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RESUMEN

El desarrollo organizacional permite la eficiencia y eficacia de las empresas, la clave para qué este proceso sea exitoso
está en la participación de las personas que conforman la organización, sin importar su rol y el cargo que desempeñe.
El resultado de un adecuado desarrollo organizacional tendrá un avance considerable en cuanto se genere la motiva-
ción, la creatividad, la productividad, el sentido de pertenencia en sus colaboradores, logrando el uso adecuado del
capital humano y de las herramientas tecnológicas, lo que contribuirá a generar ventajas competitivas que permita el
aumento de los beneficios de toda la organización.
PPPPPalabras clavealabras clavealabras clavealabras clavealabras clave. Gestión organizacional; producción; estructura social; calidad y bienestar laboral; tecnologías de la
información.

ABSTRACT

Organizational development allows the efficiency and effectiveness of the companies, the key for this process to be
successful is in the active participation of the people who make up the organization, regardless of their role and the
position in which they perform. The result of an adequate organizational development will largely be in how motivation,
creativity, productivity and a sense of belonging are generated in the collaborators, in order to achieve the proper use of
human capital and technological tools, which will contribute to the creation of competitive advantages that allow the
increase of the benefits of the whole organization.
KeywordsKeywordsKeywordsKeywordsKeywords. Organizational management, production, social structure, quality and labor welfare, information technologies.
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I. INTRODUCCIÓN

LOS CAMBIOS rápidos dentro del entorno
organizacional han exigido procesos y estructu-
ras organizacionales que sean mucho más flexibles
y que brinden mayor capacidad de respuesta que
las estructuras tradicionales, pero para esto, se

requieren nuevas capacidades individuales y em-
presariales que puedan impulsar a los trabaja-
dores asumir riesgos en la organización. El
Desarrollo Organizacional busca lograr un cam-
bio planeado de la organización conforme en pri-
mer término a las necesidades, exigencias o
demandas de esta [1].
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 El desarrollo organizacional es el diseño de
procesos, estructura, base y fundamento para
construir ideas, esquemas o el progreso de una de-
terminada empresa u organización, estas organi-
zaciones generalmente deben estar conformadas
por personas que tengan un conjunto de diferente
valores, estilos y habilidades; tecnologías con dis-
tintas características; procesos y estructuras que
reflejan diversos tipos de relaciones entre el en-
torno y la organización.

El desarrollo organizacional se encuentra conec-
tado con la calidad de vida en el trabajo y la pro-
ductividad, según[2], en su libro “Fuera de la
crisis”, plantea la visión de cómo las organizacio-
nes pueden asegurar la calidad de sus productos a
partir de la importancia que tiene su personal al
momento de la generación de bienes y/o servi-
cios, planteando además, el esquema de mejora
permanente derivado de una serie de pasos como
son planeación, ejecución, verificación y estanda-
rización de procesos, esto, a partir de la perspec-
tiva de calidad total que aporta elementos
fundamentales en el análisis de contextos empre-
sariales específicos, permitiendo establecer los ni-
veles de productividad esperados por cada uno
de los trabajadores, teniendo en cuenta, el espacio
laboral, los tiempos asignados, y las característi-
cas asociadas a la labor, en conjunto con las carac-
terísticas de los colaboradores en términos de
capacidades[3].

La Productividad Laboral y su impacto en el
desempeño empresarial, son estudiados desde

diferentes enfoques y disciplinas [5]. Desde la in-
geniería, se concibe como el resultado del sistema
productivo generado por el desempeño de las per-
sonas en un lugar de trabajo y está asociado con la
optimización de los recursos materiales, financie-
ros y tecnológicos de la organización [6].

La productividad se considera como la varia-
ble objetiva para la medición del progreso compe-
titivo de una organización, indica como la entidad
gestiona los recursos disponibles en pro de un ob-
jetivo, esta administración evoluciona gracias a las
realizaciones y al desempeño del factor humano.
Para evaluar la productividad laboral que se divi-
de en estos 4 principales factores:

• Capital físico, es la cantidad de equipos y
estructuras que se utilizan para producir bie-
nes y servicios.

• Capital humano, son los conocimientos y ca-
lificaciones que adquieren los trabajadores
por medio de la educación, la formación y la
experiencia.

• Recursos naturales, son los factores que in-
tervienen en la producción de bienes y ser-
vicios y que son aportados por la naturaleza

• Conocimientos tecnológicos, son la compren-
sión de la sociedad sobre las mejores formas
de producir bienes y servicios [7].

