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Resumen

El objetivo de la presente investigacion consiste en evaluar la implicancia de las
herramientas tecnolbgicas para la mejora de los procesos del area de Talento
Humano en una red de colegios de la Provincia del Guayas. Para ello se ha
implementado una investigacién exploratoria y descriptiva porque se detalld la
situacion actual de la gestiébn del departamento de Talento Humano en las
instituciones educativas, asi como la manera de aplicar herramientas tecnolégicas
especificas para optimizar esta gestion. Ademas, se utilizé un enfoque mixto porque
se emplearon fuentes de investigaciébn numéricas y no numéricas. Gracias a los
instrumentos de investigacibn como entrevistas y encuestas se encontré que los
principales procesos tecnoldgicos se relacionan con el manejo de ndmina,
capacitaciones, evaluaciones de desempefio y comunicacion con el personal y que
es necesario que las instituciones educativas consideren la implementacion de
herramientas tecnoldgicas modernas que beneficien el desarrollo de las actividades
de talento humano. Por ello, se propuso que se implemente tecnologia Big Data
como People Analytics para optimizar la ejecucion de estos procesos.

Palabras clave: Herramientas; Instituciones educativas; Procesos; Talento humano;
Tecnologia



Abstract

The objective of this research is to evaluate the implication of technological tools for
the improvement of processes in the area of Human Talent in a network of schools
in the Province of Guayas. For this, an exploratory and descriptive investigation has
been implemented because the current situation of the management of the Human
Talent department in educational institutions was detailed, as well as the way to
apply specific technological tools to optimize this management. In addition, a mixed
approach was used because numerical and non-numerical research sources were
used. Thanks to research instruments such as interviews and surveys, it was found
that the main technological processes are related to payroll management, training,
performance evaluations and communication with staff and that it is necessary for
educational institutions to consider the implementation of modern technological tools
that benefit the development of human talent activities. Therefore, it was proposed
that Big Data technology such as People Analytics be implemented to optimize the
execution of these processes.

Keywords: Educational institutions; Human talent; Process; Technology; Tools
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Introduccion
Contexto histérico social del objeto de estudio

La necesidad del hombre de explicarse y comprender su entorno motivo la
busqueda de informacion en la sociedad, este componente es necesario para entender
la realidad individual y social. Ademas, la posicion de una persona en la sociedad es
vista como el momento en el cual el hombre puede adquirir conocimiento para
adaptarse a una realidad dinamica y en constante cambio. La cantidad de informacion
gque se ofrece en la actualidad, nace de varias teorias que la denominan sociedad de
la informacion; algunos van mucho mas alla y tratan de conectarlo con la tecnologia,
llaméandolo sociedad digital o sociedad de la informacion. Aunque ambos conceptos se
refieren a la idea de vivir en un tiempo donde se acumula la informacién y se acelera la

interaccion y el dinamismo social (Roa, 2020).

Con ayuda de estos conceptos, se puede describir que el origen de las
tecnologias de la informacion y su desarrollo ha ocurrido debido a las innovaciones y
cambios en la tecnologia, que estan estrechamente relacionadas. Gracias a las TICs,
la planificacién y formacién educativa tienen un impacto en la gestion administrativa de
la empresa y el trabajo. Pero esto es una evidente convergencia que existio en varios
campos de la tecnologia donde la computadora se combiné con la electronica y las
telecomunicaciones, las cuales iniciaron su relacion y apoyo para promover su
desarrollo conjunto. Uno de los factores considerados para caracterizar esta transicion
del conocimiento y la sociedad de la tecnologia es el progreso probado en diferentes

ciencias, creando oportunidades para el cambio y la adaptacion.

Existen tres areas de la tecnologia que provocaron un cambio en la sociedad
moderna: (1) procesamiento de la informacion; (2) telecomunicaciones y (3)
procesamiento de datos; que tienen aplicaciones en diversas ciencias provocando

cambios en la sociedad moderna. Esta relacion puede considerarse inicialmente como

11



un progreso social, en este sentido la tecnologia y el conocimiento han sentado las
bases para que la relacion de ambas tengan un papel central en el desarrollo y los
cambios sociales, debido al rapido desarrollo y la cantidad de oportunidades que

ofrece en la practica (Roa, 2020).

Las TICs relacionadas con el &rea educativa han hecho posible que muchas
personas desde el aprendizaje a distancia hasta el uso de las herramientas, empleen
la tecnologia de la informacién como principal motivador para maestros y estudiantes e
inclusive para el personal administrativo de las empresas (Bonilla, Matrtillo, & Moreira,

2016).

Y entre los procesos que se han visto mejorados gracias a la implementacion
de estas herramientas se encuentran: seleccién de personal, reclutamiento, evaluacion
de desemperfio y capacitacion; mismos que han contribuido para optimizar la deteccion
del personal e inclusive mejorar sus competencias para la realizacion de los diversos

procesos (Borrero, 2019).

En conclusiéon, la presente investigacion se desarrollard en la ciudad de
Guayaquil al analizar la manera en que las herramientas tecnoldgicas con las cuales
cuenta el pais, han contribuido para mejorar la gestién del talento humano de los
colegios particulares ubicados en la provincia del Guayas. Este andlisis se llevara a
cabo con informacién sobre la situacion de las instituciones durante los Gltimos cinco

afos.

Antecedentes

La gestion de RRHH busca la relacion individual en lugar de la relacién
colectiva en los diferentes niveles jerarquicos. No existe una fecha exacta para
determinar el nacimiento de la gestion de recursos humanos, pues con la existencia
del hombre surgieron muchas contradicciones entre el trabajo, relacion laboral,

preparacion, y todo esto en diferentes circunstancias individuales. La lista de hechos



historicos desde el inicio de la gestiébn de personal es extensa, donde se puede
evaluar la existencia de un sindicato del pueblo y la necesidad de utilizar las técnicas
de divisidon del trabajo, especializacion del mismo, disciplina de los empleados y
cumplimiento de demandas recibiendo beneficios. Se pueden nombrar algunos
acontecimientos importantes en la historia de la humanidad que forman parte de los
derechos humanos como: Primera Guerra Mundial (1914 - 1918), Gran Depresion
(1930 - 1938), Revolucion Industrial (1760 - 1840), conquista espafiola de América
Latina (1492 — 1810), Segunda Guerra Mundial (1939 - 1945) y el surgimiento de la

gestion cientifica (1887) (Bonilla, Martillo, & Moreira, 2016).

La formalidad de la existencia de un departamento de recursos humanos en
una empresa surgio en el siglo XIX a través del cientifico Frederick Taylor, creador de
la School of Scientific Management, cuando trabajaba en la empresa Midvale y cre6 el
primer departamento de recursos humanos en una historia llamada el departamento
social, que se encargaba de brindar a los trabajadores ciertas condiciones como
atencion médica, vivienda y educacion. Este hecho supuso un punto de inflexién
importante en la historia de las organizaciones y en el significado real de la gestion de

recursos humanos (Bonilla, Martillo, & Moreira, 2016).

En base a la investigacion realizada por Martinez & Mateus (2020) se
encontraron aspectos en las organizaciones colombianas que no fueron tomadas en
cuenta al momento de evaluar el comportamiento y la productividad de los
colaboradores en relacién a su vida laboral y familiar. En Colombia, existen problemas
gque necesitan ser resueltos con profesionales capacitados, pero el impacto de las
organizaciones en el bienestar laboral no es suficiente para motivarlas a realizar sus

tareas, y las hace sentir desmotivadas e improductivas (Martinez & Mateus, 2020).

Este estudio abre el debate de la importancia del desarrollo organizacional y

del talento humano, enfocandose en mejorar las condiciones de los colaboradores a



nivel de produccion, gerencia y tecnologia para la empresa, para reflejar el crecimiento
tanto de la sociedad como de la empresa. Las empresas deben aceptar este desafio
para crecer de manera integral, generar responsabilidad social y oportunidades de
crecimiento personal y profesional para sus empleados, y recordar que lo mas
importante en el desarrollo interno y externo de la empresa es la persona (Martinez &

Mateus, 2020).

La implementacion de este modelo en mas organizaciones en Colombia
permiti6 un mayor crecimiento y una mejor gestion de las personas cuyo talento,
dedicacion, conocimiento y compromiso, y permitieron a la empresa velar por la
calidad de los puestos de trabajo, la flexibilidad temporal y especial, el apoyo familiar,
el desarrollo personal y profesional; asi como la igualdad de oportunidades para que el
socio realice su trabajo con el mayor esfuerzo, pasion posibles y aumente su

compromiso con la empresa (Baquero, Ceron, & Realpe, 2020).

En otro estudio elaborado por (Arutynyan, Fortin, Katalevsky, &
Kosmodemianskaya, 2022) acerca de cémo las universidades modernas juegan cada
vez mas importancia en la sociedad contemporanea, avanzando fronteras de la ciencia
y la transformacion de las economias regionales. A medida que cambian los modelos
de financiacion de las universidades modernas, es necesario adoptar algunas
caracteristicas de la organizacion empresarial. Mientras su capacidad para atraer
fondos se vuelve de vital importancia para universidades, especialmente de fuentes
privadas (industria), un equilibrio entre la investigacion fundamental y aplicada se
vuelve vital. La investigacién que analiza cinco afios de actividades del Instituto de
Ciencias Skolkovo y Tecnologia (Skoltech) en Rusia, desde 2016 a 2021, se basa en
la teoria y la practica del enfoque de la matriz de la cartera de dominio de
investigacion, que considera a la universidad una cartera de investigacion y desarrollo

de las tecnologias en diversas areas cientificas y en diversas etapas de madurez



tecnolégica. Por ello, es de suma importancia que las universidades encuentren un
equilibrio entre lo basico y la investigacion aplicada mientras se toman decisiones

sobre el lanzamiento nuevos proyectos o programas o modificando los proyectos.

