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RESUMEN EJECUTIVO

La investigacion "Estrategias Administrativas y Operativas para la Gestion del Talento
Humano en la Era Digital en las Pequefias Empresas del Sector Gastronomico en la Ruta
Panoramica" surge de la necesidad de modernizar y optimizar la gestion del talento humano,
debido a los desafios que enfrentan estas empresas en la era digital en especial en los procesos de
reclutamiento como son la falta de herramientas tecnoldgicas, limitaciones en la conectividad y la
resistencia al cambio. Obtener un personal cualificado representa un componente primordial de
todo negocio.

El vinculo académico se dio debido al interés creciente en la Ruta Panoramica, una zona
que adquiri6 gran fama tras la pandemia gracias a su atractivo turistico y su desarrollo econdmico.
En principio, este era un lugar sobre el cual se tenia escaso conocimiento. Al explorar las opciones
para llevar a cabo la investigacion, se aprecio un gran potencial en la Ruta Panordmica. Por lo cual,
el equipo de investigacion contactd al Presidente del Comité de Desarrollo Turistico en la zona, el
cual también es propietario de un restaurante situado alli. La reunion preliminar con el presidente,
junto al espectacular recorrido que se realizo en los multiples restaurantes de la Ruta Panordmica,
confirmo la decision de centrar la investigacion en esta area.

La investigacion que se realizé con el objetivo de elaborar una propuesta de estrategias
administrativas y operativas que optimizara la gestion del talento humano, especificamente en el
proceso de reclutamiento, adaptadas a la era digital en las pequefias empresas gastronomicas de la
Ruta Panoramica.

El método aplicado fue el método descriptivo, debido a que se partio6 del estudio de variadas
empresas individuales para adquirir un resultado general aplicable a todas esas empresas sobre las

estrategias administrativas y operativas enfocadas al proceso de reclutamiento en la era digital.



Adicionalmente fueron utilizados tanto el método de analisis y el método de sintesis,
recopilando datos mediante encuestas, entrevistas, y listas de cotejo por cada empresa. Los
resultados evidenciaron que, incluso cuando existia respuesta favorable al uso de plataformas
digitales, su adopcion habia sido lenta. Aproximadamente la mitad de los empleados considero que
estas tecnologias han optimizado el proceso de contratacion.

Por lo tanto, se llego a la conclusion que aunque la mayoria de los colaboradores y gerentes
de las pequenias empresas gastronomicas de la Ruta Panoramica, reconocen la importancia del uso
de herramientas digitales en el reclutamiento, debido a la carencia de estrategias de digitalizacion
se ha limitado su implementacion y uso optimo. A partir de ello surgid, la recomendacion de la
implementacion de estrategias de digitalizacion que contemple fases de diagnostico, capacitacion
del personal, y optimizacion de la infraestructura tecnoldgica. Esto no solo optimizara el proceso
de reclutamiento, sino que también fortalecera la posicion competitivamente relevante de las
empresas en el mercado laboral y turistico.

En resumen, la digitalizacion del proceso de reclutamiento no solo es una solucioén ante una
necesidad actual, también es una estrategia fundamental para la sostenibilidad y para el desarrollo

del sector gastrondmico en zonas emergentes como la Ruta Panoramica.



INTRODUCCION
En el actual mundo empresarial, la gestion del talento humano es vital para el éxito
y la competencia entre las empresas. Sin embargo, el avance rapido de la tecnologia, ademas del
incremento de la era digital en varias facetas de la vida moderna, también influyen en este proceso
y lo desafian considerablemente. Este cambio toma relevancia en las empresas ubicadas en la Ruta
Panoramica, ya que la barrera que dificulta realizar soluciones digitales para buscar talento
humano y también para la gestion del personal es el poco acceso a internet.

Frente a tal situacion, aparece necesidad de hacer planes para contrarrestar este reto y que,
ademads, mejoren el manejo del personal en las pequefias empresas de la Ruta Panordmica.

Para este fin, esta investigacion busca analizar el impacto de la digitalizacion en los
procesos de gestion del talento humano, en especial en el proceso de reclutamiento, y asi proponer
algunas soluciones que se adapten al contexto de las empresas de esta region.

La investigacion se divide en tres capitulos, cada uno abordando elementos importantes
para la investigacion. El Capitulo I explica el planteamiento del problema, dando un contexto
amplio sobre las pequefias empresas gastronomicas de la Ruta Panordmica con su relevancia, y,
los antecedentes tedricos junto a la base legal que apoyan la investigacion. Ademas, se muestran
algunas estrategias administrativas y operativas que hay dentro de la gestion del talento humano,
enfocandose en el proceso de reclutamiento en la era digital.

En el Capitulo II, como resultado del método utilizado en la investigacion, asi como del
analisis exhaustivo de los datos obtenidos por medio de encuestas, entrevistas y listas de cotejo
hechas a los duefios, gerentes y colaboradores de estas empresas, se muestra por un diagnostico
completo de la situacion actual de las empresas. Este diagndstico aporta bastante evidencia clara

del punto de vista del personal sobre oportunidades factibles y problemas para adoptar tecnologias



digitales. Entre los resultados obtenidos mas notables, se vio que muchos negocios no tienen
personal con formacion en herramientas digitales, y que existe rechazo al cambio hacia el uso
herramientas digitales. A pesar de todo eso, se encontraron oportunidades de optimizacién, y un
gran interés hacia lo digital; lo cual ayuda a que el reclutamiento sea mas eficiente asi como a la
competitividad de las empresas.

Finalmente, el Capitulo III muestran Estrategias de Digitalizacion para la gestion del
talento humano, que surge del diagndstico referente para optimizar los procesos de reclutamiento.
Este plan incluye iniciativas como cursos sobre habilidades digitales, tecnologias en marcha, uso
de plataformas de bajo costo, entre otros.

Se destacan estrategias administrativas, asi como operativas, que tienen el objetivo de
optimizar la eficiencia y competitividad de las pequefias empresas gastrondmicas en la Ruta
Panordamica; buscando que estén preparadas para enfrentar los desafios de la era digital. Ademas,
se plantean algunos indicadores de evaluacion que permitan medir bien el impacto de las acciones
propuestas para asi ajustar este plan segun los resultados que son obtenidos.

Esta investigacion no solo pretende abordar de forma clara la necesidad empresarial local,
sino también aportar al progreso del conocimiento en gestion del talento humano en la era digital,

poniendo bases para investigaciones futuras y practicas en este campo.



CAPITULO1
“Planteamiento del Problema, Antecedentes de las Pequeiias Empresas Gastronomicas en
la Ruta Panoramica y Marco Teodrico sobre Estrategias Administrativas y Operativas para
la Gestion del Talento Humano en la Era Digital, enfocadas en el Proceso
de Reclutamiento.”
1. OBJETIVOS
1.1. General:

Disefiar un primer capitulo que aborde planteamiento del problema, marco legal teérico y
conceptual, proporcionando una base solida sobre la gestion del talento humano en la era digital,
enfocada en los procesos de reclutamiento.

1.2. Especificos:

1.2.1. Describir el planteamiento de manera franca y precisa, facilitando la comprension

de los lectores en sus propios términos.

1.2.2. Desarrollar un marco tedrico que incorpore los antecedentes de las empresas de la

Ruta Panoramica y de los conceptos principales y generalidades, y un marco conceptual

con el fin de proporcionar una base sélida para la investigacion.

1.2.3. Establecer un marco legal que aborde tanto la base legal como la institucional,

asegurando mayor claridad sobre las normativas vigentes.

