialmente dentro de la organizacion.

En el trabajo realizado por Maximiliane & Uwe, (2018) llamado “Industria 4.0 -
¢Organizando Rutinas o Innovaciones?”’, donde su objetivo era desarrollar un marco teorico para
analizar diferentes aplicaciones de la Industria 4.0 en un continuo organizativo. Las preguntas
utilizadas fueron: ;Qué formas de organizar el trabajo digitalizado conducen a la reproduccion de

rutinas y qué formas fomentan la innovacién dentro de la Industria 4?0?
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Maximiliane & Uwe, (2018) llegaron a dos conclusiones relevantes, por un lado, afirmaron
que el proceso de organizacién y la digitalizacion configuran un entorno de trabajo que demanda
personas altamente calificadas, con un amplio margen de maniobra y un alto grado de autonomia
para disefiar y crear formas innovadoras de digitalizacion para el futuro. Por otro lado, el proceso
de organizacion, la industria 4.0 estructura un entorno de trabajo con un margen de maniobra
estrecho, un bajo grado de autonomia y una estructura descendente de autoridad de control
predeterminado por las aplicaciones digitales. Donde por Gltimo se asume, que los empleados
rellenan los huecos que las maquinas no pueden manejar, convirtiéndose tanto en una desventaja
COMoO una ventaja para las organizaciones.

Segun Ennis, Barnett, De Cesare, Lander & Pilkington, (2018) reafirma lo anterior,
diciendo que el responsable de tal transformacion en las organizaciones, sera el uso integrado y la
coordinacion de maltiples tipos de informacion que promete cambiar el panorama de la fabricacion
y de los recursos humanos. Afirma que ahora es posible equipar las plantas de produccion con
capacidades sensoriales y conexion a una plataforma habilitada por medio del Internet que permita
un mayor nivel de monitoreo y control.

En otras palabras, los autores Mourtzis, Vlachou, Dimitrakopoulos & Zogopoulos, (2018)
reafirman que el concepto de la industria 4.0 introduce tecnologias innovadoras en la fabricacion
que proponen nuevas formas de conectividad, gestién de datos y nuevos entornos para compartir
conocimientos y capacitacion que se integran en lo mas profundo de las organizaciones. Este
esfuerzo segun Trotta & Garengo, (2018) modifica la forma actual de la maquinaria de produccion
y la actualiza a sistemas cibernéticos. Las mismas tecnologias pueden jugar un papel importante

en las organizaciones y un giro drastico para los recursos humanos.
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En resumen, la industria 4.0 aunque si bien trae beneficios en productividad, en eficacia y
en eficiencia, trae también consigo retos para las organizaciones. Desde factores humanos, factores
de contratacion, factores de nuevas competencias entre otras.

Algo que estd impactando a las organizaciones es un derivado nacido de la industria 4.0,
Ilamado el big data interpretado como el conjunto de datos o combinaciones de conjuntos de datos
cuyo tamaiio, complejidad y velocidad de crecimiento dificultan su captura.

Por otro lado, Aguado, 2018, dice que las tecnologias asociadas al big data (enormes bases
de datos) ha provocado un extraordinario cambio en la forma de hacer de las organizaciones. Este
cambio afecta fundamentalmente al modo en el que estas toman decisiones para desarrollar de
manera efectiva su mision.

Siguiendo este orden de ideas, Aguado, (2018) menciona que el campo de la Gestién de
Recursos Humanos no ha sido ajeno a ello. Se comienzan a desarrollar un conjunto de préacticas
basadas en tomar decisiones sobre las personas a partir del analisis de datos, como big data, cloud
computing, internet de las cosas (Figura 1.)

Esta nueva era gira entorno de la tecnologia, por lo tanto, es necesario que las
organizaciones den un salto, y reformen sus estructuras, de una manera que el futuro de los
trabajadores sea con miras hacia la innovacion y el crecimiento en un mercado tecnolégico, como
se explica en la siguiente figura donde describe el alineamiento para las futuras organizaciones en

la industria 4.0
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Figura 1 The vision of industry 4.0
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Figura 1. Industry 4.0 and its Potential Impact on Employment Demographics in the UK.(2017)

2.1.4 Industria 4.0 y Recursos humanos

Los recursos humanos antes de la industria 4.0, tenian una funcion especifica, segun Boon,

Eckardt, Lepak & Boselie, (2018), era encontrar el capital humano como un recurso estratégico.

Afirman que el eje central de esta entidad dentro de las organizaciones era que el capital humano

tiene el potencial de ser una fuente de ventaja competitiva en el mercado laboral ya que el stock

de capital humano de una empresa puede ser un determinante clave de la calidad de los productos

y la eficiencia de las operaciones.

La gestion de recursos humanos se puede definir como "el patrén de los despliegues de

recursos humanos planificados y las actividades destinadas a permitir que una organizacion

alcance sus objetivos” (Bailey, Mankin, Kelliher & Garavan, 2018, p.93). Las practicas de recursos

humanos se consideran como un paguete o sistema que mejora colectivamente las habilidades y la

motivacion de la fuerza laboral.
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En pocas palabras las funciones recursos humanos son fundamentales en una organizacion,
ya que de ellas dependen el ambiente de trabajo, la productividad y la competitividad empresarial.
Por esta razon, la gestion del capital humano es uno de los activos mas importantes para conseguir
los objetivos marcados y dar un adecuado soporte administrativo es primordial.

Ahora bien, las practicas de recursos humanos son consideradas como una de las fuentes
principales por las cuales las organizaciones pueden configurar las habilidades, capacidades,
comportamientos y actitudes de sus empleados para lograr los objetivos de la organizacion. De
esta misma manera los recursos humanos pueden mejorar la innovacion, capacidad de gestion del
conocimiento y aprendizaje entre empleados mediante el disefio de practicas basadas en el
conocimiento.

Partiendo de lo anterior, la evolucion de los recursos humanos de la industria 4.0 necesita
disefiar sus programas de manera que puedan mejorar la capacidad de innovacion. En este caso, la
transformacion se ha dado en la estructura interna de los recursos humanos, a media que los
cambios generados por esta industria se van desarrollando, es necesario tener una perspectiva
diferente para el futuro.

En ese orden de ideas, la industria 4.0 genero cambios estructurales para los recursos

humanos, para eso a continuacion se mira al interior de cada uno de los procesos mas relevantes.

2.1.4.1 Contratacion

Si se parte de lo anterior, dentro de esta revolucion 4.0 nacen ciertos desafios, los cuales
abordaremos principalmente desde el talento humano y las competencias. Por ejemplo, existen
efectos colaterales que derivan de organizaciones llevadas a la industria 4.0, como lo ejemplifican

Svalund, Peixoto, Dglvik & Jesnes (2018) quienes realizaron un estudio sobre la Contratacion de
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Trabajadores Flexibles y de Plazo Fijo en Cinco Industrias noruegas y suecas. Descubrieron que
los empleadores usan contratos temporales para mejorar la flexibilidad numérica de la fuerza
laboral, a mayor nimero de tareas automatizadas menor nimero de contrataciones, especialmente
cuando contratan empleados para trabajos que requieren calificaciones limitadas y capacitacion
especifica de la empresa.