A lo largo de la historia, las personas han tenido la necesidad de comunicarse,
por eso ha evolucionado el desarrollo de herramientas que permitan mejorar la
comunicacion en cuanto a tiempo y calidad. La historia de las TICs modernas
comienza en los afios 70 del siglo XX, cuando estallé la revolucion digital. Las TICs,
entendidas como tecnologias de la informacién y la comunicacion, aparecen como la
mejora de procesos digitales. A partir de los afios 70 y 80 se empez6 a hablar de las
TICs, lo cual también se tradujo en la inclusion de las telecomunicaciones en la
informatica; que llevé al punto de inicio de la era digital y en los afios 90 se convirtieron
en medios de comunicacion completados por la aparicién del Internet, que desde
entonces ha hecho posible la conexion actual y comunicacién en tiempo real (Sierra,

2019).

La mayoria de las empresas estan impulsando iniciativas de implementacion de
TICs en los procesos de varias regiones, todos enfocados en incrementar la
competitividad. El uso de las tecnologias de la informacién y la comunicacién con el
apoyo de las habilidades humanas permite hacerlas mas eficientes y ajustar las metas.
Asi, las TIC se convierten en un aliado en la gestion del talento; y los procesos de
seleccidn, inclusion, busqueda, etc. se optimizan y mejoran los procesos de educacion

y formacién de los empleados.

La orientacion al mundo de las TICs requiere de inversion tanto de
infraestructura como de la capacitacion de habilidades humanas o capacitacion del
uso correcto de herramientas, que se convierten en una respuesta efectiva a los

servicios digitales, cuando el personal capacitado no realiza los procesos de manera



rutinaria, pero les interesa porque esta combinacion se convierte en una estrategia

(Baquero et al., 2020).

Entre otras cosas, los métodos operativos de los procesos administrativos han
cambiado y son la gestion de los talentos de las personas, que sirven para apoyar la
gestion del talento humano. Las organizaciones pasan por tres etapas importantes
como son: a) etapas relacionadas del mercado de trabajo (primera mitad del siglo XX),
b) gestion de los recursos (circa 1950-1990) y c) gestiéon de las habilidades humanas
(desde 1990 hasta ahora); especialmente el dltimo paso significa un interés tan
importante como valido en la era de la informacién; en esta gestion del talento, los
sistemas de informacion y las bases de datos que apoyan a las personas, facilitan la

toma de decisiones (Sierra, 2019).

La revolucién digital, que en los dltimos afios ha tenido lugar en muchas areas
de las organizaciones empresariales tampoco ha pasado por alto el ambito de la
gestion de recursos humanos, lo que se reflejé en la aplicacion de nuevas tecnologias
para la gestion de personal, el cambio de acuerdos pertinentes y redistribucion de
funciones. Las tecnologias digitales estan transformando los procesos convencionales
de gestion de recursos humanos, la estructura y las funciones de los departamentos
de recursos humanos, las actividades de los miembros del personal y, en ultima
instancia, todo el ser humano en la cadena de valor basada en el capital (Kucherov &

al, 2022).

La revolucién digital impacta no solo al negocio en general, sino también a un
ambito como el de recursos humanos. Actualmente, existen muchos productos
digitales en el mercado laboral, pero no todos son universales: cada empresa tiene
gue encontrar sus propias soluciones. La comunidad de recursos humanos, hoy en

dia, presta mucha atencion a la automatizacién de procesos del negocio. Ademas, las



soluciones tecnoldgicas modernas han cambiado los principios basicos de trabajo de

la oficina (Balandina et al., 2019).

Los investigadores excretan cambios tan modernos en los negocios como
demandas cambiantes de los consumidores, la necesidad de almacenar, procesar y
analizar grandes cantidades de datos (Big Data), la prioridad de la seguridad de la
informacién, cambios en las ventas: de vendedor-humano a vendedor-robot, de
publico objetivo a personalizacion, plataformas intermediarias que utilizan procesos de
negocios de alta tecnologia, transformacion de negocios digitales: plataformas,
servicios, aplicaciones moviles, redes sociales. Tales cambios en el negocio afectan la
formacion de nuevas tendencias en la gestion de recursos humanos (Balandina & al,

2019).

La digitalizacion de la gestion de recursos humanos tiene como objetivo
combinando todas las areas de gestion de personal con las capacidades de
tecnologias digitales en rapido desarrollo debido a la transparencia, la consistencia de
la alineacion y la medicion de los procesos de gestion del capital humano; similar a la

gestion de cualquier otro activo de la empresa (Balandina & al, 2019).

Por otro lado, la era digital ha cambiado la forma de operar de las empresas en
cuanto a la gestiéon de sus actividades principalmente del area de Talento Humano. En
este caso, la tecnologia se ha convertido en un aliado estratégico para automatizar y
gestionar mejor los procesos de contratacion, recursos humanos, formacion y
desarrollo organizativo. Ahora las empresas tienen diferentes sistemas de gestién de
atraccion de talento que brindan una mejor experiencia de usuario tanto para
reclutadores como para candidatos; incluso se pueden hacer entrevistas lejos de una
computadora o dispositivo movil con una conexion a Internet, que reduce gastos de
mudanza, papeleria y locales usados; ademas para controlar el proceso de

reclutamiento en tiempo real (Baquero, Ceron, & Realpe, 2020).



Si los socios ya estan trabajando internamente en la organizacion, la utilizacion
de plataformas digitales para la evaluacibn del desempefio y herramientas
psicométricas producen informacion a partir de informes, estadisticas e indicadores de
manera inmediata, o que permite una mayor objetividad y eficiencia para implementar
un plan de carrera o educativo y hacerlos mas efectivos. Ademas, las habilidades
encontradas en estos procesos ofrecen diferentes oportunidades como aprendizaje
continuo, actualizacion de experiencia en la empresa, entre otros (Baquero, Ceron, &

Realpe, 2020).

Cabe mencionar que el concepto de gestion electrénica de recursos humanos
(e-HRM) se aplico inicialmente para describir los procesos de digitalizacién en el area,
gue incluye varios enfoques para integrar mecanismos de gestion de personal y TIC
para grupos objetivo de trabajadores administrativos y de linea, para crear valor en las
organizaciones individuales y entre ellas. La gestién electrdnica de recursos humanos
es una herramienta eficaz para realizar las actividades corporativas pertinentes
funciones a través de internet. Ademas, la rapida evolucién de la inteligencia artificial y
la robética han transformado profundamente los enfoques de la gestién de recursos
humanos electrénica; su siguiente etapa de desarrollo involucré la adopcion del
concepto digital HRM, que se describi6 tedrica y empiricamente por primera vez en
2020. Para los propdsitos de este documento, los términos HRM “electrénico” y

“digital” se usan indistintamente (Kucherov et al., 2022).

Planteamiento del problema cientifico

La incertidumbre en la economia global requeria que las empresas hicieran
cambios constantes para poder funcionar, sobrevivir o sobresalir en un mercado
internacional cada vez mas denso. Por ello, gracias a la tecnologia actual, se cuenta
con herramientas que facilitan la gestion del talento humano, como el reclutamiento en

linea.



Cabe mencionar que el talento humano es un area estratégica de los recursos
humanos porque cumplen con varios parametros que son importantes para el negocio,
ya sea tecnologia de punta o conectividad, los cuales son empleados para que su
desempeiio tenga un potencial adicional para la empresa (Andrade, Cabezas, &
Torres, 2018). Las empresas realizan importantes inversiones para impulsar el capital
intelectual de los trabajadores, considerando aquello como un parte fundamental de la

estrategia de talento humano.

Hoy en dia, las empresas del sector educativo requieren cambios para
optimizar los resultados, y mejorar e innovar como una responsabilidad principal para
con la comunidad, independientemente del tipo de organizacion y el lugar en el que
esté inserta. Sin embargo, no todas las instituciones educativas cuentan con las
herramientas apropiadas para cumplir con una gestién eficiente que contribuya con el

logro de los objetivos organizacionales.

La especialidad del area de Talento Humano es que ahora su alcance es
mucho mas amplio que antes, gracias a la tecnologia, y muchas empresas empiezan a
preocuparse por la satisfacciéon de los empleados, el valor de su conocimiento y el
crecimiento del personal, para impulsar estrategias enfocadas en estos importantes

ejes.

Ademas, una idea generalizada deberia ser el uso de nuevas tecnologias por
parte de la alta gerencia para los diversos departamentos de la organizacion y en
cuanto a las instituciones educativas, estas muestran la necesidad de incrementar la
utilizacion de herramientas tecnoldgicas para obtener beneficios inmediatos, no
solamente para los colaboradores sino para el rendimiento general de toda la

empresa.

De hecho, la educacion se ve afectada precisamente en esta estructura

tecnolégica que cambid directamente la forma en que las personas se comunican,



investigan y exploran o la tecnologia que se ha convertido en un importante motor de
oportunidades que hace posible la capacidad de innovar en educacién donde se
logran resultados importantes que tienen influencia cientifica y tienen que encontrar

soluciones a los problemas de desarrollo socialmente (util.

Ademads, la inclusion de las TICs en la educacién se ha convertido en un
proceso; cuya importancia va mucho mas alla de los medios tecnoldgicos, constituye
el ambiente educativo y se trata de una estructura didactica y una manera en la que se
puede construir y reforzar el aprendizaje importante. En la pedagogia estrictamente

basada en la tecnologia, se habla del uso de la tecnologia para entrenamiento.

