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This article shows the changing role of the human capital professional
through the technological advances of the fourth revolution. This
research will focus on understanding these implications in different
countries that have introduced these technological advances and
compare them with a developing country, such as Mexico, which as a
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research shows that the role of the human capital area will shift towards
training, development, and strategic roles, while also concentrating on
reward systems and employee benefits. The lack of data on human
capital management and the lack of technologies of the fourth
revolution in Mexico make it difficult to understand how the citizens of
this country see the role of a human resources manager. In conclusion,
it offers recommendations on how this situation can improve in Mexico
and why the use of technologies for human capital management in the
fourth revolution is important to help change these new roles of human
capital professionals, for their benefit. but also, for the organization and
the employees.
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Introduction:-

Se considera que los empleados son la mayor fortaleza de una empresa. Sin empleados dedicados y motivados, una
empresa u organizacion nunca podrd alcanzar sus metas y objetivos, ademas de ser la principal tactica de estas. Sin
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embargo, “las empresas antes no tenian forma de entender esta correlacion y, por lo tanto, podrian haber maltratado
a sus empleados porque sabian que no habia nadie que los protegiera” (Kaufman, 2010).

A medida que la productividad de la empresa comenzé a disminuir junto con la motivacién de los empleados, los
empleados comenzaron a darse cuenta de su poder en esta correlacién directa, comenzaron a formar sindicatos.
Antes del desarrollo de la Gestién de Capital Humano como campo de estudio, se le daba poca o ninguna
importancia al bienestar y al trato justo de los empleados en el lugar de trabajo. La idea de lo que ahora
consideramos Gestidn de Capital Humano (HRM) se conocia inicialmente como "la funcion de 'Personal’ antes de la
década de 1960, y el enfoque se centrd en la administracion de actividades basicas como la némina o las hojas de
tiempo" (Kaufman, 2010).

Mas tarde, entramos en una ola de movimientos sindicales, donde las necesidades de los empleados se priorizan.
Con el impacto de los sindicatos en la determinacion de las politicas de la empresa, también contamos con el
desarrollo de Gerentes de Capital Humano. donde las necesidades de los empleados se establecen en una prioridad
mas alta. Sin embargo, durante muchos afios, se consideré a los gerentes de capital humano como "un lobo con piel
de oveja" y se les consider6 como un empleado cuya lealtad esta con la empresa (Sharma, 2014).

La Gestion de Capital Humano es actualmente una funcion importante de toda empresa, ya que mejora el clima
laboral y las relaciones de sus empleados con la empresa. Lo hace a través del desarrollo profesional, el trato justo,
la evaluacion y la seguridad, asegurandose de que los empleados estén contentos con su trabajo y, por lo tanto,
proporcionando a la empresa empleados motivados y trabajadores. Los gerentes o departamentos de capital humano
casi nunca estan presentes en las pequefias y medianas empresas, ya que los gerentes se ocupan de la mayoria de las
tareas de recursos humanos. Asi, los avances tecnoldgicos han hecho posible que incluso las pequefias y medianas
empresas tengan acceso a sistemas de informacién de capital humano y servicios electrénicos de capital humano
(Yu, 2010).

La globalizacién también ha tenido un gran impacto en RR.HH., al enfocarse mas en la gestion del talento, la
contratacién internacional, la inclusion y la diversidad (Tubey, R., Rotich, KJ, &Kurgat, A., 2015). Con todos estos
avances tecnoldgicos, este documento busca comprender como ha cambiado el rol de los gerentes de capital humano
a lo largo de los afios, especificamente en las tecnologias de reclutamiento, que reducen la cantidad de tiempo que
Ileva pasar por la solicitud de cada candidato. Comprender estos aspectos desde la perspectiva de las empresas en un
pais en desarrollo, como México, es en lo que también se centrard esta tesis. La razon por la que México se
considera un estudio de caso es para resaltar lo poco investigado y subdesarrollado que esté este campo, mientras se
compara con otros paises que han alcanzado estos avances tecnolégicos en puestos de recursos humanos.