En ese mismo orden de ideas, segin Amankwah, Nyuur & Ifere, (2017) hace menos de una
generacion, los cargos tradicionales asociados con movimiento ascendente, vertical o descendente
en una sola jerarquia han sido superadas cada vez mas por carreras sin limites que abarcan
multiples organizaciones de manera impredecible. Este cambio también lo sustentan Tlaiss, Dirani
& Hamie, (2018) diciendo que hay una transformacién en el entorno global que ha sido
acompafiado por el abandono del concepto tradicional de empleo a largo plazo donde los
empleadores y los empleados estan continuamente renegociando las condiciones de contratacion.

De esta misma manera los autores Collings, Scullion & Vaiman, (2015) afirman que mas
organizaciones y sus empleados se han dado cuenta de que el empleo de por vida es algo del pasado
debido a la industria 4.0. En consecuencia, Kaliannan, Abraham & Ponnusamy, (2016) nace lo que
designan como “contratacion lateral” donde lo denominan como las acciones intencionales de un
empleador para identificar y contratar a una persona o grupo de personas actualmente empleadas
por otra organizacion.

De esta misma manera Whysall, Owtram & Brittain, (2019) afirman que la velocidad del
cambio tecnolégico provocado por la Industria 4.0 ha creado una brecha significativa entre la
capacidad actual de los empleados y los requisitos de sus roles, lo que provoco la necesidad de

considerar enfoques nuevos y mas efectivos para el desarrollo del talento. Concluyen los autores
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que la “contratacion lateral ” sigue siendo una practica comun de gestion del talento, en el caso
de la Industria 4.0 esto equivale a luchar en una guerra por el talento.

En conclusién, Ghani & Muhammad, (2019) determinan que existe un grado de reemplazo
de las actividades humanas por dispositivos electrénicos y maquinas y se espera el cambio de las
actividades humanas fisicas a las maquinas, y de esta manera afectando el modo en que las

organizaciones contraten a sus futuros empleados.

2.1.4.2 Atraccion

Asimismo, la industria 4.0 trae cambios en &reas como recursos humanos, como lo indica
Palazzeschi, Bucci & Di Fabio, (2018) el proceso de innovacién o de la nueva industria 4.0 se
relaciona con la generacion e implementacion de nuevas ideas, procesos y procedimientos para
realizar tareas de la mejor manera y ofrecer los mejores productos y servicios. El proceso incluye
la innovacién tecnoldgica y psicoldgica llevada a los recursos humanos.

Segun lo anterior, los autores Galushkin, Nazarov, Sabyna & Skryl, (2019) afirman que la
investigacién sobre la gestion del talento ha sido criticada durante mucho tiempo por retrasarse en
la préctica al ofrecer atraccion, vision y liderazgo. Si bien es probable que la Industria 4.0 haya
desencadenado implicaciones considerablemente diferentes para la gestién del talento, los
desarrollos en la teoria de la gestion del talento han sido muy incrementales.

Por ejemplo, segun Grab & llie, (2019) explican que la escasez de habilidades dentro del
sistema de talento podria interpretarse como una necesidad de una mayor diversificacion en las
estrategias de gestion del talento con mas atencion en el desarrollo interno en lugar del

reclutamiento externo.
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En conclusion, Leistner, (2018) dice que la Industria 4.0 deberia dedicar méas atencion y
recursos a librar una guerra por el talento. La marca del empleador es un ejemplo de esto,
sintetizando los principios de mercadeo y las practicas de reclutamiento para desarrollar una
estrategia a largo plazo para administrar el conocimiento y la percepcion de los empleados, con el

objetivo final de fortalecer la atraccion de talentos.

2.1.4.3 Rendimiento y planificacion

También es importante recalcar la importancia de los Recursos humanos, donde segun
Alsaadat, (2019) tienen un impacto en el rendimiento de la organizacion y en la ventaja
competitiva, y las empresas que experimentan estas practicas son las que emplean buenos procesos
de gestion de personal. La funcion de los recursos humanos como ya se ha visto ha evolucionado
y ha habido un cambio de la funcién administrativa a la funcién socio comercial o puente comercial
con la organizacién hacia el mundo.

Ahora Alsaadat, (2019) argumenta que los recursos humanos se centran mas en la adicion
de valor y la necesidad de alinear las actividades de gestion humana con la planificacion
estratégica. Este cambio surge por el concepto de capital humano o activos humanos, incluidas las
habilidades, el juicio y la inteligencia de los empleados de una empresa.

En relacion con lo anterior, segun Alsaadat, (2019) dice que la gestion de recursos
humanos ha cambiado dramaticamente en las Ultimas decadas generado por la nueva
industrializacion 4.0. En algin momento comprendieron una funcion administrativa centrada en
las responsabilidades cotidianas, como lo fueron el reclutamiento y seleccion de empleados y la

gestion de los beneficios de los empleados, salud en el trabajo, aplicacion de pruebas, entre otras.
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Gracias a la modernizacion de procesos, las condiciones cambiantes del mercado laboral
y el nuevo pensamiento empresarial, se requeriran nuevas estrategias comerciales de recursos
humanos que incluyen el reclutamiento y la retencion de las personas adecuadas|

Ahora bien, es importante investigar segin Aibaghi, Rezaii, Koochmeshkl & Sharifl,
(2017) la evolucidn y la adaptacion de la gestion humana y mirar como llegar al establecimiento
de una gestion sostenible de los recursos humanos, para este propdsito se muestra que las
organizaciones innovadoras deben desarrollar capacidades psicolégicas positivas entre sus
empleados, tanto lideres como seguidores y dieron a entender la importancia de la flexibilidad en
la capacidad de innovacion de organizaciones cuando se suturan los mercados.

Aibaghi et al. (2017) en uno de los estudios que utilizd encontrd la importancia de los
recursos humanos como un ente sostenible, y dice que los hallazgos mostraron que el 67% de los
encuestados entre 2800 gerentes y ejecutivos, creen que la sostenibilidad es un tema critico para
la ventaja competitiva de las organizaciones en mercados competitivos y el 70% de ellos trata el
tema de la sostenibilidad como un factor clave de su gestion como se puede ver en la siguiente

figura. (Figura 2)
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Figura 2 Aspectos sostenibles de la gestidn de recursos humanos.
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2.1.4.5 Evolucion de los recursos humanos

Por otro lado, Jyoti & Sarthak, (2019) en su trabajo denominado “Gestion de Recursos
Humanos en Japon” logran comparar el pasado y futuro de los recursos humano, en donde el
modelo tradicional de gestidn de recursos humanos de Japdn sigue siendo importante y necesario.
Los autores Jyoti & Sarthak, (2019) explican la evolucion de los sistemas de gestion de recursos
humanos japoneses en relacion a la globalizacién y la revolucion 4.0.De esta forma Jyotu &
Sarthak (2019) primero de como el “empleo de por vida” ha cambiado, considerada una parte
importante del modelo tradicional de gestion de recursos humanos, ya que implicaba préacticas en
las que se reclutaba a los graduados con la garantia de que seguirian ocupados mientras el

empleado lo deseara. La préctica se utilizd porque proporcionaba numerosas ventajas tanto para
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los empleados como para la empresa. La promesa a largo plazo esté en generar la lealtad de sus
empleados. Las compariias se dieron cuenta, que esto lo Unico que estaba generando era problemas
en cuanto a los nuevos empleados, sobre los més antiguos, por un lado, no daban espacio a los que
ingresaban, y por otro no daba oportunidad a que ingresaran nuevas tecnologias 0 nuevos
conocimientos a la empresa.