En cuanto a las TICs, en su relacién con la educacion, se ha hecho posible que
muchas personas se capaciten desde el aprendizaje a distancia hasta el uso de
herramientas. Sin embargo, existen ciertos departamentos de las empresas que
cuentan con bajo acceso a las tecnologias de la informacion o que no han sido
ampliamente capacitados para llevar a cabo los diferentes procesos de manera
eficiente en pro de los objetivos de la organizacién. De hecho, ciertas instituciones
cuentan con herramientas pero los colaboradores no han sido capacitados de manera

apropiada para sacar el mayor provecho a estas herramientas-

Por medio de la presente investigacion se espera plantear un modelo que
facilite la implementacion de herramientas tecnol6gicas para la mejora de los procesos
del &rea de Talento Humano en la red del sector educativo. Ya que en muchas
instituciones educativas no cuentan con los conocimientos ni se llevan a cabo
capacitaciones porque no cuentan con las herramientas tecnoldgicas para identificar
las falencias de la empresa. Por otro lado, ciertas empresas presentan falencias
debido a la falta de cumplimiento de las responsabilidades funcionales y operativas del
area administrativa a causa de la falta de herramientas que les permitan mejorar el

proceso de toma de decisiones. Por ultimo, la realizacion de evaluaciones de



desempefio reporta altos costos en impresion porque en ciertas empresas se realizan

al menos dos veces al afio por cada empleado.

Objetivos de la investigacion

Objetivo general
Evaluar la implicancia de las herramientas tecnoldgicas para la mejora de los
procesos del &rea de Talento Humano en una red de colegios particulares de la

Provincia del Guayas.

Objetivos especificos

e Detallar una fundamentacion teérica que servird para detallar los
conceptos relacionados con la implementacion de herramientas
tecnoldgicas en la gestion de Talento Humano.

e Definir la situacién actual de un grupo del sector educativo, por medio
de instrumentos de recoleccion de datos.

e Evaluar un método para la implementacion de tecnologias basandonos
en el Big Data para la mejora de los procesos en el area de Talento

Humano de un grupo del sector educativo.



Capitulo 1. Marco Tedrico



1.1 Procesos de talento humano

La basqueda constante de personal para contratar se encuentra dividida en los
siguientes procesos: primero, la incorporacion de personal, que incluye un sistema de
reclutamiento y seleccion de personal; seguido por la implementacion humana, que es
el proceso de planificaciébn de las actividades de las personas en la empresa y el
sistema de direccion y seguimiento de su actividad. Este segundo proceso incluye la
estructura organizativa y la planificacion de tareas, el analisis y la descripcion del
puesto, la orientaciébn de las personas y la evaluacion del desempefio. El tercer
proceso es recompensar a las personas, que se trata de incentivar a los empleados y
satisfacer sus necesidades mas intimas. Esto incluye salarios, beneficios y bonos y

servicios sociales (Osorio & Rivera, 2010).

El cuarto proceso es el desarrollo humano que consiste en capacitar al
personal y mejorar su desarrollo profesional y personal. Este proceso incluye, entre
otras cosas, programas de capacitacion, cambio y desarrollo de carrera, y programas
de comunicacién e integracion. La nutricion humana, que se refiere a la creacién de
condiciones ambientales y psicolégicas satisfactorias para el correcto desarrollo de la
actividad humana y la promocion del bienestar. Esto incluye medidas disciplinarias, de
higiene, seguridad y calidad de vida, asi como el mantenimiento de las relaciones
sindicales. Y por dltimo, la evaluacion de personas, que se relaciona con el
seguimiento y supervision de las actividades de las personas y el control de
resultados. Incluye bases de datos y sistemas de informacion gerencial (Osorio &

Rivera, 2010).

1.1.1 Proceso de integracién del personal

Este proceso de integracion de los empleados consiste en la contratacién de

empleados, también incluye la colaboracién con los nuevos empleados para que se



adapten facilmente a la organizacion, se mueven a otros departamentos y dejan la
empresa. También es un proceso donde los empleados comienzan a comprender y
aceptar valores y estandares de la compafia. La puerta principal solo se abre para
candidatos con determinadas caracteristicas personales y calificaciones para

adaptarse al ambiente organizacional (Borrero, 2019).

1.1.2 Proceso para recompensar al personal

Estos procesos son los elementos basicos para incentivar y motivar al personal
de la institucion cuando se cumplan los objetivos, se logran las metas organizacionales
y se logran las metas individuales; el cumplimiento de estas metas se define en base a
las evaluaciones de desempefio realizadas. Por eso se destacan los procesos de
oferta de recompensas, que son los procesos de personal mas importantes de las
organizaciones. La palabra recompensa significa reconocimiento de los propios
servicios y establece que la recompensa suele ser una proporcion de un incentivo para
tomar una accion especifica. En relacion a eso, el concepto del proceso de
recompensa de los empleados o motivacion para trabajar con los estudiantes y el

personal administracion de la institucion, ocurre todo por el mismo fin (Borrero, 2019).

1.1.3 Proceso para el desarrollo del personal

Desarrollar personas no solo significa darles informacién para que aprendan
nuevas destrezas y habilidades y asi ser mas efectivos en su trabajo, también significa
sobre todo darles informacién basica para que aprendan nuevas soluciones, actitudes,
ideas y conceptos, cambiar sus hébitos y comportamientos y ser mas eficientes en sus

actividades (Borrero, 2019).

1.2 Gestion de talento humano
La gestion del talento humano ha sido estudiada y definida por diversos autores

sus diversas etapas de desarrollo a continuacion La definicion de gestion de personas



se define como la gestion de personas tales como: apoyo estratégico basado en
grupos y actividades de apoyo a la gestion politicas, planes, programas y actividades
tienen como obijetivo adquirir, entrenar, motivar, recompensar y desarrollar el personal
necesario para la produccion, liderazgo, cultura organizacional y capital social cuando
se equilibran diversos intereses que convergen en la empresa para lograr objetivos

eficiente (Riascos, 2011).

Es la estrategia de una organizacibn para reclutar, capacitar y retener
empleados clave. Se basa en cuatro etapas que consisten en dotacion de personal,
evaluacion potencial, desarrollo y retencién. Por lo tanto, es una estrategia de empleo

a largo plazo (Instituto Europeo de Posgrado, 2019).

1.2.1 Gestion de talento humano y herramientas

Los sistemas de informacion en la gestibn ayudan a recoger, almacenar,
evaluar y recuperar informacion relacionada con los recursos humanos de la empresa;
los principales procesos que deben pertenecer al ambito normativo del sistema de
informacién la gestion del talento humano son: planificacion estratégica, formulario de
destino y programas de accion, mantener y controlar personal, némina de sueldos;
informe sobre este tema de cuotas adicionales, prestaciones salariales, ganancias,

reclutamiento y seleccion, entre otros. (Riascos, 2011).

El desarrollo basado en la innovacién y el crecimiento de las industrias de alta
tecnologia llevaron a la sustituciéon de mano de obra, creando un serio desafio para las
calificaciones establecidas. Con el desarrollo de tecnologias de sustitucion de mano de
obra capaces de realizar operaciones de produccion repetitivas, tales efectos son cada

vez mas pronunciados (Lee & Walter, 2022).

Los avances en el desarrollo tecnolégico estan cambiando la esfera laboral y

los requisitos de habilidades, haciendo obsoleto el capital humano adquirido a través



de la educacion formal. Incluso, la digitalizacién esta transformando radicalmente la

naturaleza de las tareas laborales y la demanda por competencias, lo que crea nuevas

oportunidades para unos trabajadores y riesgos para otros. Una comprension mas

profunda del impacto de estos procesos en la depreciacion del capital humano es

fundamental para los empleados, los empleadores y los encargados de formular

politicas por igual (Lee & Walter, 2022).

Las herramientas que se emplean para el proceso de gestion de talento

humano pueden ser de diversos tipos como:

-Relacionados con el Ingreso de Personas: Esta herramienta se emplea para

aquellos que se encargan de la contratacion, reclutamiento, seleccién e induccion

(Riascos, 2011).
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- Relacionados con las funciones: Son aquellas TICs que se emplean para
apoyar la implementacion del andlisis del trabajo y la planificacién del trabajo, entre

ellas (Riascos, 2011):

Figura 2
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- Relacionados con la Compensacion: se emplean para las actividades
vinculadas con el proceso de compensacion que pueden ser optimizadas (Riascos,

2011).

Figura 3
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Fuente: (Riascos, 2011)

-Relacionados con la Adquisicion de Conocimientos: estas herramientas se
emplean para mejorar la gestion de talento humano y el conocimiento de los

empleados (Riascos, 2011).

Figura 4
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1.3 Talento humano

1.3.1 Definicién

La gestiéon del talento humano requiere reclutamiento, seleccion, orientacion,
recompensar, desarrollar, revisar y monitorear a las personas, ademas de formar una
base de datos confiable para la toma de decisiones por parte del personal. De esta
forma se logra la productividad, calidad y el cumplimiento de las metas de la
organizacion. Adicional, las empresas deben aprender a: eliminar el miedo a lo

desconocido, romper paradigmas y empezar con cambios internos, actualizacion



constante, comprender la realidad y afrontar el futuro, entender el negocio, mision y

vision de la empresa (Vallejo, 2016).