2. PLANTEAMIENTO DE PROBLEMA
2.1. Descripcion De La Entidad De Estudios

Las pequefias empresas del sector gastronémico operan a lo largo de la Ruta Panordmica,
entre los departamentos de San Salvador y La Paz, ubicados en El Salvador. En su mayoria, estas

empresas son negocios familiares de 10 a 15 personas cada uno, los cuales surgieron debido el



auge turistico de la region y ofrecen auténticas experiencias con platillos tradicionales
salvadorefos.
2.2. Caracterizacion Del Problema

El problema se origina en la interseccion de tres disciplinas en la administracion de
empresas: (1) gestion del talento humano, (2) estrategia administrativa y (3) estrategia operativa.
Actualmente, la era digital se integra gradualmente mas en la sociedad. Las estrategias
administrativa y operativa requieren, por un lado, construir un portafolio de talento humano que
cumpla con las necesidades actuales de la empresa; y por el otro lado, estas deben servir como una
condicidn previa para una gestion efectiva del talento humano en la era digital, por lo que se debe
poner un énfasis en optimizar y realizar los procesos de reclutamiento.
2.3. Formulacion Del Problema

El limitado acceso a internet en la zona de la Ruta Panoramica ha complicado la
implementacion de soluciones tecnoldgicas, tales como sistemas de gestion de reclutamiento,
plataformas de empleo en linea, y sistemas de capacitacion en linea. (F. Viscarra, Entrevista
Personal, 27 de Mayo de 2023) Sin estas herramientas, que son esenciales para facilitar un gran
nimero de tareas de reclutamiento y recursos humanos, asi como para acelerarlas, no habria
medios para gestionar un empleo de calidad ni optimizar como se llevan a cabo estos procesos.

Se conoce en parte con qué se lidiando, que algunas cosas son funcionalmente equivalentes,
pero: (Como podrian las estrategias administrativas y operativas impactar en la gestion del talento
humano en la era digital, enfocandose en los procesos de reclutamiento de las pequefias empresas
del sector gastrondmico ubicadas entre los departamentos de San Salvador y La Paz a lo largo de

la Ruta Panoramica?



3. MARCO TEORICO
3.1 Antecedentes De Las Pequeiias Empresas Del Area Gastronomica En La Ruta
Panoramica

El lago de Ilopango en El Salvador ha cambiado enormemente a lo largo de los afios,
pasando de ser un secreto natural para convertirse en un importante destino turistico.! Este
crecimiento y avance no fueron por accidente, estos fueron resultados de la iniciativa colaborativa
y bien planificada de varios actores como comités de turismo, municipios locales y emprendedores
alrededor del lago. Segun Rivas N. J. (2022), este hermoso recurso natural se ha convertido en un
atractivo turistico gracias a los esfuerzos conjuntos de varios colaboradores que han desarrollado
continuamente infraestructura, promovieron el drea y proporcionaron atracciones unicas para los
turistas que visitan la region. Fue nombrada la Ruta Panordmica debido a la forma en que recorre
un camino escénico elevado en el lado de la montafia, el cual ofrece magnificas vistas de San
Salvador y el Lago Ilopango.

Urias T., (2020) comenta que “Los proyectos comenzaron en 2012 cuando tres residentes
de la zona instalaron los primeros restaurantes.” Desde ese momento, los emprendedores han
trabajado para destacar la rica diversidad de la naturaleza, historia, cultura y gastronomia que se
encuentran en el departamento de La Paz y San Salvador.? Cortez M. (2019) comenta que, el
desarrollo de este circuito turistico ha tenido un impacto transformador en los municipios
involucrados. Entre estos municipios se encuentran Santiago Texacuangos, San Francisco
Chinameca, San Juan Tepezontes, San Miguel Tepezontes, San Emigdio y Paraiso Osorio, los

cuales a partir del afio 2024 pasaron a ser: San Salvador Sur, La Paz Oeste y La Paz Centro segun

! Carranza, J. 1. (2021). Lago de llopango. El Salvador Mi Pais. Recuperado de
https://www.elsalvadormipais.com/lago-de-ilopango

2 Rivas N. J. (2022). Retos y oportunidades para el desarrollo turistico de la Ruta Panordmica. San Salvador, El
Salvador; Editorial UMA



la Ley de reestructuracion municipal. Con el aumento del turismo, estas comunidades obtuvieron
un nuevo mercado, creando un vinculo entre las comunidades y el mundo exterior, atrayendo de
esta forma a turistas con la promesa de deslumbrantes paisajes que envuelve todo el recorrido.
(Rivas N. J., 2022)

Segun Pefia (2020), alrededor de 2017, las redes sociales comenzaron a convertirse en el
pilar para publicitar la region. Impulsados por las vistas y la comida compartida por los
restaurantes, los turistas comenzaron a tomar fotos y compartir sus experiencias en las redes
sociales, generando publicidad y dando a conocer asi el nombre de la Ruta Panoramica a nivel
nacional e internacional.

Como consecuencia de este marketing popular, el lugar ha podido consolidarse como uno
de los principales destinos turisticos dentro del departamento de San Salvador y La Paz. Los
restaurantes a lo largo de la ruta no solo brindan una experiencia gastronomica deliciosa al turista,
sino que también movilizan la mano de obra local aumentando cantidad de turistas.?

En los ultimos cinco afos, Rivas N. J. (2022) comenta que, en verdad la Ruta Panordmica
si ha evidenciado un fuerte aumento, con el 90% de su personal que proviene de los municipios
cercanos a la ruta. Esto hace hincapi¢ en la gran relevancia que tiene la Ruta Panoramica no solo
como un destino turistico, sino que también como un agente que impulsa a la economia de las
comunidades que estan a su alrededor. Actualmente, la Ruta Panoramica cuenta con alrededor de
17 restaurantes establecidos, si bien ese numero puede cambiar con el tiempo debido a factores
como la economia, la demanda, asi como otras razones. Estos estan regados por todo lo largo de

14 kilometros de carretera, comenzando alld en Santiago Texacuangos. (Cortez M., 2019)

3 Pefia, D. (2023). Ruta Panoramica despunta como destino turistico. La Prensa Grdfica.
https://www.laprensagrafica.com/elsalvador/Ruta-Panoramica-despunta-como-destino-turistico-20200223-
0035.html



La popularidad en la ruta ya ha crecido bastante, con cerca de 12,500 visitantes que llegan
en los fines de semana de diciembre de 2021. Martinez O. (2022) confirma que varios
emprendedores locales si han presentado alrededor de unos 20 proyectos con el fin de invertir
sobre la infraestructura turistica, con una inversion total de mas o menos unos 5 millones de
dolares. Tales empefios han optimizado los bienes turisticos. Asimismo, han logrado que su
infraestructura sea mas atractiva y hospitalaria para los visitantes de la Ruta Panoramica.

En efecto, tal como dice Rivas N. J. (2022), este crecimiento no solo ha sido beneficioso
para toda la Ruta Panoramica, sino que también esta relacionado con la total conservacion de los
bienes naturales y culturales que ofrecen todos estos municipios.