El estudio de la productividad laboral desde
estos 4 factores se puede determinar la necesidad
en que los empresarios deben saber la importancia
de capacitar al personal, promover y facilitar su
participación en la mejora del proceso productivo
y a su vez el análisis e implementación de tecnolo-
gías de la información, como variables de la ges-
tión del desarrollo organizacional.

La clave del desarrollo en las organizaciones está
en tener en cuenta la creatividad, motivación, com-
promiso de las personas que participan en ella
fundamentado en que los altos niveles de compe-
titividad exigen nuevas formas de compromiso, de
ver los hechos, de decidir y dirigir, de pensar y
sentir, así como de gestionar las relaciones huma-
nas en las organizaciones de una forma más
efectiva. La Gestión del desarrollo organizacional,
el capital humano es definido como la mano de

Fig. 1. Desarrollo Organizacional Ambiental[4].

Fuente:
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obra dentro de una empresa, es el recurso más im-
portante y básico, ya que es el que desarrolla el
trabajo de la productividad de bienes o servicios
con la finalidad de satisfacer necesidades y obte-
ner una utilidad [8]. La tecnología y estructura
organizacional se centra en la trasformación del
conocimiento convirtiéndolos en elementos funcio-
nales para el desarrollo de las actividades, los
métodos utilizados para que la trasformación
funcione, es el análisis de los colaboradores parti-
cipantes, el conocimiento de materiales e instru-
mentos y por último el control que le damos al
desarrollo de estas actividades.

El desarrollo organizacional se enfoca esencial-
mente en el lado humano de la empresa, es decir,
los valores, las actitudes, las relaciones, el clima
y la cultura organizacional, este desarrollo busca
dirigirse más sobre las personas que sobre los ob-
jetivos económicos, la estructura o las técnicas que
emplea la organización. El mundo se mueve y
transforma a velocidades cada vez más rápidas
dados los niveles competitivos de las organiza-
ciones  [9], el talento humano en el desarrollo
organizacional es parte fundamental del desarro-
llo de la productividad empresarial, está enfocado
en el desarrollo del capital humano, a mayor identifi-
cación y compromiso con la empresa para la cual
se labore, mayor eficacia se tendrá en el desarro-
llo de las funciones y esto beneficiara la econo-
mía y la sociedad, no solo a la empresa sino al
país. Es importante que la organización tenga en
cuenta que las personas son un factor crítico y
definitivo en el desarrollo de las organizaciones.
Para potenciar este campo se han formado las
áreas de gestión humana que a través de sus pro-
gramas y procesos se encaminan a lograr este fin.
Estos procesos buscan comprender al ser huma-
no en su totalidad, dotándolo de herramientas
que permiten una adaptación al mundo organi-
zacional, pero también con conocimientos y habi-
lidades que mejoran sus vidas, la de sus familias
y la sociedad. La perspectiva es brindar benefi-
cios prestacionales a los colaboradores, no sólo
en el marco teórico de la paga por un servicio,
sino buscar salarios emocionales por los cuáles los
trabajadores se sientan identificados, satisfechos,
comprometidos y lo más importante hagan parte
de un equipo que les garantice el desarrollo y
crecimiento, no solo económico, sino que los
proyecte y les asegure una mejor calidad de vida
para ellos y su familia.

II. IMPORTANCIA DEL DESARROLLO
ORGANZACIONAL

El desarrollo organizacional ha presentado evo-
luciones de gran significado a través de la histo-
ria; un concepto que tiene todos los enfoques es el
realizado por Allaire y Firsirotu donde refiere “Es
un compuesto de variables endógenas y factores
exógenos”, tales como:

• Un sistema socio estructural compuesto de
relaciones entre las estructuras, las estrate-
gias, las políticas y otros procesos formales
de gerencia.

• Un sistema cultural que agrupa los aspec-
tos expresivos y efectivos de la organiza-
ción en un sistema colectivo de símbolos
significativos.

• Los empleados como individuos, con su ta-
lento, sus experiencias y su personalidad,
creadores, formadores unificadores de im-
portancia, que elaboran activamente una rea-
lidad organizacional coherente a partir del
flujo continuo de acontecimientos [10].

En las organizaciones como sistemas sociales,
sin lugar a duda uno de los componentes clave es
el factor humano, con su comportamiento compe-
tente, dado por la contribución que efectúan las
personas a la organización a favor de los objetivos
de la institución y la sociedad.

Para afrontar la demanda de institucionalizar
los cambios, la gerencia moderna ha creado estra-
tegias de desarrollo organizacional, que permiten
a la alta gerencia con participación de los miem-
bros en las empresas planificar y afianzar las inno-
vaciones requeridas, especialmente en los ámbitos
sociológicos y metodológicos. Estos cambios im-
plican una nueva cultura organizacional y pueden
ser operados desde distintos niveles. Algunos au-
tores se refieren a los niveles: estructural, tecnoló-
gico y del comportamiento.