También, la gestidon de recursos humanos busca el desarrollo y la participacion
para aumentar el capital humano que mejora las habilidades de cada trabajador. La
gestion del talento humano permite la comunicacion entre los empleados y la empresa
para satisfacer las necesidades y deseos de los empleados, ayudarlos, apoyarlos y
proporcionarles un desarrollo personal capaz de enriquecer su personalidad y la
motivacion de cada empleado, que conforma el capital mas importante de la empresa,

la plantilla (Vallejo, 2016).

Desde otra perspectiva, la gestion del talento humano debe ser considerada un
proceso de gestibn o estratégico, esta idea parte del hecho de que el proceso puede
crear valor para la empresa y los resultados pueden tener un impacto. Las
consideraciones financieras se deben a que la gestién del talento humano es un
proceso continuo de toda la organizacién cuyas actividades y desarrollo tienen un
impacto positivo 0 negativo en todas las areas de la empresa, por lo que su

implementacion efectiva es muy importante (Gaspar, 2021).

En base a Chiavenato (2009) el talento humano se refiere al conjunto de
practicas y politicas apropiadas para gestionar personas o funciones de gestion de
recursos; capacitacion, implementacién de procesos de reclutamiento, seleccion,

recompensa y evaluacion del desempefio en la practica. (Chiavenato, 2009).

1.3.2 Teoria de la inteligencia emocional

La autorregulacion emocional no se trata solo de habilidades, sino que reduce
el estrés o suprime los impulsos, pero también contiene la capacidad de evocar
deliberadamente una emocion, incluso si esta es negativa. Ademas, cierta escuela de

teoria sostiene que si se obliga a los trabajadores a mostrar una cierta emocion, tienen



gue realizar costosos esfuerzos emocionales para seguir trabajando. Cuando las
ordenes del jefe dictan los sentimientos que debe tener una persona, entonces resulta
en la alienacibn de nuestros propios sentidos. ElI empleado de tiendas
departamentales, auxiliares de vuelo y los hoteles se encuentran entre los
trabajadores con mas probabilidades de sufrir problemas del corazén debido a las
exigencias en sus emociones. De hecho, la sustancia de la emocion humana forzada,

corresponde a una forma de esclavitud emocional (Goleman, 1998).

Esta dimension corresponde a otra forma de entender la inteligencia ademas
de aspectos cognitivos como la memoria y la capacidad de resolucion de problemas.
Sobre todo, se trata de la capacidad para tratar eficazmente a los demas y a uno
mismo, estar en contacto con las emociones, controlarlas, motivarse, controlar los

impulsos, superar la frustracion, entre otros.

La inteligencia emocional comienza con la autoconciencia y la conciencia
social. Es decir, cuando se pueden reconocer las emociones (y su efecto) en todo lo
gue se encuentra alrededor de una persona. También significa darse cuenta de que
gran parte del comportamiento y decisiones se basan en emociones. Ya que el
hombre es un ser emocional que aprendid a pensar y razonar. Esto puede parecer un
punto de vista un tanto controvertido, pero tampoco carece de verdad. Comprender y
anticipar esto, permite controlar mejor el comportamiento de cada persona (Gaspar,

2021).

1.4 Dimensiones de la gestion del talento humano

1.4.1 Conocimiento del equipo

El conocimiento consiste en las habilidades del equipo, las cuales son cruciales
en la gestién de las relaciones humanas. En este caso, es una cuestion de contacto
cercano con el empleado, conocimiento de su vida laboral y personal, y est& claro que

no siempre gana. Del mismo modo, es necesario conocer qué esta haciendo la



empresa, su situacion financiera y la de sus competidores, y los riesgos y

oportunidades que ofrece el mercado (Nexia, 2018).

1.4.2 Motivacion

Por otro lado, la motivacién es otro aspecto a considerar, de hecho es uno de
los més importantes, ya que cuando un empleado esta contento con la empresa, sus
resultados son muy satisfactorios. Entre los aspectos que impactan la motivacion cabe
destacar el salario, los beneficios para la organizacion, las oportunidades de desarrollo

personal o la informacién de las caracteristicas de la empresa (Nexia, 2018).

1.4.3 Desarrollo de equipo

Otro aspecto a considerar es el desarrollo del equipo, es decir. Las
oportunidades de los empleados para el crecimiento econémico, social, personal, etc.
En esta etapa en particular, el gerente debe definir claramente las competencias y
detallarlas a los responsables directos, para que puedan ser implementadas durante el

periodo de trabajo en base a la cadena jerarquica segiin sea necesario (Nexia, 2018).

1.4.4 Consecucion de objetivos

Por dltimo, existen requisitos establecidos para lograr los objetivos que la
empresa finalmente persigue, por lo que también es importante estar al dia con las
necesidades de los empleados, cuidarlos y saber que estan haciendo bien su trabajo

(Nexia, 2018).

En resumen, es mas probable que una empresa logre un crecimiento
sostenible y, por lo tanto, beneficie a los empleados si se esfuerza por implementar

estas cuatro dimensiones de HRM (Nexia, 2018).



1.4.5 Tecnologia e inteligencia emocional

La combinacion de sentimientos y emociones, por medio de un grupo de
habilidades, ayuda a identificar las emociones propias y de los demas; y por ello, las
TICs, funcionan como una base para que aparezca un entorno completamente
diferente y nuevo donde puedan desenvolverse todos los colaboradores de la empresa
y los estudiantes de las instituciones. De hecho, por medio de la utilizaciéon de la
tecnologia pueden verse implicitas distintas emociones, ya sea al emplea el lenguaje

propio de los mensajes o sino por medio del empleo de emoticones (Bermudez, 2020).

De manera positiva, la tecnologia aumenta el apoyo en el aprendizaje junto con
la comunicacién entre los miembros de las instituciones educativas, lo cual se
convierte en una ventaja para optimizar el aprendizaje y el desempefio organizacional.
Ya que, las herramientas tecnolégicas sumergen a las personas en una experiencia
emocional que ayuda a influir de manera positiva en el aspecto cognitivo, ocasiona
motivacion, produce retroalimentacién visual, incrementar las ganas de relacionarse e
incluso de aprender empleando en menor medida los dispositivos fisicos (Fuentes,

2021).

1.5 Herramientas tecnol6gicas

Las organizaciones grandes no son los que tienen tecnologia mas sofisticada y
moderna, pero aquellas que saben cémo sacar el maximo provecho de su tecnologia
actual, es decir, estas empresas que reconocieron la ganancia de tecnologias y su uso
adecuado para una participacion efectiva en el desarrollo procesos clave de gestion.
Ademas, existe el aporte de la gestion humana en un nuevo modelo tecnoeconémico
que prioriza el conocimiento y a las personas como fuente de ventaja competitiva

continua (Alvarez et al., 2006).

Ademas, las TIC aportan valor agregado a los procesos de la empresa,

posibilitando el intercambio de informacién y un modelo mas organizado para todo el



modelo operativo, funcionan en todas las dependencias de la empresa y son parte

integral de las operaciones de la empresa (Martinez & Mateus, 2020).

Ademds, las herramientas tecnoldgicas son definidas como el mecanismo
sistematizado para adquirir informacion certera y valida acerca de un tema especifico.
Las herramientas tecnolégicas son de gran utilidad para desarrollar estudios de
inteligencia tecnoldgica y prospectiva, que sirvan para la toma de decisiones (Martinez

& Mateus, 2020).

1.5.1 Deep learning

El aprendizaje profundo o deep learning es el aprendizaje automético que se
basa en el desarrollo de técnicas que ayudan a que una computadora aprenda sobre
si misma a partir de datos que le son entregados. En otras palabras, es una técnica
que permite que una computadora tome decisiones utilizando multiples capas de
procesamiento para evaluar estructuras complejas que utilizan redes neuronales
artificiales creadas mateméticamente en funcion de la actividad del cerebro humano;
pretende lograr una inteligencia artificial perfecta; pero en Hasta ahora, solo unas
pocas organizaciones lo usan porque requiere de una gran cantidad de computadoras

gue posibiliten la realizacion de tareas practicas (Trask, 2019).

1.5.2 Blockchain

Es una base de datos que guarda informacion sobre transacciones y activos,
descentralizada y ordenada en bloques funcionales enlazados matematicamente que
no se pueden cambiar porque estan protegidos por algoritmos criptogréficos. La clave
de blockchain es el consenso que surge de la confianza de todos los miembros en la
informacién almacenada en él, alcanzando un potencial increible para cambiar la

sociedad en la que se vive actualmente (Blaya, 2018).

1.5.3 Machine Learning



También conocido como aprendizaje automéatico, pertenece a la subdisciplina
de la informatica encargada de crear algoritmos. En este sentido, se trata de
inteligencia artificial. En este proceso de aprendizaje, no se programa explicitamente,
sino que se intenta crear programas que se desarrollen automaticamente durante el
entrenamiento, es decir, ganan experiencia, todo basado en un conjunto de ejemplos
relevantes: son de la naturaleza, se construyen o crean de la gente. Otros algoritmos
también se puede crear sobre un fenémeno o una tarea y encuentran un modelo
estadistico a partir de estos ejemplos, que se puede usar para resolver el fenébmeno o

crear reglas para automatizar la tarea (Bagnato, 2020)

1.5.4 Applicant Tracking Systems (ATS)

Son sistemas de seguimiento de reclamaciones que ya utilizan mas de 90
empresas de Fortune 500, ya que gestionan sistematicamente todas sus necesidades
de contratacion electronicamente. Estos sistemas permiten almacenar los CV de los
candidatos en una base de datos y organizarlos por experiencia y habilidades

(Arrunategui et al., 2022).