Asi que, el cambio en esta practica no solo llevaria los costos para las compafiias al nivel
aceptado, sino que también resultaria en una asignacion mucho mas efectiva de recursos humanos.

En segundo lugar, mencionan “la antigiiedad, mds mérito paga” €s una practica arraigada
de las raices mismas de la cultura japonesa. El respeto por los ancianos y su sabiduria prevalece
en todos los aspectos de la vida. Segun Jyoti & Sarthak, (2019) Japdn tiene una poblacion que
envejece cada vez mas. Esto genera un cambio econémico directamente proporcional; los costos
de mano de obra aumentan un mayor namero de personal sénior que gana salarios mas altos.

Lo anterior genera que la fuerza laboral méas joven, naturalmente se resisten a un sistema
donde sus habilidades y rendimiento no son apreciados o remunerados adecuadamente. Dado esto,
tienen empleados mas jovenes que buscan oportunidades en el extranjero o exigen un sistema de
salarios basado en el desempefio. En consecuencia, y dado que es importante para las
organizaciones no perder fuerza de trabajo habil y lista para el cambio, decidieron implantar un
sistema salarial basado en desempefio.

En tercer y ultimo lugar hablan de “Toma de decisiones basada en el consenso” es uno de
los méas importantes elementos en la cultura japonesa. Tradicionalmente, segun Jyoti & Sarthak,
(2019) el modelo Human Resources Management (HRM) todos los conflictos son tratados con una

discusion cooperativa y de mutuo acuerdo entre todas las partes y de igual forma ocurre con los
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objetivos y decisiones de la empresa. Las discusiones se estructuran de manera racional, a partir
del flujo analitico y reflexivo para llegar a una logica colectiva.

Dado al mercado y a la tecnologia cambiante, las nuevas generaciones estan demostrando
mayor individualismo en el enfoque hacia la toma de decisiones, tomando un cambio a un sistema
en forma de U donde comienza el proceso en el nivel de alta direccion, fluye hacia el empleado y
luego hace una copia de seguridad a la gerencia para una decision final.

Partiendo de lo anterior, Gallon, Lorenzo & Josefowicz, (2019) dicen que entre los
recursos humanos han evolucionado en un tipo de ecosistema entendido como una red compleja
de redes que integra la industria 4.0 y esta impulsada por Inteligencia Artificial y las nuevas
relaciones que los humanos y las maquinas desarrollaran.

Segln Marnewick & Marnewick, (2019) estan de acuerdo con los autores Gallon, Lorenzo
& Josefowicz, (2019) afirmando que la vision del futuro de los recursos humanos es una realidad
de un ecosistema hibrido extremadamente compleja donde los humanos y las maquinas desarrollan
comunidades y redes en grupos dinamicos de interés, actuando individual y colectivamente,
incorporando sus experiencias en un contexto comunicativo en constante cambio.

Por otro lado, Shamim, Cang, Yu & Li, (2016) argumentan que los recursos humanos
necesitan ser inteligentes, necesitan empleados inteligentes y un clima de aprendizaje e innovacion
que requieran practicas de gestion adecuadas. De este mismo modo, Barreto, Amaral & Pereira
(2017) afaden que la industria 4.0 necesita desarrollar capacidades en diferentes dimensiones en
las organizaciones con respecto a la evolucion de los recursos humanos, siendo necesario
desarrollar capacidades para administrar con éxito los modelos de negocios y la cartera de

productos, para acceder al mercado y los clientes potenciales, para mejorar los procesos y sistemas
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de la cadena de valor, la gestion de riesgos y asuntos legales y la gestion cultural debido a la
globalizacion.

En conclusion, uno de los aspectos que evolucionaron los recursos humanos y que se
tendrdn que adaptar es el de hombre-méaquina, el cual se tendra que adaptar y fusionar
eventualmente. Zhong, Xu, Klotz, & Newman, (2017) mencionan esta fusion como un sistema
ciber fisico conocido como un mecanismo a través del cual los objetos fisicos, el software y el
hombre estan estrechamente relacionados, lo que permite que diferentes componentes interactlen
entre si en una gran variedad de formas para intercambiar informacion.

En este sistema ciberfisico yace el futuro la evolucion de los recursos humanos ya que
como lo mencionan Jeschke, Brecher, Meisen, Ozdemir & Eschert, (2017) gran nimero de
metodologias transdisciplinarias, como la teoria de la cibernética, la ingenieria mecénica y la
mecatronica, la ciencia del disefio y procesos, los sistemas de fabricacion y la informatica tienen
que ir de la mano de los recursos humanos. Afirma también, que los sistemas integrados, que
permiten una relacion altamente coordinada y combinada entre los objetos fisicos y sus elementos
0 servicios computacionales y el hombre seran el equilibrio necesario para un funcionamiento

adecuado para una organizacion.

2.1.4.6 Industria 4.0 y nuevas competencias

La Industria 4.0 atrae para el mercado nuevas tecnologias, automatizacion y algoritmos que
tiene una influencia muy grande que puede llegar a ser tanto positiva como negativa. Segun
Bercovici, Bercovici & Sandru, (2019) esta industria, tiene el potencial de mejorar la productividad

y la calidad del trabajo existente de los empleados. Ademas, tiene la capacidad de crear nuevos
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trabajos de alta calidad. El unico problema o desventaja que plantean es que puede representar una
amenaza y reducir la cantidad de empleados requeridos para ciertos trabajos.

Estos cambios o transformaciones tienen demandas en los empleados tanto nuevos como
existentes en todo el mundo, donde es necesario que adquieran nuevas habilidades y capacidades
en un periodo de tiempo demasiado corto.

Ademaés, como lo plantean Karanikola & Panagiotopoulos, (2018) que se esta al comienzo
de una nueva revolucién tecnoldgica, que sin duda afecta casi o todas las areas de la vida humana,
como lo son: los cambios en la forma de vida, trabajo, comunicacion e interaccion de las personas.
“Las personas necesitaran redefinir sus habilidades y mentalidad para poder manejar estos rapidos
cambios tecnoldgicos. Para poder convertirse en ciudadanos activos, las habilidades son el motor
clave de la empleabilidad con la adquisicién de conocimientos y actitudes” (Karanikola &
Panagiotopoulos, 2018, p.6).

Por otro lado, en la medida que se desarrolla la Cuarta Revolucion Industrial, las
organizaciones segun (World Economic Forum, 2018) buscan aprovechar nuevas tecnologias para
alcanzar niveles mas altos de eficiencia de produccion y consumo, expandirse a nuevos mercados
y competir en nuevos productos para obtener una base de consumidores global, compuesta cada
vez mas por nativos digitales.

Asi mismo lo plantean Karanikola & Panagiotopoulos, (2018) del por qué nacen las nuevas
competencias, y explican que la 4ta Revolucion Industrial se basa en los desarrollos tecnoldgicos
y digitales haciendo énfasis en la tercera fase donde genera cambios rapidos en los sistemas de

produccidn, nuevas habilidades o competencias, administracion, gestion humana y gobernanza.
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Sin embargo, también explican en (World Economic Forum, 2018), que para aprovechar
el potencial transformador de la Cuarta Revolucion Industrial, los nuevos CEO (Chief Executive
Officer) -0 altos directivos de las empresas- en todas las industrias, serdn cada vez mas llamados
a formular una estrategia integral de fuerza laboral con nuevas competencias lista para enfrentar
los desafios de esta nueva era de cambio e innovacion acelerados. Como se ve en la tabla 1 y segun
World Economic Forum (WEF), muestran las competencias que se utilizaron en el 2018,
comparadas con las que se necesitaran en el 2022, y por ultimo las que se irian descartando con el

paso de esta nueva industria.