La importancia que se le da al desarrollo
organizacional deriva de que el recurso humano es
decisivo para el éxito o fracaso de cualquier organi-
zación. En consecuencia, su manejo es clave para el
éxito empresarial y organizacional en general, co-
menzando por adecuar la estructura de la organi-
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zación (organigrama), siguiendo por una eficiente
conducción de los grupos de trabajo (equipos y
liderazgo) y desarrollando relaciones humanas que
permitan prevenir los conflictos y resolverlos rápi-
da y oportunamente cuando se tenga indicios de su
eclosión [11]. El desarrollo organizacional aborda
problemas de comunicación, de dirección, conflic-
tos entre grupos, temas de identificación y destino
de la institución, satisfacción y motivación de los
miembros de la organización, así como cuestiones
de mejora institucional, por lo que se considera un
instrumento por excelencia para la gestión del cam-
bio en busca del logro de una mayor eficiencia
organizacional y productividad.

La productividad está conectada de forma di-
recta a la cultura organizacional de las empresas,
los resultados de una organización, el proceso de
dirección es un elemento fundamental, ya que es
aquí donde se movilizan los recursos humanos,
materiales, financieros e instalaciones para prestar
servicios a una población determinada. Los mode-
los económicos de las ciudades que se determina
como el conjunto unificado de ideas presunciones
básicamente inventadas a través del tiempo y las
revoluciones fundamentales, las cuales modifica-
ron los conceptos principales del marco social una
variable estratégica en la evolución de los factores
fundamentales es decir en el desarrollo económi-
co, modelo empresarial, competencias humanas
entre otras.

Partiendo de varios conceptos y definiciones
Allaire y Firsirotu inyectan a la definición de or-
ganización un contexto fundamental para el desa-
rrollo de la investigación, al citar un sistema socio
estructural compuesto de relaciones entre las es-
tructuras fundamentalmente se inicia analizando
el contexto estado-empleador-trabajador-maquinaria.
Las estrategias serían las formas utilizadas de ma-
nera individual que garantizan el beneficio colec-
tivo, con las políticas se refiere a la fundamentación
jurídica deberes y derechos, conjunto de leyes que
brindan un ordenamiento a nivel laboral, incluyen-
do la representación individual del líder de mane-
ra gerencial, puesto que hay una gran diferencia
en relación laboral y relación de trabajo.

Las variables de esta definición serian el siste-
ma cultural y los empleados como individuos in-
cluye el bienestar organizacional, beneficios,
prestaciones, es decir el desarrollo organizacional

que estudia al individuo con el propósito de apli-
car estos conocimientos en las mejoras de la orga-
nización según los planteamientos  de Gibson,
Ivancevich, Donelly y Konospake “Campo de es-
tudio que se sustenta en la teoría, método y prin-
cipios de diversas disciplinas para aprender acerca
de las percepciones, valores, capacidades de apren-
dizaje de los individuos mientras trabajan en gru-
po y dentro ella, para analizar el efecto del
ambiente de la organización los recursos humanos,
misiones, objetivos y estrategias” [12].

Para Chiavenato “El comportamiento organiza-
cional retrata la continua interacción y la influencia
recíproca entre las personas y las organizaciones”,
este marco o concepto organizacional inicia sus pi-
nares en el año 1962 cuando se crea una teoría con
la idea hombre, organización y ambiente, es decir
se convierte en un proceso sistemático y planifica-
do, en que se utilizan los principios de la ciencia
del comportamiento para mejorar la efectividad in-
dividual en un proceso organizacional.

A la hora de desarrollar los procesos de ges-
tión del capital humano en las organizaciones hay
que tener presente que existen procesos en los cua-
les intervienen todos los recursos de la   organiza-
ción como son: el capital financiero, la producción
científica, las tecnologías, el tiempo y las personas
propiamente dichas; donde el uso adecuado de una
comunicación efectiva y eficiente influye de forma
positiva en el logro de los objetivos de trabajo. De
ahí la importancia del capital humano en el com-
portamiento organizacional, ya que el estudio y
aplicación de los conocimientos sobre la manera
en la que las personas, tanto individual como en
grupos, actúan en las organizaciones favorece el
desarrollo de estas [12].

III. CARACTERÍSTICAS DEL DESARROLLO
ORGANIZACIONAL

El desarrollo organizacional, en sus principios
teóricos aporta un conjunto de ideas acerca del
hombre, la organización y el ambiente; orientadas
a propiciar el desarrollo y crecimiento de sus po-
tencialidades representadas en: competencias, ha-
bilidades y destrezas.