Los empresarios, asi como también las alcaldias, han puesto en marcha estrategias
ecologicas enfocadas totalmente en atenuar el impacto ambiental del turismo, garantizando asi que
las siguientes generaciones puedan descubrir por completo esta joya natural. De forma parecida,
algo de turismo ha servido como un medio importante para la promocién y la preservacion de
mucha cultura local; muchos de los restaurantes y de los negocios a lo largo de la ruta han
incorporado aspectos de la cultura salvadorefia en todo lo que ofrecen, optimizando la experiencia
de los visitantes y generando una apreciacion por el legado cultural de la region. Este fendmeno
de igual manera también ha tenido algiin impacto sobre la gestion de los recursos humanos en las
pequefias empresas ubicadas en la zona gastrondmica, en donde si ha habido una mayor demanda
de personal capacitado para incorporar todos aquellos elementos culturales en los servicios
proporcionados. Esto plantea algunos retos nuevos en términos de reclutamiento, ademés un
elemento clave para asegurar la calidad de la experiencia turistica, asi como para aprovechar las
oportunidades econdmicas que el turismo trae a la region. La cooperacion entre algunas

comunidades locales, empresarios y autoridades, permitié que la Ruta Panoramica haya pasado a



ser un secreto local hasta convertirse en uno de los destinos turisticos mas importantes de El

Salvador.
4. MARCO LEGAL E INSTITUCIONAL
4.1 Base Institucional
En la Tabla 1. Base Institucional, se menciona la base institucional de la investigacion.
Ademas se mencionan los articulos mencionados en el Anexo 3 de esta investigacion.
4.2 Base Legal
En la Tabla 2. Base Legal, se menciona la base legal de la investigacion. Ademas se

mencionan cada uno de los articulos mencionados en el Anexo 5 de esta investigacion.

Tabla 1.
Base Institucional

CONSTITUCION DE LA REPUBLICA DE EL SALVADOR

Descripcion Ente Regulador
Esta ley garantiza a los habitantes de
la republica la libertad, salud,
Tipo De Decreto: legislativo 38 | cultura, bienestar econdmico Yy Sala de
Tomo Donde Se Encontré: 281 | justicia social. También establece
Diario Oficial Donde Fue|los derechos laborales de las

lo
Constitucional de
la Corte Suprema

Publicado: 234 mujeres y las responsabilidades del de Justicia
Vigencia: 20/12/1983 empleador. Los articulos relevantes

para la investigacion son: Art.1;
Art.38; Art. 42; Art.43; Art.44

Fuente: Elaboracion propia segun las leyes y normativas mencionadas en la tabla 1 Base Institucional.




Tabla 2.

Base Legal

CODIGO DE SALUD

Descripcion

Ente Regulador

Tipo de Decreto: Legislativo 955
Tomo donde se encontro: 299

Esta ley establece las condiciones
esenciales para los alimentos y
bebidas destinadas al publico, define
términos relacionados con
alimentos, prohibe ciertas prdcticas
para fabricantes de alimentos y

Ministerio de
Salud Publica y

Dtarfo oficial donde  fue detalla infracciones contra la salud. Asistencia social
publicado: 36 Se consideraran:
Vigencia: 11/05/1985 Art82; Art83; Art84; Art85;
Art.86; Art.87; Art.88; Art,90; Art.
284, Art. 285, Art. .286
CODIGO DE COMERCIO
Tipo de Decreto: Legislativo Esta Z.e 4 d.e,ﬁ ne los ac:tos de Ministerio de
comercio, quiénes pueden ejercer el .

2003 comercio y las obligaciones de los Economia, .
Tomo donde se encontro: 446 0V gac través  de la
. . comerciantes individuales y . .
Diario  oficial donde fue . Superintendencia
. . sociales, entre otros aspectos. Se . .
publicado: 21 considerardn: de Obligaciones
Vigencia: 30/01/2025 Art.3: Art.7: Art 41l Artdl5, ete. Mercantiles

CODIGO TRIBUTARIO
Esta ley especifica quiénes estan
Tipo De Decreto: Legislativo 94 | sujetos al pago de tributos y
Tomo Donde Se Encontré: 444 | obligaciones, asi como el plazo para , . . .

L . - X Ministerio de
Diario Oficial Donde Fue  realizar las declaraciones Hacienda
Publicado: 178 tributarias. Se considerardn:

Vigencia: 19 de septiembre 2024 | Art. 1; Art. 30; Art. 39; Art. 91, Art.
238.
CODIGO DE TRABAJO
Esta ley tiene como objetivo regular
Tipo De Decreto: Legislativo 657 | las relaciones entre patronos y
Tomo Donde Se Encontro: 438 | trabajadores,  especificando las Ministeri

L . - g inisterio de

Diario Oficial Donde Fue  condiciones de suspension Yy Trabajo y

Publicado: 50
Vigencia: 13/03/2023

terminacion del contrato.

Se consideraran:

Art 1; Art 3; Art 29; Art 31; Art 35;
Art 48.

Prevision Social



CODIGO MUNICIPAL DE EL SALVADOR

Descripcion

Ente Regulador

Tipo De Decreto: Legislativo 274

Esta ley define las competencias de

Cada Alcaldia a

Tomo Donde Se Encontro: 386 las municialidades traves de  sus
Diario Oficial Donde Fue reparic o ordenanzas y

. Se consideraran:.
Publicado: 51 drt d- Art 7- A1t 8 reglamentos
Vigencia: 15/03/2010 ’ T locales

LEY REGULADORA DE LA PRODUCCION Y COMERCIALIZACION DEL

ALCOHOL Y DE LAS BEBIDAS ALCOHOLICAS
Ministerio de

Tipo De Decreto: Legislativo 592
Tomo Donde Se Encontro: 426

Diario Oficial Donde Fue
Publicado: 53
Vigencia: 15/03/2020

LEY DEL

Esta ley especifica los requisitos
para vender bebidas alcohdlicas y a
quiénes se les permite venderlas. Los
articulos relevantes son:

Art.30; Art.49.

IMPUESTO SOBRE LA RENTA

Salud Publica y
Asistencia Social,
a traves de la
Unidad de
Alcohol y Tabaco.

Tipo De Decreto: Legislativo 134

Esta ley tiene su aplicacion en la
investigacion debido a que establece
la obligacion de pago del impuesto,

Tomo Donde Se Encontro: 377 también  defi Ministerio de
Diario Oficial Donde Fue como. IAmoien  Ggne - que S pcienda
Publicado: 238 entenderd como renta y cudl sera la
Vieencia: '20/12/2007 clase de fuente de las que estos

8 ) provengan. Se consideraran:

Art.1; Art. 2
LEY INTEGRAL DEL SISTEMA DE PENSIONES
. . Superintendencia
Tipo de Decreto: Legislativo 614 Esta ‘ley establece elf unczonamze‘nto del Sistema
. del sistema de pensiones y el objeto .. .

Tomo donde se encontro: 437 . , Financiero, a

. . de las administradoras, asi como los ,
Diario  oficial donde fue . L través del

. procedimientos de afiliacion de los .
publicado: 241 trabajadores. Se consideraran: Instituto
Vigencia: 21/12/2022 4 ' : Salvadoreiio  de
Art. 1; Art. 8 .
Pensiones
LEY DE SEGURO SOCIAL
Tipo de Decreto: Legislativo 262 ES@ ley especifica l(.)S riesgos
. cubiertos para los trabajadores, los .
Tomo donde se encontro: 443 beneficios  disponibles las Instituto
Diario  oficial donde fue : P Y Salvadorerio  del
. prestaciones en caso de accidentes .

publicado: 70 . , Seguro Social
Vi \0s 16/04/2024 laborales. Se consideraran:

igencia: Art. 1; Art.2; Art.4; Art. 48; Art.53




LEY DE PROTECCION AL CONSUMIDOR

Descripcion Ente Regulador

Esta ley establece su objeto, quiénes
Tipo de Decreto: Legislativo 405 ngm es;; s;;zggizt:s S et(c);;z ellclzo);
Tomo donde se encontro: 437 comer £a lizadores p Defensoria  del
Diario  oficial donde fue Se consideraran- ) Consumidor
publicado 119 i . i
Vigencia: 24/06/2024 Art. 1; Art.8; Art.14; Art.37; Art.56