Método:-

Esta investigacion se concentra en recopilar y analizar la investigacién disponible sobre el desarrollo de la
investigacion humana y las diferentes tecnologias de capital humano disponibles. Por lo tanto, es una investigacién
documental y cualitativa. Para los datos secundarios, que seran la fuente principal de este articulo de investigacion
cualitativa, se utilizan articulos de investigacion, revistas y articulos sobre este tema para ayudar a dar forma al
alcance de esta investigacion y ayudar a construir una base sdlida para la investigacion y los hallazgos de este
articulo. Esto se hace con el fin de tener informacién relevante para compararla con los hallazgos futuros de este
documento.

Analizar las tecnologias de capital humano que se utilizan y determinar como operan dentro de cada negocio en las
funciones de un gerente de recursos humanos, o cdmo los objetivos y la jerarquia de cada empresa ayudan a
determinar la estructura de los diferentes sistemas de recursos humanos, ya sean en linea o no. EI documento
también analizard la adaptacion o la disponibilidad de diferentes paises y luego lo comparard con México,
identificando también los factores que podrian causar que la adaptacion de tecnologias de recursos humanos, como
HRIS y e-HRM, aumente.

Al aprender sobre la gestion de recursos humanos, es importante comprender el desarrollo de este campo en
diferentes paises para que haya una comprension mas profunda del estado de la gestion de capital humano y como se
puede mejorar. Los gerentes de capital humano creen que estas tecnologias son beneficiosas para ellos y para la
empresa. Por lo tanto, el objetivo es comprender primero los roles de los gerentes de capital humano en las pequefias
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y medianas empresas en México, luego analizar su comprension de la tecnologia de capital humano y si creen que el
rol de los gerentes de capital humano ha cambiado en los Ultimos afios.

Ademas, debido a que muchas pequefias y medianas empresas no suelen tener gerentes de recursos humanos,
consultar con el director ejecutivo o el gerente comercial también proporcionara informacién sobre por qué el capital
humano no es un campo al que dan importancia y si en su lugar utilizan alguna tecnologia de recursos humanos.

Resultados:-

La seccion de resultados de este articulo se concentra en los resultados de la investigaciéon secundaria sobre el
desarrollo y el estado de la gestién de capital humano en diferentes paises del mundo y los resultados de las
entrevistas como parte de nuestros datos primarios sobre este tema. Debido a que los resultados de los datos
primarios se concentran principalmente en México, es de esperar que esto sirva como un estudio de caso para las
implicaciones futuras y una forma de comparacién entre México y otras naciones.

Después de definir estas nuevas tecnologias de capital humano y analizar sus implicaciones, también es crucial
analizar el impacto que estas tecnologias tienen para el papel de los profesionales de recursos humanos. Al igual que
toda nueva tecnologia, su objetivo principal es mejorar y facilitar un trabajo o un servicio, por lo tanto, incluso con
las tecnologias de RRHH se espera que estos cambios tengan un impacto positivo en los roles de los profesionales
de RRHH. Segtn Bal, Bozkurt&Ertemsir (2012), “el uso de HRIS puede proporcionar una serie de beneficios no
solo para la funcién de RR.HH., sino también para los gerentes de linea y la organizacion en general”. Explican
ademas como HRIS brinda “una oportunidad para que los profesionales de capital humano se conviertan en socios
estratégicos de la alta direccion” (2012).

De manera similar con las tecnologias web o e-HRM, Bal, Bozkurt&Ertemsir (2012) explican cémo estas
tecnologias de capital humano “dejaran a los especialistas en capital humano mas tiempo para la toma de decisiones
estratégicas y que la subcontratacion de actividades de gestion de personas liberara a los especialistas de capital
humano para realizar actividades mas estratégicas”. Con la ayuda de estas nuevas tecnologias, los empleados
también pueden realizar la mayor parte del trabajo administrativo por su cuenta. Y con menos trabajo administrativo
por realizar, "los profesionales de RR.HH. también pueden actuar como un administrador de competencias al
organizar a las personas adecuadas en los puestos correctos en el momento adecuado con su nuevo rol de
arquitectura estratégica”, cambiando asi sus roles administrativos u operativos a unos estratégicos (Bal, Bozkurt y
Ertemsir, 2012).