1.5.5 Realidad virtual

Es una simulacion desarrollada por una computadora que crea un entorno 3D,
un entorno fisico que no existe, es nuevo y aislado del mundo fisico, pero para las
personas que se sumergen en ese mundo simulado, se siente tan real como el mundo
fisico que los rodea; utiliza dispositivos técnicos especiales para crear este efecto
inmersivo fundamental, donde las personas cuentan con una fuerte sensacion o ilusién
de que estan en dicho entorno virtual, moviéndose e interactuando con la mayoria de

las cosas que ven y escuchan a su alrededor (Linowes, 2020).



1.5.6 Realidad aumentada

Es una forma de ver el mundo en tiempo real, agregando datos cubiertos por
datos generados por computadora: una fuente y un procesador de datos local, y una
fuente y base de datos remota, como gréficos, audio o video. Esto permite distinguir la
realidad aumentada de la realidad virtual, porque esta Ultima crea desde cero un
mundo virtual -simulado- que reemplaza al mundo real, mientras que la primera se
fusiona con el mundo real. Ademas, los requisitos tecnolégicos de la realidad
aumentada son mucho mayores, por lo que se tard6 mucho méas en desarrollarse que

la realidad virtual (Collins, 2020).

1.5.7 Chatbots

Estos son programas de computadora que usan inteligencia artificial y
procesamiento de lenguaje natural para brindar la experiencia de tener una
conversacién hablada o escrita con personas reales, pero en realidad son
simulaciones de conversaciones humanas, donde el chat interactda con varios
métodos de entrada como voz, texto, gestos y tocar. Una de las ventajas mas
importantes es que los chatbots pueden comunicarse en cualquier momento, es decir,
las 24 horas del dia, los 7 dias de la semana y los 365 dias del afio (Arrunategui et al.,

2022).



Capitulo 2. Metodologia



Enfoque de lainvestigacion

El enfoque cuantitativo, que consiste en un grupo de procesos, es secuencial y
sirve como prueba. Cada paso precede al siguiente y no se pueden saltar ninguno de
los pasos. Cuenta con una secuencia estricta, aunque por supuesto se pueden
redefinir algunas fases. La investigacion cuantitativa debe ser lo mas objetiva posible.
Los fendmenos observados o medidos no deben ser influenciados por el investigador,
quien debe evitar, en la medida de lo posible, los miedos, deseos, creencias y
tendencias de influir en los resultados del estudio o interferir en los procesos y cambiar

las tendencias de los demas (Baptista, Fernandez, & Hernandez, 2014).

En la presente investigacion se empleard un enfoque cuantitativo porque se
emplearan encuestas o0 un instrumento de investigacion cuantitativo que ayudara a

recolectar datos numéricos acerca la investigacion.

Tipo de investigacion

La presente investigacion utilizara un tipo de investigacion exploratorio, estos
estudios “se realizan cuando el objetivo es examinar un tema o problema de
investigacion poco estudiado, del cual se tienen muchas dudas o no se ha abordado
antes. Es decir, cuando la revisiéon de la literatura reveldé que tan sélo hay guias no
investigadas...” (Baptista & al, 2014, p. 21). Porque se trata de un tema que ha sido
poco estudiado por otros investigadores y existen diversas dudas al respecto, ya que
la utilizacion de herramientas tecnoldgicas en la gestion de Talento Humano responde
a una necesidad latente de este departamento, pero su aplicacién aln se encuentra en

estudio.

Por otro lado, también se empleara un tipo descriptivo porque “consiste en

describir fendmenos, situaciones, contextos y sucesos; esto es, detallar como son y se



manifiestan” (Baptista & al, 2014, p. 92). Ya que se detallard la situacion actual de la
gestion del departamento de Talento Humano en las instituciones educativas, asi
como la manera de aplicar herramientas tecnoldgicas especificas para optimizar esta

gestion.

Periodo y lugar donde se desarrolla la investigacion
El periodo del desarrollo de la investigacion sera durante el afio 2023, en un
plazo de 4 meses. El lugar para desarrollar la investigacion sera en la provincia del

Guayas, especificamente en la ciudad de Guayaquil.

Universo y muestra de la investigacion

La poblacién de estudio o universo esta compuesta por todos los elementos
(objetos, personas, historias, organismos) que forman parte del fenémeno que se ha
definido para el analisis del problema de investigacion. Esta poblacion tiene la
capacidad de ser estudiada, medida y cuantificada. Por otro lado, la muestra consiste
en una parte de la poblaciéon. Una muestra puede definirse como un subgrupo del
universo y para seleccionar una muestra, primero se deben definir las caracteristicas

de la misma (Toledo, 2018).

En la presente investigacion la poblacién de estudio seran las instituciones
educativas particulares de la provincia del Guayas, las cuales de acuerdo con las
estadisticas presentadas por el Ministerio de Educacién (2020) son 986 ubicadas en la

zona urbana de la provincia.

Se empleard un muestreo por conveniencia porque se han escogido tres
colegios particulares de la provincia del Guayas, como son Ecomundo, Thomas More y
Delfos. Ademas, se realizardn encuestas a 17 colaboradores del area de talento
humano de estas instituciones porque ellos son quienes se encargan de desarrollar el
proceso de seleccion de nuevos candidatos, y justamente son quienes emplean estas

herramientas tecnolégicas para agilizar dichos procesos.



También, se realizaran siete entrevistas a los lideres de cada empresa,
incluidos psicélogos porque son guienes identifican y escogen el tipo de herramientas

a implementar durante el proceso de seleccion de talento humano.

Definicion y comportamiento de las principales variables

Tabla 1

Comportamiento de variables

Variable Conceptualizacion Indicadores Instrumentos/métodos
Herramientas Mecanismo Nivel de eficiencia Analisis documental
tecnologicas sistematizado para N
Facilidad de Encuestas
adquirir informacion o
utilizacion
certera y valida
acerca de un tema
especifico
(Martinez & Mateus,
2020).
Procesos del Es la estrategia de Eficiencia en la Analisis documental
area de talento  una organizacion contratacion
Encuestas
humano para reclutar,

Cumplimiento de

capacitar y retener .
los objetivos

empleados clave o
organizacionales

(Instituto Europeo

de Posgrado, 2019)

Nota. Comportamiento de variables



Métodos empleados

Empirico

Se utilizan métodos empiricos para encontrar y recopilar una variedad de
hechos e informacion como base para diagnosticar la condicion del problema a
examinar y/o verificar o aprobar la propuesta descrita en la investigacion, pero no es
suficiente profundizar las relaciones clave y, en consecuencia, requiere compartir a
través de métodos tedricos (Baptista, Fernandez, & Hernandez, 2014). En esta
investigacion se empleard el método empirico porque ayudara a describir una

situacion real en base a la experiencia de los encuestados.

Técnicas empleadas
Cuestionario

Los cuestionarios son un grupo de preguntas relacionadas con una 0 mas
variables que se encuentran en medicion (Baptista, Fernandez, & Hernandez, 2014).
En el instrumento de la presente investigacion se utilizaran preguntas cerradas con

varias opciones de respuesta en base a la escala de Likert.

Otra técnica de investigacion seran las entrevistas, cuyas preguntas seran
desarrolladas considerando la problematica actual de las instituciones educativas de la
provincia del Guayas, relacionada con la falta de herramientas tecnoldgicas para llevar

a cabo los procesos de talento humano.

Procesamiento y andlisis de la informacioén

Para el procesamiento de la informaciébn se empleara el aplicativo Google
Forms, el cual servira para recolectar la informacion de las instituciones de la muestra
de estudio. Posteriormente, se empleara el aplicativo Microsoft Excel para realizar la

tabulacion y los gréficos de los resultados obtenidos de la encuesta.



Capitulo 3. Analisis de resultados



El area de talento humano escogida pertenece a las instituciones Ecomundo,
Delfos y Thomas More; las cuales emplean en sus paginas web principalmente
chatbots para comunicarse directamente con los colaboradores y atender a sus
necesidades. A continuacibn se presentardn los resultados de las encuestas
realizadas y de las entrevistas que se realizaron al personal de las instituciones

anteriormente realizadas.

Preguntas de encuestas

1. ¢A qué institucién educativa pertenece?

La mayor parte de los encuestados del area de talento humano pertenecen al
Ecomundo, seguido por un 29,4% que conforman el colegio Delfos y 23.5% al colegio
Thomas More. Es decir que estas encuestas se basaran principalmente en la

percepcion del personal del primero.

Figura 5

Pregunta 1

@ Ecomundo
@ Delfos
Thomas More

Fuente: Elaborado por la autora
2. ¢El area de recursos humanos con el que usted tiene una relacion de staff
maneja software (pruebas psicologicas, pruebas psicotécnicas) para los

procesos de talento humano?



Se puede observar en la siguiente figura que existe un contraste entre los
datos, ya que en igual porcentaje 29.4% los encuestados siempre y casi nhunca
manejan software de pruebas psicologicas y psicotécnicas para los procesos de
talento humano. Es decir, que estas instituciones si requieren de la implementacién de
estas herramientas tecnolégicas para optimizar el correcto funcionamiento de sus

procesos administrativos.

Figura 6

Pregunta 2

® Siempre
@ Casi siempre
29 4%, Ocasionalmente
: ® Casinunca
@ Nunca

11,8% 29,4%

Fuente: Elaborado por la autora

3. ¢Desde cuando cuenta la institucién con esas herramientas?

El 47% indic6 que no cuentan con estas herramientas, mientras que para las
instituciones que si cuentan con ellas, lo hacen en igual porcentaje de 23.5 desde hace
1 a 3y 6 afios en adelante. Esto demuestra que las instituciones tienen la necesidad
de implementar estas herramientas o realizar capacitaciones para aquellas empresas
gue las han utilizado desde hace poco tiempo, pero adn presentan ciertas falencias en

la utilizacion de estos instrumentos.