Tabla 1. Comparando la demanda de habilidades, 2018 vs. 2022

Hoy, 2018

Tendencia
2022

En declive
2022

Pensamiento analitico
e innovacién

Resolucion de problemas
Complejos

Pensamiento critico y analisis
Aprendizaje activo y estrategias
de aprendizaje

Creatividad, originalidad
e iniciativa

Atencion al detalle, confiabilidad
Inteligencia emocional

Razonamiento, resolucién de
problemas e ideacion

Pensamiento analitico
e innovacion.

Aprendizaje activo y

estrategias de aprendizaje

Creatividad, originalidad e
iniciativa

Disefio y programacion de
tecnologia

Pensamiento critico y analisis
Resolucién de problemas
complejos

Liderazgo e influencia social
Inteligencia emocional

Razonamiento, resolucion de
problemas e ideacion

Destreza manual,
resistencia y precision.

Memoria,
habilidades verbales,
auditivas y
espaciales

Gestién de recursos
financieros, materiales

Instalacion y
mantenimiento de
tecnologia

Lectura, escritura,
matematicas y
escucha activa
Gestidn de personal

Control de calidad y
conciencia de segurida

Coordinacion y gestior
del tiempo.
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Liderazgo e influencia social

Coordinacion y gestion del tiempo Andlisis y evaluacion de Habilidades visuales,
sistemas. auditivas y del habla

Uso de la tecnologia,

monitoreo y control.

Fuente: World Economic Forum.(2018). Future of Jobs Survey 2018.

Partiendo de lo anterior, estas nuevas habilidades desplazaran a algunos trabajadores y al
mismo tiempo crearan nuevas oportunidades para otros. De esta misma manera aquellos con
habilidades en demanda listos para el aumento pueden ver que sus salarios y la calidad del trabajo
aumentan considerablemente. Pero, por lo contrario, incluso si la automatizacion solo afecta a un
subconjunto de tareas dentro de su rol de trabajo, los trabajadores que carecen de las habilidades

adecuadas para adaptarse a los nuevos podran notar que no son necesitados.

Por eso es necesaria la participacion de una fuerza laboral motivada y &gil, que, con
habilidades y nuevas oportunidades, a través de la continua capacitacion y mejora de las

competencias sea capaz de afrontar en un futuro estos nuevos cambios.

Siguiendo esta linea, las revoluciones industriales anteriores, casi siempre se han tardado
décadas en construir los sistemas de capacitacion del mercado laboral necesarias para desarrollar
nuevos conjuntos de habilidades a gran escala. Dado esto el proximo ritmo y la escala de
interrupcién generado por la Cuarta Revolucion Industrial, hara que la nueva capacitacion en

habilidades sea mucho mas rapida.

Por ejemplo lo que dice el articulo World Economic Forum, (2018) que las tendencias
tecnoldgicas actuales estan generando una tasa de cambio sin medida en el contenido del curriculo

central de muchos campos académicos. Es decir, en las universidades que forman en un modo
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tradicional es casi el 50% del conocimiento en habilidades lo que se adquiere durante el primer

afno de un titulo técnico de cuatro anos.

En conclusion, el ritmo acelerado de la irrupcion tecnologica, y socioecondémica debido a
la industria 4.0 esta transformando industrias y modelos de negocios, y afirma Schwab (2017) que
las habilidades estan cambiando, y las habilidades que los empleadores necesitan estan acortando
la vida util de los conjuntos de habilidades existentes de los empleados en el proceso de una

organizacion, como queda demostrado en la figura 3.

Figura 3 Holistic approach for human resource management in Industry 4.0

State-of-the-art knowledge
s

Understanding
IT security

Technical skills

Technical
conipetencies

)

Media skills Process understanding

Flexibility Creativity
s s

Efficidacy orientation 4 Entreprencurial thinking
Compliance

Personal Problem solving

competencies

Sustainable mindset Motivatiotto leam

nalytical skills Conflict solving

Ability to work
under pressure

Decision making

Intercultyrdl skills
5
Leadership skills d Language skills

Ability to transfer

Communication skills
knowledge

Ability to be
compromising and
cooperative Ability to work

ina team

Networking skills

Fuente: Holistic approach for human resource management in Industry 4.0. 54, 1-6. (Hecklau, F., Galeitzke, M.,
Flachs, S., & Kohl, H, 2016).

Resultados
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A partir de la revision de los articulos y literatura seleccionada, se establecieron los
resultados en torno a un analisis de procesos clave en el enfoque de recursos humanos, estos
procesos corresponden a: contratacion, retencion, reclutamiento, atraccion y competencias; viendo
el impacto que la industria 4.0 planta para cada uno de ellos.

El ritmo acelerado de la irrupcion tecnoldgica, esté transformando industrias y modelos de
negocios de manera abismal, cambiando las habilidades que los empleadores necesitan y acortando
la vida til de los conjuntos de habilidades existentes de los empleados en el proceso.

Es decir que los trabajadores que hacen parte de la cadena que se dirigen a un nuevo futuro
en un mercado emergente pueden requerir habilidades muy diferentes solo unos pocos afios a partir
de ahora, como se evidencia en la figura 2.

Las grandes revoluciones llevaron a cambios drasticos en la forma de vivir, de como
percibimos el mundo. Hecklau, Galeitzke, Flachs, & Kohl (2016) aclaran que los mercados se
estan volviendo cada vez mas volatiles y heterogéneos debido a las necesidades y expectativas de
los clientes que cambian constantemente, como los productos personalizados bajo demanda. Segun
(Hecklau et al. 2016) cumplir con estas expectativas es un deber de las organizaciones, y es
responsabilidad de areas como recursos humanos implementar sistemas de produccion inteligentes
para crear la flexibilidad y las capacidades necesarias.

“Los procesos simples y monotonos se estan automatizando, mientras que otros procesos

se vuelven mas complejos y se entrelazan. Los empleados deben estar capacitados para

asumir mas estrategias, coordinacion y actividades creativas.” (Hecklau et al. 2016 p.15)
En otras palabras, muchos de los procesos o métodos tradicionales utilizados por Recursos

Humanos, estdn quedando obsoletos. La industria 4.0 exige unos cambios drasticos para la
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psicologia basada en este campo, para eso se construyo la siguiente matriz, donde se explica el

significado de algunos procesos vitales para recursos humanos, su evolucion, y su posible futuro

como resultado a partir de la revolucién industrial 4.0.

Industria 4.0
Procesos de
recursos humanos

Definicion

Cambios debido a la
industria 4.0

El futuro de
Recursos Humanos

Contratacion

“Contrato de trabajo
es aquel por el cual
una persona natural se
obliga a prestar un
servicio personal a
otra persona, natural o

juridica, bajo la
continuada
dependencia 0

subordinacion de la
segunda y mediante
remuneraciéon. Quien
presta el servicio se
denomina trabajador,
quien lo recibe vy
remunera, empleador,
y la remuneracion,
cualquiera que sea su
forma, salario.”
(Ley 2663 del 5 de
agosto de 1950)

Segln Kovacs (2019)
se exigi6 en los
NUevos mercados
laborales una mano de
obra flexible en el
nacimiento de la
Industria 4.0 y la
Economia Digital
debido a la creciente
necesidad de las
empresas de una
contratacion acelerada
de trabajadores mas
productivos y
altamente calificados,
asi como el despido de
los menos
productivos.