El desarrollo organizacional busca perpetuarse
en el pensamiento administrativo al presentar
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desde sus orígenes, un concepto dinámico de las
organizaciones, de la cultura y el cambio organiza-
cionales. Conceptualmente está conformado por
dos descriptores relevantes: Desarrollo y Organi-
zación y éstos desde el punto de vista administra-
tivo podemos definirlos como:

Desarrollo: la palabra implica una acción y
efecto de desarrollar o desarrollarse; es decir,
aumentar, acrecentar, perfeccionar las activida-
des que realiza una persona o una organización.
Desde la connotación administrativa, significa la
implementación de estrategias para la formula-
ción de un proceso de cambio planeado, que re-
sulta lento y gradual que conduce al exacto
conocimiento de las fortalezas, debilidades de
la organización y al aprovechamiento de las opor-
tunidades que coadyuvan la plena realización de
sus potencialidades[13].

Organización: es una acción de organizar, dis-
poner o establecer de una forma de regular; bajo
el enfoque de las ciencias administrativas: es la
coordinación de las actividades de todos los indi-
viduos que integran una empresa con el propósito
de obtener el máximo aprovechamiento posible de
elementos materiales, técnicos y humanos, en la
realización de los fines, metas y objetivos que la
propia empresa persigue [14].

La conjunción de ambos conceptos nos aporta las
primeras directrices teóricas, al incluir el concepto
de cambio. El cambio, debe orientarse a: redefinir
creencias, actitudes, valores, estrategias y prácticas
para que la organización pueda adaptarse mejor a
las modificaciones del entorno y evolución de fenó-
menos administrativos imperantes en el medio.

W.G. Bennis, uno de los principales iniciadores
de esta actividad, enuncia lo siguiente “Desarrollo
Organizacional es una respuesta de cambio, una
compleja estrategia educativa cuya finalidad es
cambiar las creencias, actitudes, valores y estruc-
turas de las organizaciones, en tal forma que estas
puedan adaptarse mejor a nuevas tecnologías,
mercados y retos, así como al ritmo vertiginoso
del cambio”, de esta definición se toman las si-
guientes características:

Debe ser:

• Proceso dinámico, dialectico y continuo.

• De cambios planeados a partir de diagnósti-
cos realistas de situaciones concretas.

• Renovando los sistemas abiertos y económi-
cos del comportamiento empresarial.

Requiere

• Visión global.
• Enfoque de sistemas abiertos.
• Direccionamiento.
• Sistematización de procesos.
• Desarrollo de competencias colectivas, indi-

viduales, de sistemas y subsistemas.

Implica

• Valores Humanísticos.
• Adaptación al cambio social.
• Análisis y modificación de hábitos y com-

portamientos.

IV. ESTRATEGIA ORGANIZACIONAL

Los constantes cambios en los que se ven en-
vueltas las organizaciones y su necesidad de adap-
tación a un entorno impredecible para mantener
su competitividad, exigen nuevas formas de orga-
nizar el trabajo [15].

Se considera al fundamento táctico o la arqui-
tectura de la parte gerencial, según la proyección
y el pensamiento se enfocarían en alguno de los
siguientes 4 grupos:

• Autocrático: Depende del poder, gerente
con orientación de autoridad en consecuen-
cia a este modelo de comportamiento
organizacional el trabajador se caracteriza
por su obediencia y dependencia. En este
enfoque el gerente tendrá como resultado
del desempeño algo mínimo y en consecuen-
cia un costo elevado en el aspecto humano.

• Custodia: En este enfoque el colaborador de-
pende de la organización, esta ofrece
garantías legales. El modelo depende de los
recursos económicos y se orienta a la sa-
tisfacción de necesidades de seguridad del
trabajador, el gerente se orienta al dinero
en sí y la dependencia al trabajador es a la
empresa.
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• De apoyo: En este modelo no importa el di-
nero y el poder sino el apoyo del líder hacia
los empleados, el gerente se orienta al apo-
yo de sus trabajadores, los resultados que
se obtienen son de gran participación por
parte del trabajador y un desempeño carac-
terizado por impulsos.

• Colegial: Este es basado en una sensación
de compañerismo entre los empleados, este
se caracteriza por la dependencia de la so-
ciedad, el gerente se orienta a una participa-
ción en equipo y el empleado tiene un gran
sentido de responsabilidad y autodisciplina.