Figura 7

Pregunta 3

® Desde hace 1-3 aiios
@ Desde hace 4-6 afios

Desde hace 6 afios en adelante
@ No aplica

Fuente: Elaborado por la autora

4. ¢El area de recursos humanos con el que usted tiene una relaciéon de staff

cuenta con una plataforma para el proceso de reclutamiento?

La mayoria indicaron que no cuentan con una plataforma para llevar a cabo el
proceso de reclutamiento; por ende, estas instituciones Yy aquellas que en 17.6%
explicaron que ocasionalmente y casi nunca cuentan con estas herramientas,
requieren de un plan para su aplicacion u optimizacion. Esto demuestra que este
departamento podria tener ciertas falencias al momento de llevar a cabo el proceso de

reclutamiento.



Figura 8

Pregunta 4

@ Siempre

® Casisiempre
@ Ocasionalmente
@ Casinunca

@ Nunca

Fuente: Elaborado por la autora

5. ¢Desde cuando cuenta la institucién con esas herramientas?

Al igual que en las preguntas anteriores, mas del 50% indicé que no aplica su
respuesta para esta pregunta debido a que no cuentan con estas herramientas. Sin
embargo, 29.3% explicaron que las tienen desde hace 1 a 3 afios. Por ende, se puede
concluir que la mayoria de las empresas requieren de manera urgente la

implementacion de estas herramientas en sus procesos.

Figura 9

Pregunta 5

® Desde hace 1-3 afios

@ Desde hace 4-6 afios

@ Desde hace 6 afios en adelante
@ No aplica




Fuente: Elaborado por la autora

6. ¢Con cudl de las siguientes herramientas tecnoldgicas cuenta la empresa para

el desarrollo profesional de sus colaboradores?

El 64.7% estdn de acuerdo que las capacitaciones en vivo son la herramienta
principal que aplica la institucién para el desarrollo de los profesionales, seguido por
un porcentaje igual de 17.6 de quienes emplean convenios con empresas y otras
herramientas. Se puede decir que a raiz de la pandemia por el COVID-19, la mayoria
de las empresas incrementd el uso de capacitaciones virtuales para capacitar a los

trabajadores (Roa, 2020).

Figura 10

Pregunta 6

® ERP

@ E-learning (software propio)
Convenios con empresas gue imparten
con cursos y capacitaciones en linea
(linkedin learning, netzun, coursera,
etc.)

@ Capacitaciones en vivo (externo)

@ Otras

Fuente: Elaborado por la autora

7. ¢Desde cuando cuenta la instituciéon con esas herramientas?

Ademas del 41.2% de los colaboradores que indicaron que la empresa no
cuenta con esas herramientas, 35.3% explicaron que las emplean desde hace 6 afios
en adelante. Es decir, los trabajadores y la empresa deberian estar acostumbrados a

la utilizacién de este tipo de herramientas.



Figura 11

Pregunta 7

@ Desde hace 1-3 afios

@ Desde hace 4-6 afios

@ Desde hace 6 afios en adelante
@ No aplica

v

Fuente: Elaborado por la autora

8. ¢Considera que las herramientas tecnol6gicas mejoran el desempefio del area
de talento humano en cuanto a la ejecucion de procesos como capacitacion,

seleccién y reclutamiento? (eficacia)

El 82.4% indicé que estan totalmente de acuerdo con que las herramientas
tecnolégicas mejoran el desempefio del area de talento humano en cuanto a la
ejecucion de procesos como capacitacion, seleccion y reclutamiento; mientras 17.6%
solamente se encuentran de acuerdo con esta premisa. Lo cual demuestra que los
colaboradores conocen los beneficios que estas herramientas proporcionan a la

empresa.

Figura 12

Pregunta 8

@ Totalmente de acuerdo

® De acuerdo

) Nide acuerdo ni en desacuerdo
@ En desacuerdo

@ Totalmente en desacuerdo




Fuente: Elaborado por la autora

9. ¢Las herramientas tecnoldgicas optimizan los procesos del &rea de talento

humano? (eficiencia)

El 82.4% detall6 que estaban totalmente de acuerdo con que las herramientas
tecnolbgicas optimizan los procesos del area de talento humano; mientras 17.6%
solamente se encuentran de acuerdo con esta premisa. Por ende, implementar esta

herramienta tendria aceptacion por parte de los colaboradores que deseen trabajar de

manera mas eficiente.

Figura 13

Pregunta 9

@ Totalmente de acuerdo
® De acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
® En desacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

Fuente: Elaborado por la autora
10. ¢ Considera usted que emplear herramientas tecnologicas innovadoras

garantizan el buen desempenio del personal de la institucion?

El 64.7% estaban totalmente de acuerdo que al emplear herramientas
tecnolégicas innovadoras se garantiza el buen desempefio del personal de la
institucion, 23.5% estaban de acuerdo y 11.8% no tenian un criterio definido con
respecto a esta afirmacion. En otras palabras, la mayoria de los colaboradores

consideran que la innovacién proporciona beneficios para las instituciones.



Figura 14

Pregunta 10

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ En desacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

Fuente: Elaborado por la autora

11. ¢ Considera usted que emplear herramientas tecnologicas optimiza la ejecucion

de actividades realizadas en equipos?

EL 64.7% de los encuestados indicaron que las herramientas tecnolégicas
optimizan la ejecucién de actividades realizadas en equipos y 35.3% explicaron que
solamente estan de acuerdo. En fin, estas herramientas si servirian para mejorar los

procesos que se llevan a cabo en estas instituciones y tendrian aceptacion por parte

de los colaboradores.

Figura 15

Pregunta 11

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
® En desacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo




12. ¢ Considera usted que la implementacién de esta herramienta disminuye los

gastos de papel para impresiones de evaluaciones de desempefio?

El 86,7% estaban totalmente de acuerdo y 13.3% estaban de acuerdo con que
la implementacion de esta herramienta disminuye los gastos de papel para
impresiones de evaluaciones de desempefio; de esa manera se disminuiran los gastos

excesivos en impresiones.

Figura 16
Pregunta 12

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ En desacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

Fuente: Elaborado por la autora

13. ¢ Conoce usted acerca del Big Data aplicado a Recursos Humanos?

Menos del 50% de los encuestados, 47.1% no tienen ningln conocimiento
sobre la aplicacién de Big Data en recursos humanos; 29.4% conocen casi nada y
23.5% conocen poco sobre este término. En fin, los colaboradores del area de

recursos humanos deben ser capacitados sobre estos temas.



Figura 17
Pregunta 13

@ Nada

® Casinada
Poco

® Mucho

@ Demasiado

Fuente: Elaborado por la autora

14. Si usted coloco nada saltar a la pregunta 15.
15. ¢ La implementacién de herramientas tecnolégicas como Big Data para los
procesos del &rea de talento humano como reclutamiento, seleccion y

capacitacion ayudan a cumplir con los objetivos organizacionales?

El 47.1% estaban totalmente de acuerdo que la implementacion de
herramientas tecnologicas como Big Data para los procesos del area de talento
humano como reclutamiento, seleccién y capacitacion ayuda a cumplir con los
objetivos organizacionales, 41.2% solo estaban de acuerdo y 11.8% no estaban ni de
acuerdo ni en desacuerdo. Por ende, esta herramienta podria ser implementada en las

instituciones después de realizar las respectivas capacitaciones.

Figura 18

Pregunta 15



@ Totalmente de acuerdo

® De acuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
® En desacuerdo

@ Totalmente en desacuerdo

Fuente: Elaborado por la autora

16. ¢ Considera que la institucién se encuentra preparada para la implementacion
de herramientas tecnoldgicas como Big Data en los procesos del area de

talento humano como reclutamiento, seleccion y capacitaciéon?

A pesar que en preguntas anteriores, los colaboradores parecian no tener
conocimientos sélidos acerca de las herramientas como Big Data, 58.8% indicaron
estar de acuerdo con la implementacion de las mismas; mientras que 17.6% en igual
porcentaje estaban totalmente de acuerdo y ni de acuerdo ni en desacuerdo. A pesar
que la empresa se encuentra preparada, resulta interesante analizar que estas

instituciones aun no han implementado estas herramientas.

Figura 19

Pregunta 16

@ Totalmente de acuerdo

@ De acuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
® En desacuerdo

@ Totalmente en desacuerdo

Fuente: Elaborado por la autora



Preguntas de entrevistas

Procesos tecnoldgicos

De acuerdo a ciertos entrevistados, los principales procesos tecnolégicos
implementados en el area de talento humano de su institucion se relacionan con

némina, extranet, test psicoldgico, comunicacion entre colaboradores.

Otros entrevistados coincidieron que los procesos que se realizan son:
evaluacién de desempefio, planificaciones curriculares e integracion con Linkedin y

pagina web institucional para reclutamiento.

Herramientas tecnolégicas

Los entrevistados coinciden en que las principales herramientas tecnoldgicas
son: plataformas virtuales, redes sociales, pruebas psicolégicas, Big data, aplicaciones

moviles, digital employer branding y tecnologias en la nube.

De hecho, agregaron que estas herramientas impulsan el desarrollo profesional
de los trabajadores porque agilizan la comunicacién. Por otro lado, otro entrevistado
indicO que permiten que los colaboradores se vinculen con estos procesos en su

propio tiempo; en fin, ayuda a potenciar los procesos del &rea.