Dentro de lo que se
puede enmarcar en
este proceso de
contratacién el futuro
€s un poco incierto.
Dada las condiciones
entregadas por la
éntrate industria
tecnoldgica, serd un
tema que tendra que
ser investigado a
fondo.

Debido a una mayor
conectividad, gracias
a esta industria, esta
generando nuevas
maneras de
contratacion, donde
ya no serén algo
fisico, sino
simplemente sera
desde la comodidad
de la casa del
trabajador.

Esto tiene sus pros y
sus contras, por un
lado el empleado,
podra disfrutar poder
pasar mas tiempo
desde su casa, no
sentirse dependiente
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0 atrapado en una
oficina, pero por otro
lado, esto sera algo
problematico ya que
requerira que el
trabajador tenga un
nuevo significado de
responsabilidad, que
sera lo que se mirara
cuando se haga una
contratacion por parte
de una empresa.

Retencion

“La retencion se ha
creido durante mucho
tiempo como un
concepto tedrico
blando cuando en
realidad no lo es.
Retener a los
empleados requiere
una combinacion de
cosas reales y
concretas que
incluyan
oportunidades de
crecimiento
profesional,
compensacion justa,
retroalimentacion de
desempefio regular,
oportunidades de
aprendizaje y
desarrollo, enfoque
en el compromiso de
los empleados y
confianza en el
liderazgo; en dltima
instancia, la retencion
puede medirse
mediante la rotacién
voluntaria lamentada,
si tus empleados se
quedan o se van”.

Isson, & Harriott,
(2016) argumentan
que la ratencion por
parte de recursos
humanos debido los
cambios generados
por laindustria 4.0 se
dan en dos aspectos
importantes:

» Data: Este es
el primer
eslabon de
construccion
de cualquier
iniciativa
analitica y
debe contener
instancias o
comparativos
donde los
empleados
fueron
retenidos y
otros que han
asistido. Con
el fin de que
el modelo
pueda ser

entrenado para

reconocer las
diferencias,
discernir y

La retencion en la
industria 4.0 tiene un
unico propésito, y es
tratar de conocer lo
que el empleado esta
buscando. Cuanto
mas variadas sean sea
la investigacion en
cuanto lo que esta
buscando el
empleado, es decir,
que capture todos los
angulos de lo que
verdaderamente lo
atrae, las condiciones
de trabajo, el clima
economico entre
otras, mayor sera la
precision para
retenerlo.
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(Isson & Harriott,
2016)

aprender los
patrones de
cada uno, y
poder hacer
predicciones
precisas y asi
poder
retenerlos.

» Inteligencia:
“la creacion
de ideas a
partir del
primer bloque
de
construccion,
la inteligencia
se trata de
extraer,
interpretar y
actuar sobre
los datos. Esto
involucra
tanto a las
personas
como a los
métodos y
procesos.”
(Isso &
Harriott,
2016)

Reclutamiento

“Reclutamiento se
define como el
proceso de analizar
los requisitos del
trabajo, atraer y
seleccionar

Isso & Harriott,
(2016) plantean un
nuevo enfoque,
basado en las nuevas
herramientas
tecnoldgicas y el Big

El eje del
reclutamiento, es
poder seleccionar
entre millones de
solicitantes de
empleo, los mas
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candidatos
potenciales e
introducirlos en el
lugar de trabajo.”
(Osman & Thunborg,
2019).

Data, lo llaman
“analisis de
adquisicion de
talento” es una
préctica de inyectar
analisis predictivo en
el nuevo proceso de
contratacion de
talento. Este método,
siendo muy
novedoso, podria
usarse para
determinar qué
candidatos debe
reunir de un grupo de
solicitantes de
empleo, ser utilizado
durante la entrevista o
en la etapa de
seleccién final.
Asimismo, explican
que se pueden utilizar
diferentes elementos
del analisis de
adquisicién de talento
incluso durante fases
minimas como son la
entrevista y el
proceso de seleccion
para determinar el
mejor enfoque de la
entrevista, incluyendo
si debe ser en persona
0 por
videoconferencia.

aptos. El futuro de
esteproceso, es
basicamente sencillo,
con las nuevas
plataformas
tecnoldgicas de
empleo, seré cuestion
de algoritmos
computacionales
quien descifrara el
candidato entre
centenares el mas
apto para el cargo.

Atraccion

Se define atraccion
del talento segln

Con la llegada de la
industria 4.0, llego la

La atraccion es una
accion muy utilizada
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Osman & Thunborg,
(2019) como la
practica de identificar
y descubrir
candidatos de trabajo,
pasivos o activos, a
través del uso de
técnicas de
reclutamiento en
linea. Esto puede
ocurrir a traves de
una variedad de
canales de
reclutamiento,
plataformas de redes
sociales,
comunidades de
talentos, bases de
datos de curriculums,
optimizacion de
motores de busqueda,
reclutadores de
agencias, tableros de
trabajo, sitios
especializados, vallas
publicitarias y
anuncios impresos.
La idea es vender de
una manera muy
especifica el nombre
de una empresa y
convertirla en una
marca, llamativa.

interconectividad, y
con ello llego nuevas
formas de atraccion.
Asi mismo lo explica
Elfenbein & Sterling
(2018)donde la
atraccion debido a
esta
intercomunicacion
dada por el internet
como el acto de
buscar, evaluar,
obtener el
compromiso, colocar
y orientar a los
nuevos empleados
para que ocupen los
puestos necesarios
para la conduccion
exitosa de una
organizacion. Esto
por medio de hacer
ofertas
completamente
[lamativas, las cuales
se pueden ver en

cuestion de segundos.

en recursos humanos,
pero ya sobre pasa el
simple factor de
hacer Ilamativa una
oferta laboral por
parte de una
organizacion. Con la
Ilegada de una
revolucion
tecnoldgica, una
empresa ya no solo
vende una oferta
laboral, muestra su
compafiia como una
marca o “Branding”
unica en el mercado,
y la hace
completamente
distinta a las demas.
Es decir, el hacer
lucir una compafiia
donde se vela por la
seguridad del
trabajador, un salario
unico, comodidades y
ventajas, hace que la
atraccion y retencion
sea mucho mas alta.
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Competencias

“Las competencias
son complejos de
capacidades
provenientes de las
distintas dimensiones
ontoldgicas del ser
humano, los cuales
conforman nucleos
dindmicos y dominios
abiertos de
competitividad. Los
nucleos dinamicos se
constituyen a partir
del tipo de
interrelacion,
interdependencia,
integracion y
concurrencia
funcional que se
estable entre las
diferentes
capacidades que
conforman el
complejo que a la
competencia”.Pg.20
(Marin, 2018).