Dependiendo el modelo utilizado hay un resul-
tado favorable o desfavorable en cuanto a térmi-
nos económicos y productivos de una empresa o
de un país.

En un panorama económico a nivel global la
capitalización de un país si tiene variaciones según
los medios de producción utilizados, la implemen-
tación de modelos empresariales, con políticas cla-
ras organizadas, los países con más rentabilidad
son aquellos en los que se encuentra una mejor ges-
tión organizacional es decir un marco de desarrollo
industrial en los que el empleado se siente parte
del equipo, no como forma de explotación, siente
que reconocen sus habilidades y competencias.

Hablado en un panorama económico, los países
con las estructuras fortalecidas a nivel del  desa-
rrollo organización, con un enfoque primario en
programas que sustenten un manejo empresarial
con objetivos específicos, claros, concretos y colec-
tivos pero encaminados a una meta el progreso,
en macroeconomía serian aquellos que expresan el
valor monetario de la producción de bienes y ser-
vicios de una forma más productiva y eficiente,
estas economías están reguladas por altos niveles
tecnológicos y altos niveles de satisfacción en cuan-
to a salarios, horarios y calidad de vida.

V. LA TECNOLOGÍA DE LA INFORMACION
EN EL DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Las tecnologías de la información inician su auge
a nivel mundial, con el propósito fundamental de
dar avances a nivel social y económico, se utiliza
en los negocios a partir de los años 70 se incorpo-

ran en el manejo de procesadores, equipos, mane-
jo de datos y sistemas de información, su objetivo
es la gestión de negocio pequeñas mediana y grades
empresas. En Colombia, son reguladas por el Mi-
nisterio de las TIC, el Ministerio de Comunicacio-
nes tuvo cambio importante en el año de 1976
donde se reestructura y adecua la planta con acuer-
do a las exigencias de la década, en el año 2009 ya
como tal se convirtió en el Ministerio de Tecnolo-
gías de la información (TIC) fortaleciendo la pro-
tección y seguridad de los usuarios.

Las TICS se adiciona como valor agregado a
los procesos de las compañías, permitiendo el in-
tercambio de información y un modelo más orga-
nizado en cuanto a todo el esquema operativo,
funcionan en todas las dependencias de una com-
pañía, y se encuentran como parte fundamental del
mapa de procesos en una organización, su objeti-
vo es la gestión empresarial.

La capacidad tecnológica se ha evaluado tenien-
do en cuenta factores como visión y estrategia de TI,
conocimiento, activos e infraestructura de hardware
y software. Se reconoce el carácter multidimensional
del concepto de capacidad tecnológica como el con-
junto de elementos de infraestructura de TI, arqui-
tectura de TI, recurso humano y relaciones basadas
en TI No es, entonces, la medición de capacidad
tecnológica un asunto trivial de inventario de
hardware y software, por cuanto el mejoramiento
del negocio a través de la tecnología, no se da por
la tecnología en sí misma, sino por los cambios e
innovaciones que del uso de ella se derivan. Aun-
que los recursos tecnológicos pueden conseguirse
con relativa facilidad, deben estar acompañados de
unas habilidades y capacidades en la organización
que conlleven a su aprovechamiento [16].

VI. HERRAMIENTAS DIGITALES
GESTIÓN EMPRESARIAL

Pero centremos el análisis en la Cuarta Revolu-
ción Industrial. La adopción masiva de las tecno-
logías digitales originadas en la última década del
siglo XX, como Internet y los teléfonos móviles
inteligentes, junto con el crecimiento extraordina-
rio de la computación y la capacidad de almacena-
miento a un costo menor, así como otras tecnologías
digitales exponenciales, están transformando ra-
dicalmente el mundo, cambiando profundamente
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los 10 patrones de las relaciones personales, las
organizaciones empresariales y, en general, la for-
ma en que se crea el valor económico [17].

La experiencia con el desarrollo de la automati-
zación y los robots durante los últimos treinta años
parece que no es del todo concluyente. En efecto,
como hemos visto, si bien no crece el desempleo a
nivel agregado, sí tenemos un mercado laboral más
polarizado. Pero es quizás demasiado aventurado
extrapolar el comportamiento del empleo en los
últimos años hacia el futuro [17].