Beneficios de las herramientas tecnolégicas

Entre los principales beneficios que proporcionan estas herramientas se
encuentran: ahorro de tiempo en la ejecucion de actividades, mejor organizacion de la
informacion, disminucion del uso de papel impreso, rapidez, eficiencia, comunicacion

mas rapida y en la basqueda efectiva de la informacion.

La interaccidén con las herramientas tecnologicas se lleva a cabo por medio de
las plataformas de formacion, Google Drive por donde comparten archivos y por el

correo electronico, a través del cual reciben y comparten la informacion.



Ademas, las herramientas optimizan los procesos debido a que reducen los
tiempos de las actividades, eliminan los sesgos y duplicidad de informacién y
actividades, incrementan la rapidez, ahorran dinero y aumentan la veracidad y

fiabilidad de los datos.

También, las herramientas no solo mantienen la informacion actualizada sino
gue se disminuyen los pasos en el proceso de seleccién y se hallan profesionales mas

competentes.

Conclusion de los resultados obtenidos

De acuerdo a los instrumentos empleados, se encontr6 que para los lideres de
estas instituciones educativas, los principales procesos tecnoldgicos se relacionan con
manejo de nédmina, capacitaciones, evaluaciones de desempefo y comunicacién con
el personal. Ademas, estos procesos se llevan a cabo desde hace 1 a 3 0 6 afios en

adelante.

Ademas, para dichos procesos emplean herramientas tecnolégicas como
correo electrénico, Linked In, capacitaciones virtuales, Big data y tecnologia en la
nube. Sin embargo, si es necesario implementar otras herramientas como Big Data,
las cuales no son tan conocidas por los colaboradores pero si ayudarian a cumplir con
los objetivos organizacionales del negocio. Por ende, se puede concluir que los
colaboradores requieren de capacitaciones antes de implementar estas herramientas,

ya que no todos las conoces.

Entre los principales beneficios que se obtienen al emplear estas herramientas
se encuentran la disminucién del tiempo al ejecutar las actividades, reduccion de
costos y agilizacion de procesos. Por ello, es necesario que las instituciones
educativas consideren la implementacién de herramientas tecnoldgicas modernas que

beneficien el desarrollo de las actividades de talento humano.



Capitulo 4. Propuesta



Analisis de la situacion actual

Para plantear las estrategias se consideraron los resultados encontrados en
base a los instrumentos de investigacion empleados, es importante mencionar que las
instituciones educativas cuentan con un presupuesto para implementar las tecnologias
que ayuden a mejorar la calidad de la gestion de datos del area de talento humanos.
En base a la observacién, no se encontré ninguna falencia en cuanto al presupuesto,
porgque las empresas contaban con un presupuesto definido para estos rubros, tienen
servicios que almacenan y evitan que la informacion se pierda, implementan backup
que ayude a guardar la informacion en el nube y emplean herramientas para

organizacion la informacién y analizar datos.

Entonces, de esta forma, se podria argumentar que las instituciones cuentan
con suficientes herramientas en cuanto a programas y estrategias de mantenimiento
de la informacion que le permiten manejar de manera O6ptima esta informacion,
ademas de todo lo que maneja la normatividad estdndar de los organismos
reguladores. Sin embargo, la mayor deficiencia percibida, en la que coincidieron todos
los encuestados y entrevistados, es que la organizacién no tiene una herramienta que
ayude a gestionar los principales procesos del area de talento humano como:

evaluacion de desempefio, seleccién, contratacion de personal y manejo de némina.

Descripcién de la propuesta

En base a las necesidades de la empresa, se sugiere la implementacién de la
herramienta People Analytics que nace del Big Data y se basa en la combinacion de
principios estadisticos junto con el andlisis de personas (Vulpen, 2019).En general, la
herramienta eliminara la incertidumbre de la gestidon del talento humano y facilitara la
toma de decisiones en este departamento y claramente estas deben estar alineadas

con los objetivos organizacionales. En este sentido, People Analytics ayudara a las



instituciones educativas analizadas a conectar la gestién de talento humano con los
objetivos organizacionales. Esto significa que las caracteristicas y habilidades
gerenciales provienen del modelo de entrada de la organizacion (Arutynyan at al.,

2022).

Gracias a esta herramienta, la Gestion del Talento Humano pasara de ser un
socio tactico a un socio estratégico y el éxito en su aplicacion requiere de varios
factores, entre ellos: un fuerte apoyo de gestion para el analisis, poderosas
herramientas tecnoldgicas, buena infraestructura tecnolégica, alineacién con las

prioridades corporativas y comunicacion interdepartamental efectiva.

Objetivos
Proponer estrategias que permitan optimizar los procesos del area de talento

humano por medio de la implementacion de herramientas tecnoldgicas como Big Data.

Estrategias propuestas

Tabla 2

Estrategias propuestas

Debilidad Estrategia Descripcion
Falta de Monitoreo técnico Las principales
control herramientas de People Analytics

gue se pueden implementar son
las de monitoreo técnico que
ayudaran a las instituciones
educativas a disminuir los costos
de tecnologia, ahorrar tiempo por
medio del uso de tableros

preconstruidos, predecir y reducir




los problemas de rendimiento
técnico, reducir el tiempo de
solucion de conflictos
interdepartamentales, identificar
amenazas y aumentar la
productividad. Este monitoreo
deberan realizarlo las instituciones
por medio de la visualizacién
(como método dominante), analisis
descriptivo, aprendizaje
automatico y evaluacion de
sensores instalados en varias
ubicaciones fisicas de la

institucion.

En cuanto al nivel de
analisis hace referencia
principalmente a los componentes
técnicos, pero también se pueden
considerar los niveles individual,
empresarial y grupal. Las partes
interesadas seran los gerentes de
TI, administradores de sistemas,
directores de talento humano y
analistas de datos. Los
conectores, registros, sensores y

datos personalizados de Microsoft




Falta de

analisis de

indicadores

Plataformas técnicas

Supervision de empleados

365 se usan como origenes de

datos.

Las plataformas técnicas
como Power Business Intelligence
y One Model ofreceran la
infraestructura necesaria para
realizar todo tipo de analisis,
incluido el humano. Los directores
de talento humano podréan realizar
andlisis basados en cuadros de
mando, visualizaciones o graficos
gue conectan distintas fuentes de
datos o trazas digitales. Este
personal podréa elaborar un
analisis de apoyo y facilitar la
generacion de informacion
importante relacionada con la

empresa y sus colaboradores.

Para ello, se emplearan
herramientas como Interguard
Software y Teramind que se basan
en la supervision de empleados

por medio de la recogida de datos




Desperdicios
de papel por
evaluaciones
de

desempefio

Ordenamiento de las

evaluaciones de desempefio

invasivos y la creacion de
informes, logrando incluso
monitorear constantemente las
pantallas de los escritorios de los
empleados del area de talento
humano. El artefacto de Tl consta
de dos partes: primero, un sensor
local implementado en cada
dispositivo monitoreado. Dichos
sensores recopilan datos de
actividad finos, lo que permite un
seguimiento digital completo del
dispositivo y su usuario. El
segundo componente es el panel
de control, que se entrega como
una aplicaciéon de pagina web.
Dicha aplicacion proporcionara a
los empleados observacion y
andlisis comparativo en funcién de
métricas de rendimiento

escogidas.

Para la evaluacion del
desempeiio, se recomienda que la
empresa realice este tipo de
evaluacion utilizando una

distribuciéon forzada, de manera




gue se puedan definir claramente
las diferencias de desempefio
anual en cada areay el
desempefio individual de los
empleados. Como se presento
anteriormente, las instituciones ya
cuentan con tecnologia de
recoleccion de datos de alta
calidad, y no es necesario invertir
en nuevos programas, pero los
existentes se adaptan para evaluar
las areas. Esto permite identificar
si el colaborador ha progresado en
su desempefio o, por el contrario,
su nivel se mantiene bajo, lo que
permite a la organizacion ver
mejor el desempefio de sus
empleados y tomar la decision de
retener o dejar los servicios
laborales en base a los resultados
observados, y preparar un plan de
accion para que los peores
resultados se desempefien mejor

en las siguientes evaluaciones.

Del mismo modo, en base

a ellos, se pueden dar incentivos a




Falencias en
programas
de

capacitacion

Reorganizar los programas de

capacitacion y desarrollo

los mejores empleados. De
manera similar, se recomienda
revisar las ponderaciones
corporativas para determinar si el
valor en efectivo del bono se
mantiene o cambia. La
comunicacion sobre este proceso
debe ser muy clara, para que
ninguna parte quede en duda,
para que este proceso se

desarrolle de la mejor manera

Una sugerencia es reformular los
programas de capacitacion y
desarrollo con el objetivo de
mejorarlos e involucrar aun mas a
los empleados para que se sientan
empoderados. La capacitacion
debe basarse en la competencia
del personal, y se deben
seleccionar gerentes de este
campo de la institucion educativa
para llevar a cabo la capacitacion,
ademas de la motivacion para la
participacién, su cooperacion debe

reflejarse en el acuerdo anual de




desemperiio. De esa manera, se
lograran disminuir los costos de
capacitacion mediante el uso de
personal interno para realizar

estas funciones.

Fuente: Elaborado por la autora

Proceso de implementacion de la herramienta

Figura 20

Proceso de implementacion
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Fuente: Elaborado por la autora

» Identificar los objetivos del area de talento humano



Inicialmente se deben plantear cuéles son los objetivos que tiene esta area,
mismos que deben estar vinculados con los objetivos organizacionales; para que de
esa manera se puedan considerar las estrategias a implementar para el cumplimiento

de dichos objetivos.