LEY DE TURISMO |
Tipo de Decreto: Legislativo 899 i;f;mloey define jj mg?:cc:p fo ;;i
Tomo donde se encontro: 369 Y Ministerio de

Diario  oficial donde
publicado: 237

Vigencia: 20/12/2005

fue

responsabilidades de las empresas
turisticas. Se consideraran:

Art.1; Art.2 Art. 13

Turismo (MITUR)

LEY DE CORPORACION SALVADORENA DE TURISMO (CORSATUR)

Tipo De Decreto: Legislativo 96
Tomo Donde Se Encontro: 396
Diario Oficial Donde Fue
Publicado: 154

Vigencia: 22/08/2012

Ministerio de
turismo, a traveés
de la Corporacion
Salvadoreiia  de

Esta ley tiene la finalidad del
desarrollo del sector turismo, asi
como  también  promover los
atractivos turisticos de nuestro pais

Tipo De Decreto: Legislativo 667
Tomo Donde Se Encontro: 403
Diario Oficial Donde
Publicado: 90

Fue

. turismo

en el extranjero. (CORSATUR)

LEY DE FOMENTO, PROTECCION Y DESARROLLO PARA LA MICRO Y PEQUENA
EMPRESA

Esta ley busca fomentar la creacion, Ministerio de

proteccion, desarrollo y Economia, a

fortalecimiento de las Micro y través de la

Pequernias Empresas y contribuir a Comision

fortalecer la competitividad de las Nacional de la

Vigencia: 25/04/2014

existentes, a fin de mejorar su Micro y Pequena
capacidad generadora de empleos y Empresa
de valor agregado a la produccion. (CONAMYPE)

IS0 9001-2015 (EMPRESA INTERNACIONAL DE NORMALIZACION)

Donde Fue Publicado:
Secretaria Central de ISO en
Ginebra, Suiza
Vigencia: 2015

Este reglamento aborda la adopcion
de un sistema de gestion de calidad,
crucial para mejorar el desemperio

global y respaldar iniciativas de Organlzac?lon
. Independiente y
desarrollo sostenible.
Se considerara la seccion 7, Apoyo No
’ " Gubernamental

subseccion 7.1, recursos, puntos del
7.1.2 al 7.1.6 en la investigacion

Fuente: Elaboracion propia segun las leyes y normativas mencionadas en la tabla 2 Base Legal.
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5. MARCO CONCEPTUAL
5.1.  Antecedentes.
5.1.1 Nacimiento De Las Estrategias

La palabra “estrategia” tiene relacion con el término “competencia”, Roncancio G.
(2020) asocia la imaginacion y la l6gica como medio para alcanzar objetivos en un ambiente
competitivo. Aunque la competencia existid antes de la estrategia, esta carecia de estrategias, ya
que se basaba en instintos, es decir que era de forma espontanea e impulsiva. Por el contrario, la
estrategia implica acciones conscientes y deliberadas, es decir que tiene un propoésito claro y se
realizan de forma intencional. (Roncancio G., 2020).

Los primeros indicios de estrategias como concepto se encuentran en las tacticas
militares en civilizaciones antiguas, como las que se muestran en el Antiguo Testamento o en las
ideas estratégicas de Sun Tzu en la antigua China. (Roncancio G., 2020) Los aportes cientificos de
figuras como Frederick Taylor durante la Revolucion Industrial dieron entrada a enfoques mas
cientificos de la gestion, evolucionando la estrategia de un arte deliberado a una disciplina mas
estructurada. (Carro, F. D., & Calo, A., 2012)

Actualmente, las estrategias enfocadas en el mundo empresarial estan en constante
desarrollo junto con el entorno empresarial y tecnologico.

Ademas de sus raices en tacticas militares y enfoques cientificos de gestion, la
evolucion de las estrategias ha experimentado transformaciones significativas en la era moderna.
En un mundo impulsado por la tecnologia, la innovacion en esta 4rea se ha convertido en un motor
clave para el éxito empresarial. Tactika Consulting Group (2024) comenta que, la innovacion en
estrategias enfocadas en la satisfaccion del cliente, la adaptacion y alianzas estratégicas, ayudara

a las empresas no solo a sobrevivir, sino también a prosperar en este nuevo ambiente empresarial.
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Especificamente en el area del reclutamiento de la gestion del talento humano, se
manifiesta de forma notable el desarrollo de las estrategias. (Martin D., 2024) Samaniego, E. E.
(2023) explica que, al implementar estrategias de gestion del talento humano y cultivar una cultura
de crecimiento y desarrollo, las organizaciones pueden construir una fuerza laboral sélida y
exitosa, preparada para enfrentar los desafios del futuro.

5.1.2 Origen De La Gestion Del Talento Humano

El talento se puede consideran como la capacidad del ser humano de sobresalir en
alguna tarea especifica sin haberla aprendido de manera formal, segiin el Equipo editorial, Etecé
(2022), “El talento es, en términos muy generales, la disposicion o habilidad innata de un individuo
para ejercer una ocupacion o para desempefiar una tarea determinada.” Aunque su uso ha sido
variado a lo largo de la historia, su aplicacion en el &mbito laboral se popularizé en el siglo XIX.
El concepto de gestion de talento humano tiene origenes en 1997 introducido por McKinsey &
Company, aunque no fue hasta el afio siguiente, en 1998 cuando obtuvo fama internacional, gracias
a David Watkins de Softscape al popularizarlo en uno de sus escritos. (UNIR, 2021)

En el siglo XXI, la gestion del talento humano se convirtio en un término ampliamente
utilizado, con el objetivo de identificar y desarrollar a individuos con habilidades y capacidades
sobresalientes para contribuir significativamente al éxito de la empresa. (Cappelli, P., & Keller, J.
R., 2017)

En la actualidad, la gestion del talento humano sigue evolucionando, impulsada por el
avance de la tecnologia, estd ya no solamente se enfoca en gestionar al personal, hoy en dia es vital
implementar estrategias para reclutar, atraer, seleccionar y contratar a individuos con habilidades

excepcionales.
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5.1.3 Evolucion De La Era Digital

El camino hacia la era digital tuvo sus inicios en la Industria 1.0 en el siglo XVIII, con
la mecanizacion mediante maquinas de vapor y sus consecuencias sociales, como las primeras
crisis de empleo. * La Industria 2.0, comenta Zemsania Global Group. (2017), se destaco por la
introduccion de la electricidad en la industria, y avances en materiales y especializacion del trabajo.

La transicion a la Industria 3.0 en los afos 70 fue marcada por la aparicion de gigantes
informaticos como Intel.’ Durante esta fase, Martinez, M. (2019) comentan que la era digital
experimentd una transformacion notoria con la creacion del Protocolo de Control de
Transmision/Protocolo de Internet (TCP/IP) en 1981, dando origen al término "Internet".

Posteriormente, en 1991, emergi6é la World Wide Web, desatando una velocidad y
capacidad de intercambio de informacion nunca vista. (Estébanez B., 2019) En 1996,
presenciamos el surgimiento del primer servicio de correo electronico, Hotmail. (Carceller J.,
2019)
Zemsania Global Group (2017) comenta que la Industria 4.0, es el resultado de la adaptacion de
productos a las necesidades de los usuarios y la conexion global sin precedentes.

En la 0ltima década, el Internet ha redefinido atn mdas la experiencia digital,
conduciéndonos a un presente donde la conectividad global, la nube y la automatizacion son
elementos clave en nuestra vida cotidiana. Este constante proceso de digitalizacion no solo afecta

a las empresas, sino que también redefine la gestion del talento.