Sin embargo, nadie puede poner en duda que
los robots, el Internet de las Cosas, la Inteligencia
Artificial y el Big Data irán desplazando a los tra-
bajadores actuales de algunas actividades, mientras
que se desarrollarán otras nuevas que darán lugar
a la creación de nuevos empleos [16]. Teniendo como
complemento los siguientes conceptos y el enfoque
que se le ha dado a la Tecnología – Empleado:

• Redes sociales: Las redes sociales nacieron
desde el siglo XVIII y en el siglo XIX se utili-
zó el término de redes sociales y a partir de
estos momentos las universidades empeza-
ron a investigar sobre el impacto en las or-
ganizaciones, el segundo auge de este
término fue la extensión de tecnologías de
comunicación con el crecimiento del internet
y el desarrollo de nuevo software que con-
dujo a la creación de redes sociales las cua-
les integraron el mundo físico con el mundo
virtual teniendo un mayor crecimiento en el
año 2002 y hasta la fecha.

Se ha convertido en una herramienta fundamen-
tal para las organizaciones para el funcionamiento
operacional construyendo nuevos canales de co-
municación tanto con los clientes externos como
los internos, al igual se ha convertido en una
herramienta para su crecimiento y expansión co-
mercial, generando posicionamiento e imagen con-
siguiendo más clientes a través de amigos,
seguidores interconectados entre sí.

Algunas de las redes sociales que se utilizan las
organizaciones son: Facebook, Instragram, Twitter,
Google, Youtube, Linkedln y Whatsapp.

• Acceso remoto y movilidad: Encontrar el ta-
lento humano y retenerlo es difícil, por lo

tanto, las empresas han implementado el tra-
bajo desde casa disminuyendo el costo y
aumentando la productividad de los colabo-
radores, rompiendo también barreras geo-
gráficas obteniendo un equipo más diverso
y multicultural, con habilidades y clientes de
todo el mundo. La cultura remota es saluda-
ble y sólida produciendo trabajadores feli-
ces y productivos.

• Computación en nube: Es un beneficio que
tiene muchas más ventajas para las empresas
colombianas, ya que se trata de almacena-
miento y uso de información por medio de
servidores conectados al internet reemplazan-
do las máquinas locales con infraestructura
virtual, existen 3 formas de uso de la nube,
pública que es para todos los clientes, priva-
da que es cuando se les otorga ciertos permi-
sos a las personas para el ingreso, y las dos
que es una combinación para el servicio a ofre-
cer. Es eficiente y de bajo costo aumentado la
productividad y fácil de expansión, debemos
también tener en cuenta que también sirve
para los trabajadores que se encuentren en
diferente ciudad o país se puedan conectar
sin inconvenientes, asistir a conferencia o va-
lidar archivos haciendo que no haya ninguna
dificultad para las empresas ni trabajadores
en su eficiencia y productividad empresarial.

• Big data: Es una matriz que no tiene límites
para la recopilación de información el cual
tiene como funcionamiento la administración
y análisis de bases datos hay que tener en
cuenta que el almacenamiento de información
por  cada 2 años se duplica por consecuencia
de la revolución digital, con algoritmos e
interfaces para la sistematización de una pá-
gina o software, siendo más eficiente para
las empresas, generando menor riesgos es
sus procesos, disminuyendo el costo, más
rápido la toma de decisiones y en generar
nuevos productos y servicios.

• Internet de las cosas: Es la interconexión
digital de objetos cotidianos con el internet,
cosas con las que convivimos diario y antes
no estaban conectadas a la red, en las empre-
sas vemos esto más centrado en los clientes,
ya que si al cliente le guste o tenga más ideas
de tecnología las empresas tendrán mayores



124 REVISTA INGENIERÍA, MATEMÁTICAS Y CIENCIAS DE LA INFORMACIÓN

Rev. Ingeniería, Matemáticas y Ciencias de la Información
Vol. 7 / Núm. 14 / julio - diciembre de 2020; pág. 117-126

ventas y mejora en sus productos, también
tener claro que en el presente no contamos
con mucha tecnología de punta, pero pode-
mos llegar a alcanzar el uso de casas y elec-
trodomésticos con inteligencia artificial o
vanguardistas para nuestra época y clientes
tecnológicos dándole valor agregado a el país
y a nuestras empresas.

El modelo gestión se enmarcaría según lo ana-
lizado anteriormente como tecnología empresarial
que ha tenido un cambio considerable frente a los
usos y la seguridad informática, convirtiéndose en
un factor indispensable e importante para la co-
municación empresarial, cuando las empresas in-
troducen las tecnologías en sus procesos y
direccionamiento, se vuelven más competitivas y
vanguardista en los servicios, los productos pres-
tados, teniendo una mayor rentabilidad y avances
frente a los procesos tanto como al que adquiere
los servicios es decir el cliente.