Primero se debe realizar la planificacion de la investigacion: donde se
determina qué investigacion se realizardq, quién estara involucrado, cual sera la
hipotesis inicial, qué datos se utilizaran, quiénes seran las fuentes principales, qué

recursos materiales, financieros y humanos se necesitaran.

» Definir las métricas mas importantes
Se deben
+ Capacitar al personal
Para desarrollar una estrategia de andlisis de personas, es importante que los
empleados estén preparados y capacitados para usarla. Por tanto, los perfiles de los
equipos de RRHH deben ser diagnosticados. Ante la falta de los perfiles necesarios,
se debe decidir si es necesario contratar nuevos talentos humanos o formar

especialistas en el campo de los RRHH para el andlisis de datos.

+ Escoger las herramientas para recabar datos
Desarrollar una estrategia de analisis de personas requiere herramientas
avanzadas para organizar, procesar y visualizar datos que permitan una perspectiva
contextual completa y conclusiones para una toma de decisiones precisa. Algunas de
estas herramientas que pueden emplear las instituciones educativas son: Data Studio,

Power Bl y Tableau.

* Analizar los datos obtenidos
El andlisis y gestion ayudara a obtener todos los datos para afiadir al modelo
que se empleard. El proceso consiste en identificar los datos y sus fuentes, establecer

los requisitos para su inclusion en el modelo, convertir los datos no estructurados en



datos estructurados, recopilar todos los datos necesarios y limpiar los datos, y

finalmente generacion de datos maestros.

Presupuesto

Tabla 3

Presupuesto

Herramienta Valor
Capacitaciones $400
Implementacién del software $600

Proceso de preparacién y adaptacién $200
del personal

Total $1200

Fuente: Elaborado por la autora

Evaluacién y monitoreo
+ Evaluar los resultados
Los datos encontrados deberan ser evaluados en base al modelo matematico
construido con datos descriptivos, predictivos o prescriptivos y se aplica a los datos

disponibles después del paso anterior.

« Realizar modificaciones y la retroalimentacion
Finalmente una vez que se han recopilado y analizado los datos se deberan
realizar las respectivas retroalimentaciones tanto para el departamento de talento

humano como para los demas miembros de la organizacion.



Conclusiones
Después de llevar a cabo la presente investigacion, se han recopilado datos

que sirven para definir las necesidades actuales de las instituciones educativas de la
via Daule como son: Ecomundo, Thomas Moore y Delfos; gracias a ellos se pudieron

plantear las siguientes conclusiones:

Se ha detallado la fundamentacion tedrica que sirvid para presentar los
conceptos relacionados con la implementacién de herramientas tecnoldgicas en la
gestion de Talento Humano. Entre estas teorias se definieron las herramientas
tecnolégicas, procesos de talento humano, talento humano y las dimensiones que

forman parte de estas variables de estudio.

Ademads, al analizar la situacion actual de las instituciones del sector educativo
se encontré que no cuentan con los conocimientos ni se llevan a cabo capacitaciones
porque no tienen las herramientas tecnologicas para identificar las falencias de la
empresa. Por otro lado, ciertas empresas presentan problemas debido a la falta de
cumplimiento de las responsabilidades funcionales y operativas del area administrativa
a causa de la falta de herramientas que les permitan mejorar el proceso de toma de
decisiones. También, los procesos de talento humano se emplean herramientas
tecnoldgicas como correo electronico, Linked In, Big data y tecnologia en la nube.
Estas herramientas proporcionan beneficios como la disminucién del tiempo al ejecutar

las actividades, reduccion de costos y agilizacion de procesos.

Por ultimo, se evalué un método para la implementacion de tecnologias
basandonos en el Big Data para la mejora de los procesos en el area de Talento
Humano de un grupo del sector educativo. Este método o herramienta fue People
Analytics, la cual ayuda a realizar un andlisis de las personas junto con las

herramientas estadisticas para eliminar la incertidumbre de la gestion del talento



humano y facilitar la toma de decisiones en el departamento de talento humano de las

instituciones educativas.

Recomendaciones
Una vez desarrollada la investigacibn se pueden plantear diversas

recomendaciones como las presentadas a continuacion:

Implementar nuevas fuentes bibliograficas que ayuden a definir diferentes
herramientas tecnolégicas relacionadas con el Big Data que se encuentran vigentes en

el momento de realizar otras investigaciones.

Expandir la investigacion al analizar otras instituciones educativas que
presenten falencias similares en el area de talento humano, de esa manera podran
contar con estrategias sélidas y efectivas de Big Data que optimicen los procesos de

este departamento.

Finalmente, se sugiere que las instituciones educativas analicen con
detenimiento los procesos que se llevan a cabo en el area de talento humano, para de
esa manera proponer posibles soluciones que beneficien y optimicen los procesos de

dicha area.
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Anexos
Anexo A. Pregunta de encuestas

Para elaborar las preguntas de la encuesta se ha empleado como referencia el

documento publicado por Arrunategui et al (2022).

17. ¢ A qué institucién educativa pertenece?
Ecomundo
Delfos
Thomas More
18. ¢ El &rea de recursos humanos con el que usted tiene una relacion de staff
maneja software (pruebas psicologicas, pruebas psicotécnicas) para los

procesos de talento humano?

Siempre

Casi siempre

Ocasionalmente

Casi nunca

Nunca

19. ;¢ Desde cuando cuenta la institucién con esas herramientas?

Desde hace 1-3 afos

Desde hace 4-6 afos

Desde hace 6 afios en adelante



20. ¢ El area de recursos humanos con el que usted tiene una relacion de staff

cuenta con una plataforma para el proceso de reclutamiento?

Siempre

Casi siempre

Ocasionalmente

Casi nunca

Nunca

21. ;Desde cuando cuenta la institucién con esas herramientas?

Desde hace 1-3 afos

Desde hace 4-6 afos

Desde hace 6 afios en adelante

22. ¢ Con cual de las siguientes herramientas tecnoldgicas cuenta la empresa para

el desarrollo profesional de sus colaboradores?

ERP

E-learning (software propio)

Convenios con empresas que imparten con cursos y capacitaciones en linea

(linkedin learning, netzun, coursera, etc.)

Capacitaciones en vivo (externo)

Otras



23. ¢ Desde cuando cuenta la institucidon con esas herramientas?

Desde hace 1-3 afos

Desde hace 4-6 afos

Desde hace 6 afios en adelante

24. ¢ Considera que las herramientas tecnoldgicas mejoran el desempefio del area
de talento humano en cuanto a la ejecucion de procesos como capacitacion,

seleccidn y reclutamiento? (eficacia)

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

25. ¢ Las herramientas tecnoldgicas optimizan los procesos del area de talento

humano? (eficiencia)

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo



26. ¢ Considera usted que emplear herramientas tecnoldgicas innovadoras

garantizan el buen desempenio del personal de la institucion?

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

27. ¢ Considera usted que emplear herramientas tecnoldgicas optimiza la ejecucién

de actividades realizadas en equipos?

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

28. ¢ Considera usted que la implementacion de esta herramienta disminuye los

gastos de papel para impresiones de evaluaciones de desempefio?

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo



Totalmente en desacuerdo

29. ¢ Conoce usted acerca del Big Data aplicado a Recursos Humanos?

Nada

Casi nada

Poco

Mucho

Demasiado

30. Si usted coloco nada saltar a la pregunta 15.

31. ¢La implementacion de herramientas tecnolégicas como Big Data para los
procesos del area de talento humano como reclutamiento, seleccion y

capacitacion ayudan a cumplir con los objetivos organizacionales?

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

32. ¢ Considera que la institucién se encuentra preparada para la implementacion
de herramientas tecnoldgicas como Big Data en los procesos del area de

talento humano como reclutamiento, seleccion y capacitacién?



Totalmente de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Anexo B. Pregunta de entrevistas
Para elaborar las preguntas de la entrevista se ha empleado como referencia el

documento publicado por Arrunategui et al (2022).

1. ¢Qué tipo de procesos tecnolbgicos se encuentran implementados en el area
de talento humano de su institucion?

2. ¢Cuales son las herramientas tecnoldgicas para los procesos como
reclutamiento, seleccién y capacitacion del area de talento humano, indique
cuéales son?

3. ¢Considera que la implementacion de las herramientas tecnoldgicas impulsa el
desarrollo profesional de sus colaboradores?

4. ¢Qué beneficios considera que proporcionan las herramientas tecnoldgicas
para los procesos de reclutamiento, seleccién y capacitacion de talento

humano con las cuales usted tiene relacion?



5. ¢De qué manera los directores de area interactian con las herramientas
tecnoldgicas para procesos como capacitacion del talento humano?

6. ¢Cree usted que implementar las herramientas tecnolégicas optimizan
resultados para un mejor manejo en los procesos de reclutamiento, seleccién y
capacitacion, por qué?

7. ¢Considera usted que implementar las herramientas tecnoldgicas mejoran el
desempenfio en el manejo de los procesos de reclutamiento, seleccién y

capacitacion de talento humano, por qué?



Anexo C. Evidencia de entrevistas

£Qué tipo de procesos tecnoldgicos se encuentran implementados en el area de talento humano de
su institucion?

7 respuestas

Base de datos de colaboradores

Base de datos de curriculos para hacer el proceso de seleccion
Planificacion afio escolar

Por

Evaluacion

Integracion con Linkedin y pagina web institucional para reclutamiento. Software automatizado para
evaluaciones. Software para manejo de némina y comunicacion con colaboradores

Extranet, test psicologico.
Nomina
Desconozco

Sistema de nomina