4 Zemsania Global Group. (2017). La evolucién historica de la Transformacion Digital de las economias europeas.
Recuperado de https://zemsaniaglobalgroup.com/evolucion-historica-transformacion-digital-economias-europeas/
5 Zemsania Global Group. (2017). La evolucion historica de la Transformacion Digital de las economias europeas.
Recuperado de https://zemsaniaglobalgroup.com/evolucion-historica-transformacion-digital-economias-europeas/



13

5.1.4 Origen De El Reclutamiento

El reclutamiento existe desde tiempos antiguos, en el cual los mercaderes y las
empresas establecidas solian buscar mano de obra mediante el uso de métodos rudimentarios como
lo eran la contratacion de trabajadores locales o la busqueda de candidatos recomendados por
personas cercanas.

Con el auge de las tecnologias de la informacién a finales de la década de 1990, el
reclutamiento experimentd una transformacion significativa. Durante esta etapa, empresas
pioneras como Monster.com, fundada en 1994, digitalizaron las tradicionales bolsas de empleo,
facilitando la conexion entre candidatos y empresas a través de plataformas en linea.

A lo largo del XX las empresas comenzaron a utilizar métodos de reclutamiento mas
estructurados y cientificos, es en este siglo donde se da origen a las técnicas de evaluacion y las
pruebas psicométricas para poder medir las capacidades de los candidatos. Mas tarde, con el
lanzamiento de LinkedIn en 2003, la forma de conectar a empresas y candidatos dio un giro
revolucionario, consoliddndose como una red profesional en linea clave para la atraccion de
talento.

Los individuos y las organizaciones se encuentran comprometidas en un proceso
continuo de atraccion mutua, debido a que los individuos hacen una seleccion de las
organizaciones, y las organizaciones atraen y seleccionan a los individuos, obteniendo informacion
de ellos, y en base a esto deciden si existe interés en admitirlos o no.

Debido a ello, la evolucion del reclutamiento se divide en las siguientes etapas o fases:
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Reclutamiento 1.0

El reclutamiento 1.0 tuvo su origen en los afios 90 y se caracteriz6 por ser un proceso mas
complejo debido a las limitaciones tecnologicas de la época, que afectaban tanto a reclutadores
como a candidatos.

Durante este periodo, los curriculums o hojas de vida se entregaban personalmente en las
empresas 0 se enviaban por correo. Las ofertas de empleo se publicaban principalmente en
periddicos, y los documentos recibidos eran almacenados de forma fisica en carpetas.

Un aspecto distintivo de esta etapa fue el inicio del uso de internet en el proceso de
reclutamiento. Sin embargo, las paginas web de entonces eran estaticas, lo que impedia realizar
acciones como adjuntar archivos o interactuar directamente en linea. El reclutamiento dependia de
bases de datos internas de cada empresa, lo que limitaba la flexibilidad y alcance del proceso.
(Estébanez, B, 2019)

Reclutamiento 2.0

En este tipo de reclutamiento se da la inclusion de teléfonos moviles con los cuales hacia
que la difusion de ofertas fuera realizada por medio de internet lo cual resulto ser una herramienta
muy eficaz en la captacion de candidatos.

En esta etapa surgieron las redes sociales y portales de reclutamiento como InfoJobs,
LinkedIn, Infoempleo, y CompuTrabajo. Este desarrollo impuls6 a las empresas a optimizar y
mejorar sus paginas web para ampliar su alcance y captar mas candidatos de manera efectiva.
(Coaching para RRHH, 2021)

Una caracteristica fundamental del reclutamiento 2.0 es que ha permitido establecer una base
de datos mas solida. Esto se debe a la automatizacion de los procesos de seleccion, lo que no solo

garantiza una mayor consistencia y fiabilidad en la informacion recopilada, sino que también
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reduce significativamente el tiempo de contratacion, optimiza los costos operativos y la eficiencia
en la seleccion de candidatos. La automatizacion permite a las empresas gestionar grandes
volumenes de aplicaciones de manera mas efectiva, acelerando el proceso de filtrado y evaluacion,
lo que resulta en decisiones de contratacion mas rapidas y con un mayor indice de certeza.

En este sentido, en el reclutamiento 2.0 si se analiza profundamente con las técnicas adecuadas
y con las herramientas correctas, se podria asegurar de seleccionar al candidato que cumpla con el
talento y habilidades del puesto.
Reclutamiento 3.0

Esta etapa en el reclutamiento significo la evolucion del Reclutamiento Social o mejor
conocido en inglés como Social Recruiting, ya que el internet y el uso de teléfonos moviles
formaron parte del uso diario para los profesionales, debido a esto las plataformas digitales, la
tecnologia y las redes sociales pasaron de ser un apoyo a un recurso casi indispensable para el
reclutamiento de colaboradores.

La evolucion del reclutamiento ha transformado significativamente la manera de gestionar
la seleccion de personal, permitiendo ampliar el alcance mas alla de un nicho especifico. Ahora es
posible identificar candidatos que cumplan con el perfil requerido, independientemente de si estan
empleados en ese momento o no. (Repository Unicatolica, 2020)

En esta etapa es cuando el internet toma mas importancia para poder publicar las vacantes
y debido al auge de las redes sociales estas sirven como apoyo de distribucion de las vacantes lo
que hace que las busquedas sean mas rapidas, menos costosas y con mayor alcance, como también

facilitando también la localizacion y el acercamiento a los candidatos.
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Reclutamiento 4.0

Esta etapa del reclutamiento es en la que nos encontramos hoy en dia, siendo esta una extension
del reclutamiento 3.0 con una notable diferencia. En esta etapa del reclutamiento el objetivo no es
solamente encontrar candidatos, sino que también se busca que ellos puedan llegar a la empresa.

Una caracteristica importante de esta etapa del reclutamiento es el coaching, las capacitaciones
virtuales y el impulso de blogs especializados. (Coaching para RRHH, 2021)

Entre las tecnologias utilizadas por las empresas para realizar el reclutamiento en linea se
pueden mencionar: Bolsa de trabajo en linea, Perfiles Psicométricos, Video entrevistas, Redes
sociales, y Reclutamiento movil.

A medida que las tecnologias continuaron evolucionando, también lo hizo el proceso de
reclutamiento. Hoy en dia, las empresas en la actualidad pueden hacer uso de plataformas en linea
y redes sociales, tanto para anunciar nuevas vacantes como también para recibir postulaciones lo
que ha permitido llegar a un nimero mayor y més especializados de candidatos. Por ello, Llairo
(2010) realiza la siguiente afirmacion “El reclutamiento online es mas un cambio de mentalidad
que tecnologico”.

5.1.5 Clasificacion de las empresas

Segtin el articulo 3 de la Ley de Fomento, Proteccion y Desarrollo para la Micro y Pequefia
Empresa, las empresas se clasifican en Micro y Pequefia Empresa.

En el caso de las microempresas, estas serd la que operen con un nivel de ventas brutas anuales

hasta 482 salarios minimos mensuales de mayor cuantia y hasta 10 trabajadores.®

® CONAMYPE (2018) Ley de Fomento, Proteccién y Desarrollo para la Micro y Pequefia Empresa con sus reformas
incorporadas. 2da Edicion, San Salvador, El Salvador
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Y las pequefias empresas seran las operen con un nivel de ventas brutas anuales mayores a 482 y
hasta 4,817 salarios minimos mensuales de mayor cuantia y con un maximo de 50 trabajadores.’
Por ello, en esta investigacion se tomara el concepto de pequeias empresas.