Por otra parte la tecnología organizacional y a
su vez la vanguardia se centra en la trasformación
del conocimiento convirtiéndolos en elementos fun-
cionales para el desarrollo de las actividades, los
métodos utilizados para que dicha trasformación
funcione, es el análisis de los colaboradores partici-
pantes, el conocimiento de materiales e instrumen-
tos y por último el control que le damos al desarrollo
de estas actividades; la Cuarta Revolución Indus-
trial supondrá un cambio de paradigma en el mer-
cado laboral, con un impacto directo en el empleo,
pero su efecto no sólo se circunscribirá a este ámbi-
to, sino que afectará directamente al fundamento
del Estado de Bienestar de la sociedad actual [17].
Aplicando la tecnología se tiene que tener claridad
de la siguiente dimensión, la regularización que es
darle forma a los procesos y a los procedimientos
de tal manera que sean eficaces y reglamentarios.
Cabe destacar que entre la organización sea más
grande va a hacer menos difícil la estructura de la
tecnología y en el caso contrario de las organizacio-
nes pequeñas tendrá un impacto frente a la estruc-
tura y la productividad.

VII.  TALENTO HUMANO, UNA MEJORA
A LA PRODUCTIVIDAD

Levi y Anderson definen la calidad de vida la-
boral como el conjunto formado por el bienestar fí-

sico, mental y social, del modo como es percibido
por cada sujeto [18]. La calidad de vida de un tra-
bajador en una organización o empresa indepen-
diente cual sea su rol a desempeñar, no solamente
depende de su estado de ánimo sino de su satisfac-
ción al bienestar que le genera dicha estructura. El
bienestar del trabajador implica tener buenas rela-
ciones personales en su entorno laboral y familiar,
tener buena salud, acceso a bienes materiales y bene-
ficios prestacionales, para así llevar una vida digna.

“La OMS define un entorno de trabajo saluda-
ble como aquel en el que los trabajadores y di-
rectivos colaboran en utilizar un proceso de mejora
continua para proteger y promover la salud, segu-
ridad y bienestar de los trabajadores” [18].

Normativamente en Colombia el trabajo está
regulado y definido en la constitución nacional y
en el código laboral “Ley núm. 50 de 28 de di-
ciembre de 1990, por la que se introducen refor-
mas al Código Sustantivo de Trabajo y se dictan
otras disposiciones”, [19] trabajo es igual a dere-
cho en condiciones dignas y justas  el estado es el
cargado de garantizar,  la equidad, la igualdad y
las condiciones al trabajador, y el trabajador es el
que juega el papel más importante en cuanto a pro-
ducción se habla puesto que de la energía de este
se despliega el bien o servicio brindado.

Inicialmente las empresas buscaban que el traba-
jador solo se dedicara a producir sin importar las
condiciones y beneficios con los que trabajaban, lue-
go se enfocó en que el colaborador tuviera un des-
empeño mecánico dirigido a lo administrativo y
económico, en cuanto a lo evolución política e indi-
vidual las personas iniciaron luchas para garantizar
ciertos derechos que eran vulnerados, con el paso
del tiempo se ha visto como las organizaciones ven
al trabajador como un colaborador con un potencial
y talento valioso. Por este motivo es necesario que
tenga bienestar laboral, el cual se define como las
condiciones de trabajo con el fin de buscar el bien-
estar y salud mental de la persona.

Para la mayoría de las personas el tener trabajo
es esencial en su vida, para su manutención y la de
su familia, los trabajadores ocupan como mínimo
jornadas laborales alrededor de 8 a 10 horas dia-
rias, sin contar con el desgaste de regreso a casa.
Por ello es fundamental que los trabajadores de
una empresa se encuentren satisfechos a la hora
de realizar sus funciones y obligaciones en su lu-
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gar de trabajo, se sientan cómodos y tengan las
condiciones suficientes en su puesto de trabajo, para
que no tengan problemas de salud y cumplan con
sus funciones correctamente.

El bienestar laboral

Este ha cambiado a través de la historia, ahora
se refiere a las garantías en la estabilidad física,
social y familiar del colaborador. Una empresa debe
garantizar la carga de mínimos vitales con los que
el empleado se sienta seguro y comprometido con
su labor. Los llamados salarios emocionales son
beneficios que pueden influir contundentemente
en el momento de que el colaborador tenga que
tomar la decisión de ingresar o quedarse dentro
de una compañía”, dijo Carlos Roldán [20].

Es por esto que incentivar y crear sentido de
pertenencia también hace parte de la consolidación
del Talento Humano de una organización, ya que
de este modo es posible conservar aquellas perso-
nas que son buenos elementos para la empresa; es
decir aquellos colaboradores que se caracterizan
por su creatividad, innovación, colaboración y
proactividad, en este grupo también podemos in-
cluir aquellos que han hecho carrera dentro de la
compañía y que en el transcurso de su experiencia
han adquirido conocimientos de diferentes proce-
sos por tanto estarán en la capacidad de compartir
sus conocimientos con nuevos colaboradores y di-
fundir las políticas corporativas.