En los Estados Unidos, Kaufman (2014) informa que en 2010 “la Society of Human Resource Management anuncid
que tenia una membresia de méas de 200.000 personas, incluidos muchos vicepresidentes de RRHH de alto nivel y
reconocidos académicos y consultores”. Sin embargo, esto mostraria lo prometedor que es la gestién de capital
humano en los EE. UU., Como Kaufman (2014) menciona mas tarde que debido a “una mayor competencia global y
una mayor presién de los mercados financieros mayores ganancias a corto plazo, muchas empresas estadounidenses
se han enfrentado a una creciente presion para optimizar las operaciones, centrarse en las competencias basicas y
reducir los costes ".

La necesidad de hacer que la funcion HRM sea mas eficiente y rentable brinda grandes oportunidades para las
tecnologias de recursos humanos. Es por eso por lo que muchas nuevas empresas estan comenzando con e-HRM a
través de sitios web en linea, para que puedan atraer a los nuevos empleados de la Generacion Y Z, que siempre
estan buscando mejores formas de HRM dentro de una empresa.

Turquia estd experimentando un cambio de una forma mas tradicional a una moderna de gestion de personal. Este
fendmeno es interesante ya que muchas de las técnicas de gestion de capital humano de Turquia también estan
determinadas por la cultura y la religién musulmana. Dunlop(2017) “sugieren que no existe un conflicto inherente
entre la fe isldmica y los lugares de trabajo modernos y, por lo tanto, cualquier area potencial de friccion entre el
Islam y las précticas contemporaneas de HRM puede manejarse de manera efectiva”.

Este argumento, sin embargo, podria considerarse falso, ya que la cultura de un lugar de trabajo esta determinada
por la cultura de las personas que trabajan en esa organizacion. Como menciona Kaufman (2014), “la filosofia
isldmica es la razon basica por la que la familia y las creencias religiosas son de gran importancia en la forma de
hacer negocios turca”. Otra conexion importante aqui es también la forma en que se resuelven los conflictos entre

122



ISSN: 2320-5407 Int. J. Adv. Res. 10(08), 120-125

empleadores y empleados, donde mas del 65 por ciento de estos conflictos se resuelven con la ayuda de terceros
(Kaufman 2014).

Cuando se trata de tecnologias de RR.HH., uno de los usos mas habituales en Turquia es la funcién de contratacion a
través de sitios web de empleo, que han dado trabajo a mas de 500.000 personas. Ademds, Kaufman (2014)
menciona que “la difusion de e-HR ha aumentado debido a que la sociedad turca se ha ampliado a Internet, las
empresas crean sus propios sitios web y la capacidad de proporcionar aplicaciones de capital humano basadas en la
web”. Uno de los usos mas habituales en Turquia es la funcion de contratacion a través de sitios web de empleo, que
han proporcionado trabajo a mas de 500.000 personas.

En Bangladesh vemos la necesidad de la digitalizacion de las funciones de RRHH, ya que las actuales no son
eficientes y estan politizadas. Este fendmeno esta mayormente presente en el sector pablico para el cual ha habido
multiples intentos de implementar sistemas e-HRM, sin embargo, siempre han fallado. Algunas de las razones que
menciona Summers(2018),son la falta de profesionales de TI en el sector que puedan ayudar a administrar estos
sistemas, la dificultad de implementacién y los problemas de privacidad y seguridad.

Sin embargo, incluso con estos factores que prohiben la implementacion, es importante mencionar como Bangladesh
se encuentra actualmente en el proceso de implementar estos sistemas en el sector publico, mientras que muchos
paises, como México, estan muy atras. Summers(2018), durante su investigacién de mas de 2.000 empresas en 23
paises yAguado (2018) obtuvieron algunos hallazgos interesantes en la implementacion y los factores que afectan la
adaptacion de las tecnologias de capital humano dentro de las organizaciones en Europa.