5.2.  Conceptos

Seguidamente, se presentard la definicién de algunos conceptos segun diversos autores, lo
cual permitira la realizacion de un concepto propio. Esta base conceptual servird como base para
el desarrollo del proyecto de investigacion, proporcionando al lector un conjunto de definiciones
clave que facilitaran la comprension del mismo.®
5.2.1 Concepto De Estrategia:

“Determinacion conjunta de objetivos de la empresa y de las lineas de accidon para
alcanzarlas” (Chandler A. y Andrews K., 1962)

“Plantean que es el conjunto de decisiones que determinan la coherencia de las iniciativas
y reacciones de la empresa frente a su entorno” (Tabatorny y Jarniu, 1975)

“Es el Proceso a través del cual una empresa formula objetivos, y esta dirigidos a la
obtencion de estos. Estrategias es el medio, la via, es el como para la obtencion de los objetivos de
la empresa. Es el arte de entremezclar el andlisis interno y la sabiduria utilizada por los dirigentes
para crear valores de los recursos y habilidades que ellos controlan” (Halten, K.J. 1987)

Chandler A. (2003) Defini6 la estrategia como ‘“el elemento que determinaba las metas
basicas de una empresa, a largo plazo, asi como la adopcion de cursos de accion y la asignacion

de los recursos necesarios para alcanzar estas metas.”

7 CONAMYPE (2018) Ley de Fomento, Proteccion y Desarrollo para la Micro y Pequefia Empresa con sus reformas
incorporadas. 2da Edicion, San Salvador, El Salvador

8 Equipo editorial, Etecé. (2023). Marco conceptual - Qué es, como hacerlo y ejemplos. Concepto.
https://concepto.de/marco-conceptual/
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“Estrategia es aquella que esta orientada para actuar en el futuro; el establecimiento de un
fin, en un plazo estimado como aceptable hacia el cual orientar el rumbo empresarial.” (Caneda,
C.2010)

“Estrategias se refieren a diversas elecciones administrativas que existen entre opciones, es
decir se constituyen en el medio para lograr el fin (objetivo deseado), son acciones que se definen
para consolidar el logro de los resultados propuestos.” (Chiavenato 1., 2011):

“El uso de la palabra estrategia se ha generalizado a todos los campos, desde el militar,
pasando por el politico, administrativo, econdmico, religioso, cultural y social y, en cada uno de
ellos, se ha ubicado de tal forma que se constituye en un referente por la forma en que se ha
utilizado.” (Contreras, E. R., 2013).

Tomando en consideracion los conceptos antes mencionados en esta investigacion se
definira la estrategia como:

El medio mediante el cual las organizaciones formulan objetivos y las acciones a seguir a
fin de alcanzar los objetivos trazados.

5.2.2 Concepto De Gestion De Talento Humano:

“Aquella fuerza humana o aquellos colaboradores que influyen positivamente en el
rendimiento empresarial y en la productividad de cualquier empresa” (Watkins, D. 1988)

“El conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos
gerenciales relacionados con las personas o recursos, incluidos el reclutamiento, la seleccion, la
capacitacion, las recompensas y la evaluacion del desempefio” (Chiavenato, I 1999)

“Es la aptitud intelectual de los hombres de una empresa valorada por su capacidad natural

o0 adquirida para su desempefio” (Morales, 2002).
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“La gestion del talento humano es una filosofia gerencial sobre valores, creencias, roles,
organizaciones, sociedad” (Majad Rondén, M. A., 2016).

Teniendo en cuenta los conceptos anteriores segun los diferentes autores se entendera a la
gestion de talento humano como:

El conjunto de politicas y practicas enfocadas en el reclutamiento, seleccion, capacitacion,
etc. cuyo objetivo es obtener el mejor rendimiento empresarial, creando valor y desarrollando
capacidades que les permita ser una empresa competitiva en la actualidad.

5.2.3 Concepto De Era Digital

“Era tecnoldgica no sdlo ha favorecido una mejora en la calidad de los servicios, sino un
aumento espectacular en la diversidad de los mismos.” (Marin, J.A., 2010)

“Una era de cambio vertiginoso, incremento de la interdependencia y de la complejidad sin
precedentes, que esta provocando una alteracion radical en nuestra forma de comunicarnos, de
actuar, de pensar y de expresar.” (Sinéctica, Revista Electronica de Educacion, 2013)

“Se refiere a la época actual que ofrece un espacio virtual conocido como Internet, este
espacio se caracteriza por la velocidad de las comunicaciones que ha transformado el entorno
social en el que vivimos hasta la forma de interactuar” (La Era Digital, 2020)

“La era digital ha revolucionado la forma en que vivimos, trabajamos y nos comunicamos.
Este periodo, también conocido como la Era de la Informacion, se caracteriza por la integracion
de tecnologias digitales en casi todos los aspectos de nuestra vida cotidiana.” (Navarro A., 2024)

“Se trata de una época en la que Internet y las redes sociales han transformado por completo
nuestra forma de interactuar, aprender y trabajar.” (Infobae Noticias, 2024)

Tomando en consideracion los conceptos antes mencionados en esta investigacion se

definird a la era digital como:
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El periodo caracterizado por un espacio virtual en el cual se puede encontrar una
considerable cantidad de contenido digital, asi como también las comunicaciones se realizan con
rapidez lo que ha generado que la conexion entre las personas sea mayor con el surgimiento y el
uso de los dispositivos digitales.

5.2.4 Concepto De Reclutamiento.

Chiavenato define el reclutamiento como un conjunto de técnicas y procedimientos
orientados a atraer candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la
empresa, es decir que es un sistema de informacién mediante el cual las organizaciones divulgan
y ofrecen al mercado de recursos humanos las oportunidades de empleo que pretenden llenar.
(Chiavenato, 1. 2001)

Segun Llairo (2010) “El reclutamiento electronico es aquel en el cual se utiliza el internet
para la busqueda, captacion y puesta en contacto con candidatos”

Bustos y Gimenez (2011) definen el reclutamiento como “un conjunto de acciones para
atraer candidatos y se pueden considerar como un sistema de informacion mediante el cual la
empresa divulga y ofrece al mercado de trabajo las oportunidades de empleo que pretende cubrir.”

“Proceso de comunicacién donde la empresa divulga y ofrece oportunidades de trabajo al
mercado de recursos humanos. Representa un proceso de comunicacion dos vias: comunica y
divulga oportunidades de empleo, al mismo tiempo que atrae a los candidatos al proceso de
seleccion.” (Jara M., A.M.; Asmat V., N.S.; Alberca P., N.E., 2018)

Segin Moody R.W. (2010) en su libro Administracion de Recursos Humanos, define
reclutamiento como: “El proceso de atraer individuos oportunamente, en suficiente nimero y con
los debidos atributos y estimularlos para que soliciten empleo en una empresa.” ;Se podria

considerar el reclutamiento como el arte de descubrir los mejores talentos para una empresa?
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Definitivamente. En el ambito administrativo, el arte se ve como la habilidad para aplicar
conocimientos y experiencia para resolver dificultades o desafios que se presentan en una
empresa.’ En este caso, el desafio seria atraer individuos talentosos a una empresa, s comparable
a la busqueda de diamantes en bruto que, al ser pulidos, contribuyen a hacer brillar la empresa.