Simic & Nedelko
(2019) hacen una
aclaracion muy
grande en cuanto a las
competencias, y dicen
que las empresas
necesitan atraer,
retener y capacitar a
sus empleados que se
sientan lo mas
coémodos posible
medio ambiente o en
un ecosistema
dinamico. “El éxito
de las empresas con la
Industria 4.0
dependera de las
habilidades y el
conocimiento de sus
empleados, y sus
mayores limitaciones
pueden ser la
capacidad de reclutar
a las personas
necesarias para
implementar la
digitalizacion.” Pg.13
(Simic & Nedelko,
2019)

Plantean que los
trabajos actuales
enfrentan un alto
riesgo de
automatizacion en
gran medida, por lo
que la cantidad de
trabajadores
disminuira.

Por esto mismo,
tienen que revisar de
forma continua el
equipo automatizado,

Como se pudo notar
enlaTablal
“Comparando la
demanda de
habilidades”’, muchas
competencias podran
ir evolucionado al
ritmo que dicte esta
nueva era digital,
como muchas otras
iran desvaneciendo
con el tiempo. Lo que
si es veridico, y se
puede extrapolar de
los textos, es que
muchas otras nuevas
competencias estan
surgiendo, que son
necesarias ser
ensefadas, ya que
muchas de las
organizaciones
buscan cultivar esto,
y de esta manera
poder sacar el mayor
provecho.

Un trabajador con
competencias nuevas,
aplicables a la
tecnologia, es una
mayor ganancia para
una empresa, ya que
esto puede generar
una gran ganancia.
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y el proceso de toma
de decisiones debe
descentralizarse,
agudizando en mayor
grado las
competencias
necesitadas para
trabajos especificos.

A modo de resumen de las matrices, podemos inferir que la Industria 4.0 requiere una
organizacion inteligente y de operaciones de negocios inteligentes, que necesitan innovaciones. La
innovacion depende de la capacidad de las personas, facilitada por el aprendizaje y el conocimiento
dado por recursos humanos. El aprendizaje y la gestién del conocimiento pueden verse influidos
por enfoques de gestion eficaces y apropiados. De esta manera, las practicas de gestion adecuadas
pueden desempefiar un papel vital en la adaptacion de la empresa al entorno de la industria 4.0.

Asi mismo, es importante ver como la entrada de las industrias 4.0 empieza a generar
impactos relevantes sobre los procesos béasicos de la gestion del capital, como se analiza a
continuacion:

Contratacion

La innovacion frente a este proceso se ve resaltada por nuevos procesos mas eficientes y
a su vez mas efectivos en la seleccion de personas altamente competentes, hecho que para las
organizaciones tiene un impacto favorable, teniendo en cuenta aspectos como la agilidad y costos
derivados del proceso. Sin embargo, y generando una vision desde el lado del trabajador, es un

cambio que implica la generacion de nuevas habilidades y competencias como un alto sentido de
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responsabilidad o manejo adecuado de tecnologias, lo cual puede implicar una ventaja o desventaja
competitiva a la hora de aspirar al mercado laboral entrante.

Como fue planteado por Svalund, Peixoto, Dglvik & Jesnes (2018), Tlaiss, Dirani &
Hamie, (2018) Y Collings, Scullion & Vaiman, (2015), dentro de la contratacion también se veran
grandes variaciones en cuanto a nimero de contratos requeridos (mayor automatizacion — menor
contratacion), y términos de temporalidad de contratos, implicando esto, que la fuerza laboral
requerida se vera disminuida y que asi mismo las condiciones y percepciones frente a estabilidad
laboral podran generar afectaciones, principalmente, hacia los aspirantes y empleados de las
organizaciones. Este planteamiento, permite evidenciar que, por ejemplo, seria también importante
generar nuevas lineas de investigacién centradas en la educacion, preparacion y las nuevas
competencias que se deben formar desde el &mbito educativo para crear una fuerza laboral
competente ante los cambios y retos que se enmarcan en la industria 4.0.

Surgen en esta nueva linea también nuevas formas bajo las cuales se amplia la mirada hacia
el Outsourcing o subcontratacién y tercerizacion, que en su momento lo definia Kaliannan,
Abraham & Ponnusamy, (2016) como “Contratacion lateral”, cOmo una nueva gran estrategia de
las industrias 4.0, esta sin duda se convierte en una caracteristica esencial de esta nueva era, dado
que permite a las organizaciones entregar el manejo de procesos que se alejan de su linea y centro
de negocio a otras empresas que si se encuentran especializadas en dichos procesos, por ejemplo,
empresas de servicios, que entregan el manejo de su parte contable a un tercero especializado en
dicho tema, generando una disminucion en la contratacion de personas directamente, vy

transformandolo a la contratacion de otras empresas para su funcionamiento.
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Es asi como se evidencia en esta linea de la contratacion tres grandes retos hacia las
organizaciones que deseen apuntar hacia la mirada de industrias 4.0: (i) Apertura hacia nuevos
procesos y tecnologias que hagan mas agiles, eficientes y eficaces los procesos de contratacion;
(if) Mayor automatizacion y disminucién de numero de contratos y términos de temporalidad de
los mismos; y (iii) Incursion en lineas de “Contratacion lateral”, tercerizacion o outsourcing.

Retencion y atraccion

Dentro de la industria 4.0, la retencion se convierte en un importante eslabén de
atraccion y fidelizacion del empleado, donde se deben empezar a plantear variables que sean
acordes a las necesidades actuales de la fuerza laboral, donde ya no solo la estabilidad juega un
papel vital, entran también a ser determinantes aspectos como el bienestar, la salud, las
oportunidades de crecimiento, entre otras, que se convierten en variables de gran peso para el
empleado.

El proceso de atraccion del personal se transforma y empieza a ir méas alla de solo la
publicacién de una oferta laboral, dirigida hacia una fuerza laboral especifica. La industria 4.0,
enmarca este como todo un proceso de creacion y fortalecimiento de marca, llevandolo hacia una
linea de Branding corporativo, que tenga un alto impacto sobre los posibles futuros aspirantes a
una vacante. A esto se suma la fuerza y el impacto tecnoldgico que permite hoy realizar la
interconectividad més facilmente, donde se suman mecanismos como el internet, las redes sociales,
mecanismos de comunicacion como el celular (aplicaciones mdviles), entre otras, que hacen de
este un proceso mas fuerte en las organizaciones

Estudios como el realizado por Vidal-Salazar, Cordon-Pozo & de la Torre Ruiz, (2015),

plantean por ejemplo estrategias como los Modelos de Compensacion flexibles, entendidos como
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nuevas formas de compensar al empleado, con dinero que sale de su salario, pero se destina a otros
beneficios, por convenio o ayuda de la empresa, bajo los cuales se busca a través de la mejora en
la eficiencia salariar, tener impactos favorables en temas de retencion y atraccion del personal. Por
su parte, Vasquez, Mejia de Ledn, Rodriguez Villanueva, & Ponce Davila, (2015), concluyen en
su estudio, que el 93% de la fuerza laboral joven abandona su lugar de trabajo, debido a
condiciones de clima laboral, adicionalmente, indican que el mayor reto para las organizaciones
esta en crear incentivos y trabajos desafiantes que motiven el desarrollo de su fuerza laboral.

Otros estudios incluso ponen en juego dentro de la retencién variables como las practicas
de responsabilidad social y medioambiental (Gonzélez, 2017), y aun se sigue hablando de
estrategias que han venido utilizada desde afios atras como la autonomia del trabajador, los planes
de desarrollo, los programas de bienestar hacia el empleado, entre otros (Hernandez, Restrepo,
Conde, & Gomez 2016).