Algunos de los factores principales incluyen el tamafio de la organizacion, la industria a la que pertenece y la
demografia de los empleados, concentrandose en la edad, el sexo o el nivel de educacién. En términos de tamafio e
industria, Aguado (2018) menciona que “las industrias con una alta proporcion de trabajo estacionario y
administrativo, como la banca, prometen una adopcién sin complicaciones, ya que hay una alta proporcion de
computadoras en el lugar de trabajo y empleados con conocimientos de informatica”.

Por lo tanto, en muchos casos es mas importante mirar la industria que el tamafio de la organizacién. Otro factor
crucial fue la demografia de los empleados. Segun su investigacion, Aguado (2018) han descubierto que las
organizaciones “con un alto porcentaje de empleados jovenes, hombres y con formacién adoptaran con mayor
frecuencia e-HRM”. El siguiente factor importante para indicar la adaptacion de e-HRM también fue el PIB o el PIB
per cépita.

Discusion:-

La seccién importante de este articulo de investigacion cualitativa estd demostrando a través de la revision de la
literatura y los hallazgos sobre el impacto de las tecnologias de recursos humanos, al analizar también su uso en todo
el mundo en comparacién con México. Los hallazgos y la revision de la literatura han demostrado que las
tecnologias de capital humano tienen un impacto en los roles de los profesionales de capital humano al cambiarlos
de roles operativos a roles de planificacidn estratégica.

Sin embargo, estas tecnologias no solo ayudan a los profesionales de recursos humanos, sino que también ayudan a
los empleados y a la organizacion en la que operan. Esto se hace dandoles la oportunidad de hacer parte del trabajo
ellos mismos, al mismo tiempo dandoles méas autoridad en su propio trabajo, lo cual es muy importante tener en un
lugar de trabajo. Luego, el documento continda con los hallazgos sobre el uso de tecnologias de capital humano en
diferentes paises para que pueda compararse con México, como un estudio de caso.

Los hallazgos muestran que el nivel de ingresos y la conciencia sobre las funciones de RR.HH. son un gran
indicador de la adaptacion de las tecnologias de RR.HH. Sin embargo, Bulgaria y Chipre muestran que las leyes
laborales también tienen un impacto en estos avances tecnolégicos. En comparacion con México, dado que todavia
no se ha realizado ninguna investigacion sobre este tema aqui, los resultados se encuentran en la etapa preliminar.

Por lo tanto, este estudio actual examiné el nivel actual de HRM para identificar los pasos que pueden llevar a las

organizaciones de México a un mejor nivel de HRM mediante el uso de tecnologias de recursos humanos. Dicho
esto, las empresas y organizaciones pueden hacer que los profesionales de capital humano aborden esta nueva ola de
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pensamiento y vean como los profesionales de capital humano pueden trabajar para crear ciertos programas,
contratos o beneficios, o sistemas de recompensa que tengan en cuenta a esta audiencia.

Conclusiones:-

Este estudio se realizd con el objetivo de brindar una mejor comprensién del tema de las tecnologias de capital
humano y como estas nuevas tecnologias estan cambiando el papel de los profesionales de recursos humanos.
Ademaés, busco arrojar luz sobre la importancia de un gerente de capital humano en un pais en desarrollo como
Meéxico.

La revision de la literatura y los hallazgos confirmaron que la tecnologia ha cambiado el rol de los profesionales de
RRHH, mientras que la investigacién primaria nos ayudo a correlacionar con eso, en el sentido de que planted el
tema de tener un profesional de RRHH y la adaptacion de las tecnologias de RRHH. Segun nuestros hallazgos,
puedo concluir que los mismos factores son los que obstaculizan tanto la adaptacién de las tecnologias de capital
humano en todo el mundo como los puestos disponibles para los profesionales de capital humano en México.
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