Por ello, en esta investigacion se definira el reclutamiento como el proceso de atraer y
seleccionar candidatos ideales para llenar puestos vacantes en una empresa.
5.2.5 Concepto De Ruta Panoramica

“Circuito conformado por 6 municipios de los departamentos de San Salvador y La Paz”
(EI Metropolitano Digital, 2018)
5.2.6 Concepto de Digitalizacion:

Proceso mediante el cual se transforma la informacion por medio de operaciones fisicas a
un formato que pueda ser procesado por equipos digitales como computadoras y celulares.
5.2.7 Concepto de Transformacion digital:

Se entiende como la mejora de los procesos y métodos por medio de la implementacion de
tecnologias nuevas.
5.2.8 Concepto de Tecnologias:

Sera el conjunto de técnicas y conocimientos aplicados de manera ordenada para resolver
un problema o satisfacer una necesidad y asi mejorar la calidad de vida de la poblacion.
5.2.9 Concepto de Modernizacion:

Adaptacion de una sociedad a cambios significativos en diversos aspectos de la vida como
mejoras, desarrollo y optimizacion de procesos de produccion segun las necesidades modernas.

5.2.10 Concepto de herramientas digitales

% Inforpractico. (2023). Diferencia entre ciencia, técnica y arte en la administracion. Inforpractico.
https://www.inforpractico.com/diferencia-entre-ciencia-tecnica-y-arte-en-la-administracion/
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Son aquellas aplicaciones y programas que se encuentran en internet que facilitan la
creacion de contenidos digitales las que ayudan en el proceso de diversas tareas.
5.2.11 Concepto de Automatizacion de Procesos

Es el uso de tecnologias y herramientas para agilizar los procesos y mejorar la eficiencia
en la empresa lo que permite que se enfoquen en actividades de mayor valor estratégico.
5.2.12 Concepto de Software especializado:

Es un software que se ha desarrollado para una organizacion con las caracteristicas propias
de la organizacion para satisfacer sus necesidades.
5.2.13 Concepto de Infraestructura tecnologica:

Es el conjunto de hardware y software que sirve para garantizar el funcionamiento y
desarrollo eficiente de los sistemas informaticos de una organizacion.
5.2.14 Concepto de Plataformas Digitales:

Son espacios en linea que facilitan la interaccion, el intercambio de informacién y
comercializacion en un entorno virtual para satisfacer las distintas necesidades.
5.2.15 Concepto de Vanguardia:

Son las tecnologias mas innovadoras que se encuentran disponibles en la actualidad.
5.3. Generalidades
5.3.1 Generalidades De Las Estrategias
5.3.1.1 Tipos De Estrategias

En la Imagen 1. Mapa Mental de Tipos de Estrategias, se muestran los tipos de estrategias

divididos en su ambito de aplicacion, su campo de accion o areas funcionales y su objetivo central.
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Imagen 1. Mapa Mental de Tipos de Estrategias

- ~
/ Tipos de Estrateglas Estrategias Funcionales \
! | Estrategia Militar Estrategias Operacionales
1. Segiin el Estrategia Empresarial Estrategias Organizacionales
4mbito de Estrategia de Ensefianza y Estrategias Publicitarias
Aplicacion Aprendizaje Estrategia Corporativa o
Estrategia de Juego Empresarial
2. Segiin su Estrategia Operativa
Campo de Estrategia de Marketing
Accién (Areas Estrategia Directiva
Funcionales) Estrategia de Negocio
) Estrategias "Hacer Algo Nuevo"
‘ 3. Segiin su Estrategias "Basadas en lo Hecho"
Objetivo Estrategias Oportunistas ante /
\ Central e
Posibilidades Emergentes /
~ —

Fuente: Elaboracion propia segun los datos de Equipo editorial, Etecé (2021) y Roncancio G. (2023).

De los distintos tipos de estrategias que existen, se pondra énfasis en las estrategias segun el

ambito de aplicacion, especificamente en la estrategia empresarial la cual orienta a las empresas

en la forma en que intervendran en el mercado a fin de lograr una ventaja sobre la competencia,

dentro de esta estrategia se tendran en cuentan las siguientes:

Estrategias Funcionales: Debido a que ayudan a determinar los recursos de la mejor

manera posible con el menor uso de ellos en las empresas, contribuyendo al logro de los

objetivos tanto al nivel corporativo como al nivel competitivo de la empresa

Estrategias Organizacionales: Ya que estas estrategias aplican el uso de los recursos de

la empresa para apoyar la infraestructura, produccion y comercializacion, siendo estos los

que sientan las bases para que una empresa pueda alcanzar sus objetivos.



24

Estrategias Publicitarias: Dado que estas son decisiones y acciones estructuras que se
aplican a fin de promocionar los productos o servicios de la empresa, buscando obtener
una mejor percepcion de la marca, incremento en las ventas o generar expectativas.
Estrategias Operativas: Estas estrategias son la guia de las empresas que determinan
como se llevaran a cabo sus operaciones con el fin de alcanzar sus objetivos, buscando
equilibrio entre las estrategias corporativas y los procedimientos de la empresa.
Tomando en consideracion los diferentes tipos de estrategias, en esta investigacion las
estrategias se clasificardn como:
Estrategias Administrativas: Planes y acciones que buscan coordinar recursos, asignar
roles y adaptarse a cambios, influyendo en la estructura organizativa y toma de decisiones.
Estrategias Operativas: Planes y acciones especificas para optimizar procedimientos y
recursos internos, cumpliendo objetivos tacticos y operacionales.

5.3.1.2 Componentes De La Estrategia:"’

Fernandez S.E. (2020) comenta que, una estrategia efectiva se compone de cuatro pilares
interrelacionados: (1) Alcance, (2) Despliegue de Recursos, (3) Ventaja Competitiva, y (4)
Sinergia. Estos seran comprendidos de la siguiente forma:

El Alcance, implicara la identificacion de los clientes a los que se busca servir, asi como la
amplitud de productos o servicios que ofrece en esos mercados especificos.

El Despliegue de Recursos destacara la asignacion eficiente de recursos, tanto financieros
como humanos, para respaldar la implementacion de la estrategia.

La Ventaja Competitiva se encontrard en la capacidad de destacar y mantener una posicion

diferenciada en el mercado, ofreciendo algo inico o mejor que la competencia.

10 Fernéndez S, E. (2020). Tema 1. Modelo De Estrategia.
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Finalmente, la Sinergia asegurara la coordinacion y colaboracion entre diferentes partes de
la empresa, garantizando que las acciones influyen con armonia a los objetivos estratégicos.
5.3.2. Generalidades Del Reclutamiento
5.3.2.1 Tipos de Reclutamiento

Segun Alcald, J. (2020), hay varios tipos de reclutamientos, entre los mas importantes se
distinguen:

Reclutamiento Interno: Se da cuando al presentarse una vacante la empresa intenta llenar

dicha vacante mediante la reubicacion de sus empleados los cuales pueden ser ascendidos

o trasladados.

Reclutamiento Externo: Este sucede cuando se opera con candidatos que no pertenecen a
la empresa, es decir cuando surge una nueva vacante en la empresa esta intenta llenarla con
personas de fuera.

En este tipo de reclutamiento existen los siguientes enfoques: Reclutamiento en linea o
través de plataformas virtuales, Reclutamiento mediante empresas de reclutamiento,
Reclutamiento de contingencia y Reclutamiento de recolocacion. !