Como lo plantea Villafafe, (2017), la retencion y la atraccion, son dos de los factores que
mas impacta sobre la reputacién corporativa, y se ve directamente reflejada sobre los indices de
rotacion existentes en una organizacion, convirtiéndose en uno de los grandes retos de las
empresas. Diversos estudios analizados concuerdan en que el éxito de una empresa, esta en gran
parte marcado por la estabilidad de su fuerza laboral, hecho por el cual fomentar, crear y
potencializar estrategias que realmente creen el enganche del trabajador, desde el momento en que
se empieza a crear vinculo o atraccion, sera un factor de éxito en lo que se enmarca como industrias

4.0
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Reclutamiento

La industria 4.0 plantea que el futuro de los procesos de reclutamiento estara enmarcado
en el aprovechamiento de las nuevas tecnologias a fin de lograr procesos con un alto potencial de
seleccion de los individuos més aptos de acuerdo a los requerimientos de un cargo. Proporcionara
a las organizaciones procesos que sean mas adaptables incluso a las condiciones individuales de
cada aspirante, aportando agilidad, eficiencia y eficacia al proceso.

Guillem, (2015), concluye que la innovacion empresarial en tanto a procesos, estrategias y
politicas de reclutamiento desde la parte de gestion del talento humano, si marcan la incursién de
las organizaciones en esta nueva era, teniendo a su vez un efecto favorable sobre la competitividad.
En esta linea de la innovacién, existen planteamientos que indican que, dentro de los procesos de
reclutamiento, ademéas de la innovacion sobre las tecnologias para realizar el proceso, se hace
necesario ampliar la basqueda de competencias que sean compatibles a las necesidades actuales.
Souto, (2015), indica que con el fin de crear una cultura de innovacion en las organizaciones, que
apunte a las necesidades de esta nueva era, es necesario incluir dentro de los procesos de
reclutamiento, una busqueda que vaya mas alla de las competencias y habilidades requeridas para
ejercer un cargo y que se incluyan criterios que permitan verificar la aportacion de un aspirante
sobre la diversidad de la entidad, la entrada de nuevos conocimientos, el aporte de nuevas
perspectivas, lo que en ultimas se resume en empleados altamente innovadores.

En términos generales para el proceso de reclutamiento en torno a las industrias 4.0, se
identifican dos aspectos clave que enmarcan reto para las organizaciones. Por un lado, la incursion
y adopcidn de nuevas tecnologias que agilicen el proceso, y por el otro lado, la basqueda de nuevas

competencias como la capacidad de innovacion sobre los aspirantes y empleados. Souto, (2015)
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afirma que la cultura de una organizacion se crea a partir de sus empleados, por tanto, empleados
que cuenten con habilidades y competencias enfocadas en la creacidn e innovacion, seran el éxito
en la formacion de una cultura innovadora en las industrias, hecho que asegura la adaptabilidad y
sustentabilidad de una organizacion dentro de esta nueva era.

Competencias

Este es uno de los amplios retos planteados por la industria 4.0, siendo no solo un reto para
las organizaciones, sino también para la fuerza laboral y el capital humano. Los procesos de
automatizacion y la entrada de nuevas tecnologias, va reemplazando dia a dia muchas de las tareas
que antes eran realizadas por la mano de obra del hombre, esto ha generado la desaparicion de
trabajos y cargos, sin embargo, a su vez ha creado la necesidad de adaptabilidad, creacion y
fortalecimiento de nuevos conocimientos y habilidades en las personas.

El World Economic Forum.(2018), realiza una amplia descripcion de nuevas competencias
que se requieren a partir de la era laboral entrante, donde la revolucidn 4.0 plantea tantos retos para
las organizaciones. Dentro de las competencias mas relevantes que se ven como salientes de las
industrias se encuentran: Las destrezas manuales, la resistencia fisica, la capacidad de memorizar,
las habilidades verbales, auditivas, espaciales, la escritura, la matematica, entre otras
competencias, que sin duda aluden a capacidades humanas propias, en las que antes se centraba
gran parte de la educacién para el trabajo, dado que se formaba un personal capaz de seguir y
dejarse direccionar. Todas estas, se dice, seran reemplazadas por habilidades y competencias como
el pensamiento analitico, la innovacién, la creatividad, el disefio de tecnologias, el liderazgo, la

inteligencia emocional, el razonamiento, habilidades que mas alla del direccionamiento, van
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ligadas a la capacidad de creacion y al disefio y manejo de todos los nuevos recursos tecnoldgicos
disponibles en el mercado.

Es aqui donde entra el reto, dado que las organizaciones, para mantenerse vigentes y
sustentables frente al mercado laboral, deben estar preparadas para asumir y adaptarse a los
cambios de la industria y lograrlo, en gran parte depende de que tanta formacion y competencia
tiene el capital humano para afrontar estos nuevos retos, generando adaptaciones grandes sobre los
planes y programas de formacion de las organizaciones, desde el punto de programas de induccion
re- induccion y formacion constante de competencias dirigidas a las necesidades individuales del

empleado, asi como las necesidades especificas de cada cargo.

Discusién

El propdsito principal de esta investigacion es ofrecer una perspectiva a las transformaciones en la
gestion humana en el marco la de la revolucién 4.0 dentro de las organizaciones. Esto se hace
integrando la literatura existente con las creencias légicas referentes al tema de la industria 4.0.

Este articulo se centrara en el entorno de los recursos humanos en la Industria 4.0, donde
se miran los principales objetivos, desafios enfrentados y cambios mas significativos de modo que
se puedan transformar en oportunidades frente a la competencia a través de la innovacion.

Los avances tecnologicos permiten la automatizacion en casi todos los campos. Las nuevas
tecnologias y enfoques que combinan los mundos fisicos, digitales y biologicos cambiaran

fundamentalmente los patrones de vida e interaccion humana.
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La industria 4.0 como fase de revolucién tecnoldgica cambia la forma en que operan las
actividades humanas en escala, alcance y complejidad. En este orden de ideas, llega la discusion
donde las experiencias de vida de los seres humanos viviran en la incertidumbre global, Por lo
tanto, los humanos deben tener la capacidad de predecir rapidamente y adaptarse a la nueva era
tecnologica.

Partiendo de lo anterior se identificd los desafios en la Industria 4.0 dentro de las
organizaciones, desde un punto de vista de los recursos humanos y se organizaron de la siguiente
manera;

1) la contratacion como una accion ya no fisica ni necesaria, la flexibilidad de la tecnologia
podré poner a un trabajador desde su casa.

2) Las nuevas tendencias contractuales que se mueven mas hacia contrataciones temporales
en cuanto a personas individualmente, y la creciente llegada de la contratacion a través de procesos
de tercerizacion y outsourcing.

3) La automatizacion de procesos que repercutira significativa en la demanda de contratos,
llevando a que estos decrementen en las organizaciones.

4) De la mano de la contratacion esta la retencion, estos dos conceptos estan muy ligados
entre si, ya que las organizaciones si plantean un modelo atractivo (como por ejemplo trabajar
desde casa con un buen salario) podra tener un mayor indice de trabajadores causando riesgos a la
infraestructura fisica.

5) La atraccion mas que un desafio, gira en el sentido de como atraer nuevos conocimientos.