Lo que se desea con el Bienestar Laboral es el
desarrollo e implementación de programas y acti-
vidades que promuevan en los empleados: seguri-
dad (vivienda, beneficios, auxilios, estabilidad),
sostenimiento (salud, recreación, esparcimiento) y
desarrollo (educación, capacitación); dependiendo
el tamaño de la empresa, el Bienestar Laboral de
dará desde éste departamento o desde el área de
Talento Humano y/o Gestión Humana; lo impor-
tante es mantener motivados a los trabajadores
puesto que ello hace que trabajen por y para la
empresa, desde el punto de vista Directivo se evi-
dencia por parte de los trabajadores el incremento
del sentido de pertenencia, gratitud, lealtad, sa-
tisfacción, honorabilidad y compromiso.

La verdadera razón de ser del Bienestar Laboral
es que la motivación del personal desencadene en
productividad por tanto también adicional a las acti-
vidades y programas en los que pueda participar el

trabajador y su familia es indispensable promover el
buen trato, acompañamiento en los procesos y ofre-
cer un sano ambiente y entorno laboral, además de
esto con el fin de que el mejoramiento continuo sea
una constante es indispensable realizar evaluación de
desempeño, seguimiento y planes de mejoramiento
que respalden y garanticen la calidad del producto
y/o servicio que ofrece la compañía [21].

Crear un sistema de bienestar laboral y desa-
rrollo organizacional permitirá no solo tener tra-
bajadores felices sino resultados más eficientes para
la organización [22].

VIII. CONCLUSIONES

En la investigación realizada se evidenciaron
aspectos en organizaciones colombianas, que no son
tomadas en cuenta al momento de evaluar el com-
portamiento y productividad de sus colaborado-
res frente a su trabajo y vida familiar. En Colombia
se cuenta con profesionales capacitados para la
solución de problemas, pero el efecto que crea las
organizaciones frente al bienestar laboral no es el
adecuado para la motivación al momento de ejer-
cer sus funciones y hace que se sientan poco moti-
vados e improductivos.

Para ello es necesario la creación de una estra-
tegia competitiva sostenida, que esté soportada y
enfocada en el talento humano de la organización
con características particulares como habilidades,
destrezas y competencias que les permita generar
esa ventaja frente a otros, para asumir tales retos
es necesario también que las empresas cuenten con
líderes y profesionales altamente capacitados para
proyectarse en la ejecución de actividades de bien-
estar, que permitan un avance en la estructura in-
terna a partir de una gestión del cambio eficiente
con el menor impacto negativo posible en el capi-
tal humano que conforma la empresa.

Esta investigación se despliega desde la impor-
tancia del desarrollo organizacional y el talento
humano, destinando a la empresa a nivel de pro-
ducción, administración y tecnología la mejora de
condiciones a los trabajadores para que de esta
manera se refleje el crecimiento tanto de la empre-
sa como el del colaborador. Las empresas deben
asumir este reto en miras de crecer integralmente,
generando responsabilidad social y oportunidades
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de crecimiento personal como profesional para sus
trabajadores y tener en cuenta que los seres huma-
nos son lo más importante para la evolución inter-
na y externa de una compañía.

Es por esto que se recomienda la imple-
mentación en las empresas, la certificación EFR
(Empresa Familiarmente Responsable) la cual se
encuentra de la mano con la norma ISO 26000 del
2010. Dicha certificación permite beneficio al
empleador – empleado, basándose en el bienestar
laboral favoreciendo el entorno socio– económico
de la familia y empresa, para mejorar la estabili-
dad laboral y el compromiso frente a la labor a
desempeñar del colaborador.

En Colombia hay aproximadamente 53 organi-
zaciones certificadas con este modelo, lo que la
convierte en el segundo país a nivel mundial de-
trás de España según la fundación Masfamilias
(www.masfamilias.org).

La implementación de este modelo en más orga-
nizaciones en Colombia permitiría un mayor creci-
miento y una mejor gestión de las personas que con
su talento, su compromiso, su conocimiento y su
dedicación hacen que la empresa pueda dar una
mirada a la calidad en el empleo, la flexibilidad tem-
poral y especial, el apoyo a la familia, el desarrollo
personal, profesional y la igualdad de oportunida-
des, para así conseguir que el colaborador realice
su labor con el mayor esfuerzo y pasión, además de
aumentar su compromiso con la empresa.
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