6) En estos dos sentidos, la atraccion y la retencion son dos procesos que tienen un alto

vinculo e impactan directamente sobre la reputacién y el branding corporativo. Trabajar
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fuertemente bajo principios de innovacion y estrategias que generen vinculos laborales estables en
el tiempo, se dice que es uno de los mayores predictivos de éxito corporativo, donde el reto esta
centrado no solo en la consecucion de personal altamente competente, sino en los bajos indices de
rotacion de quienes ya tienen una relacion laboral con la organizacion.

7) Se identifica que los fuertes que requiere una empresa para lograr este entorno de
retencién y atraccion, ya no se queda solo en términos de estabilidad y posibilidades de desarrollo;
en esta nueva era, variables como: el clima laboral, la seguridad, la responsabilidad social y
medioambiental, la apertura a nuevas formas de compensacion, entre otras, son las que generan
éxito.

8)EIl reclutamiento sera uno de los mayores desafios, dado que entre mayor sea la expansion
tecnoldgica, menor sera requerido el talento humano como materia prima para una organizacion.

9) Los procesos de reclutamiento, también requieren de un nuevo enfoque, donde no solo
se busquen competencias y habilidades que permitan el desempefio de un cargo, sino que también
se enmarguen competencias entrantes, donde se resalta como una de las principales, la capacidad
de creacion e innovacién, como ejes esenciales para tener una fuerza laboral que lleve a una
organizacion sustentable y con una cultura de innovacion constante.

Por ultimo, 10) las competencias, seran un gran desafio para el futuro empleado, tanto
interno como aspirante, ya que serad de forma vital que entre mayor es el crecimiento tecnolégico
mayor tendra que ser la adaptacion para poder trabajar de forma adecuada.

El planteamiento de estos 10 retos, busca aportar a la adopcion de estos en las
organizaciones que busquen este panorama evolutivo en virtud de los cambios que plantea el

crecimiento tecnoldgico, la nueva era digital y la llegada de esta llamada cuarta revolucion
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industrial, enfocada en procesos que se puedan constituir como principales en el marco de la
gestion humana.

Asi mismo, se busca generar un aporte sobre la comprension del fenémeno de las industrias
4.0y su alto impacto, sobre la fuerza laboral, las industrias y la economia en general, donde existen
fuertes transformaciones sobre aspectos como la organizacion del trabajo, la automatizacion de
procesos, el crecimiento tecnoldgico, las transformaciones sobre el capital humano que ya esta
dentro de las industrias y el entrante, entre otros, que ponen un panorama nuevo Yy altamente

retadores para las organizaciones.

Conclusiones

En conclusién, las transformaciones dentro de las organizaciones en el marco la de la
revolucion 4.0 se estan presenciando principalmente en los sistemas de produccién, en la
diversificacion y prestacion de servicios, en nuevos modelos de negocio y en los recursos
humanos. Estos cambios nacieron a partir de lo que se denomina la Cuarta Revolucién Industrial,
este nuevo concepto se introdujo aproximadamente hace 8 afios y ha impactado no sélo a los
diversos sectores o ramas de la industria sino a todo el entorno empresarial, al propender por la
digitalizacion de todos los activos fisicos en una entidad econdémica y la integracion de
organizaciones en ecosistemas digitales.

En este este estudio se dio laimportancia e influencia de La industria 4.0 y las tecnologias
conectadas al Internet para la creacion de valor agregado para las organizaciones. La cuarta

revolucion industrial esta ocurriendo ahora; pero es de suma importancia que cada empresa y que
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cada individuo ejerza un replanteamiento en cuanto a procesos internos, de lo que se espera o desea
para el futuro.

Si se entra a evaluar la posicion de las organizaciones frente a la llegada de la cuarta
revolucién industrial, es importante que estas empiecen a generar un entorno de adaptabilidad,
donde diversos procesos se transformen, automaticen y estén abiertos a la gran revolucion
tecnoldgica de esta era. Esta es una necesidad apremiante que asegura a las organizaciones la
sustentabilidad y la vigencia en un mercado que crece, se desarrolla y transforma dia a dia.

Como se puede evidenciar a partir de los resultados, los procesos que implican la gestion
del capital humano, son determinantes para alcanzar este objetivo de adaptabilidad, dado que ella
implica cambios internos fuertes en cualquier organizacion (reorganizacién de procesos, creacion
de nuevos cargos, redisefio de puestos, entre otros), para lo cual, es necesario que los procesos que
van desde la seleccidén, mantenimiento, formacion, retencion, entre otros, aseguren siempre contar
con personal altamente calificado y altamente dispuesto y abierto al cambio, desarrollo y
aprendizaje de nuevas metodologias que aseguren una adaptacion constante y efectiva.

Ahora, si planteamos los retos individuales que para la fuerza laboral implica la llegada de la cuarta
revolucion industrial, como la desaparicion de ciertas necesidades organizacionales, asociadas a
la mano de obra del hombre, genera a su vez la extincion de cargos y labores; esto claramente
plantea una desventaja en cuanto a posibilidades y acceso a oportunidades laborales para muchos,
generando esta misma necesidad apremiante de que los individuos se mantengan en constante
aprendizaje y conexion con la realidad tecnoldgica de esta era y las nuevas necesidades que ella
plantea. La adaptabilidad, se convierte también en una realidad para la fuerza laboral activa, a fin

de que el individuo pueda continuar también siendo vigente dentro del mercado laboral emergente.
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El documento actual representa una contribucion tedrica para la comprension de la
Industria 4.0 y las tecnologias conectadas al Internet dentro de un ecosistema ciberfisico al interior
las organizaciones. Los hallazgos se basaron en la revision de la literatura y confirmaron la
suposicion de las transformaciones en la gestién humana en el marco la de la revolucion 4.0 dentro
de las organizaciones.

De esta misma manera la nueva tendencia de la Industria 4.0, dentro de la gestion de los
recursos humanos, requiere que el empleado, utilice las competencias ya aprendidas y que esté
preparado para la capacitacion continua de tal forma que pueda mejorar sus habilidades, de acuerdo
con requisitos y necesidades de los empleadores.

El concepto de industria 4.0, es un planteamiento que toca la realidad actual de las
organizaciones a nivel mundial, es clara la transformacion industrial derivada del amplio desarrollo
tecnoldgico que se da a diario en la actualidad. Este estudio plantea un analisis enfocado al impacto
que ha tenido este concepto sobre procesos enmarcados hacia la gestion del capital humano, sin
embargo, y para futuras investigaciones, surgen nuevos interrogantes, por ejemplo, entender como
un pais como Colombia y sus grandes industrias se han visto tocadas por esta nueva realidad, o
generar investigaciones enfocadas hacia el impacto psicologico que estos cambios han derivado
en la fuerza laboral. Estos son interrogantes que podrian contribuir ampliamente hacia la
comprension y el fin de la sustentabilidad organizacional, en torno a esta nueva realidad.

Para terminar, es importante recalcar que el mundo avanza de forma rapida, y que el
concepto de industria 4.0permite al talento humano utilizar mejor sus habilidades de creatividad e
innovacion, y los robots y otros sistemas técnicos pueden asumir el trabajo repetitivo de rutina.

Las transformaciones previstas cambiaran fundamentalmente el concepto de la empresa donde
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estableceran otras formas de relacion. La fusion entre hombre y maquina cada vez se veran mas
pronunciada, y sera algo para lo que la psicologia y las ciencias humanas tendran que estar

preparadas.
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