El reclutamiento digital se ha integrado de manera fundamental al reclutamiento externo,
extendiendo las fuentes tradicionales de candidatos a un publico global. Debido a la
tecnologia, las organizaciones pueden acceder a una base mas amplia de candidatos de
manera mas eficiente, sin las limitaciones geograficas y logisticas de los métodos
tradicionales. El uso de portales de empleo, redes sociales y otros recursos online ha
permitido a las empresas gestionar grandes volimenes de postulaciones de manera mas

agil, precisa y econémica. (Adantler, 2021)

! Adantler. (2021). 8 Fuentes de Reclutamiento Externo. Recuperado de
https://www.adlanter.com/blog/reclutamiento-externo-tecnicas-fuentes/
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Reclutamiento Mixto: Busca encontrar a el candidato ideal para el puesto ya sea dentro o

fuera de la empresa con el fin de fortalecer y contribuir al crecimiento de la empresa. Si
bien el reclutamiento mixto combina las fuentes internas (empleados existentes) con las
externas (candidatos fuera de la empresa), la integracion de herramientas digitales y
plataformas en linea ha revolucionado este proceso. Estas plataformas permiten gestionar
grandes volumenes de postulaciones de manera eficiente, sin las limitaciones geograficas
que existian previamente. A través de estas herramientas tecnologicas, el reclutamiento
mixto se vuelve mas 4gil y expansivo, optimizando el acceso a recursos tanto internos como
externos de manera eficiente.
5.3.2.2. Fases del Reclutamiento
Segun Chiavenato, I. (2007), el proceso de reclutamiento implica una planificacion cuidadosa.
Esto se puede desglosar en tres fases: cada fase asegura que lo que la empresa busca encontrar se
adapte a lo que esta disponible en el mercado laboral; también obtiene aquellos aptos para hacer
trabajadores productivos de manera rentable a largo plazo. Por ello, se consideraran fundamentales
para alinear las necesidades de la empresa con las capacidades disponibles en el mercado de
trabajo, al mismo tiempo que, aplican las estrategias mas efectivas para atraer a los mejores
candidatos. Estas fases son:

. Qué necesita la empresa en términos de personas?.

En esta fase se identifican, de forma mas precisa, las necesidades de la empresa en cuanto
a las personas que deben integrar su equipo de trabajo. Esto significa que los recursos humanos
y la gestion saben claramente qué tipo de personal se requiere si se debe llevar a cabo un trabajo

[0 producto] hoy. Al hacerlo se tomaran en cuenta los siguientes factores:
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Objetivos de la empresa: Los resultados o situaciones que una empresa pretende
alcanzar son determinantes a la hora de definir el tipo de talento que se necesita. En el
caso de las pequefias empresas de la Ruta Panoramica, mejorar la experiencia del
cliente es clave para su desarrollo. Para ello, es necesario emplear personas bien
versadas en atencion al cliente, con habilidades de hospitalidad y empatia que
proporcionen un excelente servicio. También es necesario contratar cocineros y chefs
experimentados para que podamos ofrecer a los turistas algo unico.

Competencias necesarias: Es importante saber qué habilidades especificas se requieren
en cada posicion. Las competencias se pueden dividir en competencia técnica
(habilidades directamente relacionadas con los deberes de un trabajo particular) y
compatibilidad blanda (habilidades interpersonales, adaptabilidad al cambio, capacidad
de trabajar dentro de un equipo, etc.). Estudios de este tipo son vitales porque descubren
qué caracteristicas son indispensables, cuéles otras son deseables para cada cargo.
Cultura organizacional: Otra consideracion en esta etapa son los aspectos esenciales
de la cultura de la empresa. No basta que los candidatos solo hayan adquirido su
comprension técnica; también deben convertirse en personas que puedan aceptar y
conformarse colegialmente con nuestros valores y comportamientos esperados. De esta
manera, lo que realmente buscamos no es solo una conjuncién en términos de técnica,
sino también una integracion fluida en nuestro ambiente de trabajo colectivo.

;. Qué puede ofrecer el mercado de Talento Humano?

Una vez que la empresa ha determinado qué tipo de personas necesita, debe analizar qué
tipo de mercado laboral puede ofrecer esto. La empresa puede entender la disponibilidad del

talento humano del entorno externo y también qué elementos esenciales debe buscar en los
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candidatos. Cuando se trata de un andlisis del mercado de talento humano, los siguientes

factores son relevantes:
Disponibilidad de candidatos.: Se debe revisar la cantidad de personas disponibles para
cubrir los puestos vacantes, y si la disponibilidad es alta, lo cual facilitara elegir
personas capaces; pero en algunos sectores mas especializados o aquellos con alta
demanda, los candidatos pueden ser dificiles de conseguir y, por lo tanto, requerir
tacticas cada vez mds agresivas para atraerlos.
Nivel de competencia en el mercado: Es importante saber cuantas empresas estan
compitiendo por el mismo tipo de candidatos. Si la competencia es feroz, las empresas
deben ser mas innovadoras y crear mejores condiciones laborales para atraer personal
adecuado. Esto incluye salarios competitivos, beneficios adicionales para atraer al
personal y oportunidades de desarrollo profesional, entre otras cosas, un buen ambiente
de oficina donde los empleados puedan estar comodos trabajando.
Tendencias del mercado laboral: Los mercados laborales cambian constantemente,
influenciados por factores como la tecnologia y la globalizacién. Por ejemplo, el
dominio de habilidades digitales se estd volviendo cada vez més importante hoy en dia,
mientras que las personas buscan empleadores en el mundo cada vez mas complejo del
trabajo que les ofrezcan flexibilidad, como el trabajo remoto. Las empresas deben
mantenerse alertas a estas tendencias para garantizar que lo que ofrecen en
comparacion con los perfiles o condiciones sufra cambios en linea con lo que desean

los candidatos.
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;. Qué técnicas de reclutamiento se deben emplear?

La tercera fase implica determinar qué métodos son mas efectivos para atraer candidatos cuyas
calificaciones cumplan con los requisitos definidos durante la primera fase, y estan disponibles a
precios que cualquier trabajador puede considerar competitivos de vez en cuando. Segun la
evaluacion de la segunda fase, también es importante que las empresas entiendan las condiciones
del mercado que pueden afectar las buisquedas de sus perfiles deseados. En este momento, es vital
para una empresa determinar qué métodos seran mas efectivos para atraer los mejores talentos.
Algunas de las técnicas mas comunes incluyen:

Publicacion de ofertas de empleo: Es una de las técnicas mas tradicionales y atn efectivas.
La empresa puede publicar sus vacantes en varios medios diferentes, sitios web de empleo
y redes sociales, 0 a través de su propio portal corporativo.

Redes de contactos y referencias: as empresas a menudo usan las redes de contacto de sus
empleados o ejecutivos para identificar candidatos potenciales. Las referencias internas son
un recurso muy valioso, ya que las personas recomendadas por otros empleados tienden a
encajar bien con la cultura de la empresa.

Reclutamiento en redes profesionales. Plataformas como LinkedIn permiten a las empresas
acceder a una gran variedad de profesionales, facilitando la identificacion de perfiles
especificos y la realizacion de pruebas iniciales para los candidatos. El reclutamiento a
través de redes profesionales se ha convertido en una herramienta indispensable ahora,
afiadiendo una mayor segmentacion e interaccion directa con candidatos potenciales.
Ferias de empleo y eventos especializados: Participar en ferias de empleo o eventos
sectoriales es una excelente oportunidad para reunirse cara a cara con potenciales

candidatos.
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Por tanto, las fases se pueden entender de la siguiente forma:

La primera fase, ";Qué necesita la empresa en términos de personas?", se dividira en dos
partes. Identifica los tipos de habilidades y capacidades que las empresas de la Ruta Panoramica
necesitan de sus trabajadores para alcanzar objetivos. Esto implicara analizar perfiles profesionales
en areas clave como atencion al cliente, guias turisticos y gestion operativa, considerando
habilidades técnicas y también habilidades interpersonales.

Seguidamente, en la segunda fase, ";Qué puede ofrecer el mercado de Talento Humano?", se
determina cuantas personas en el mercado laboral son capaces de desempenar las funciones
requeridas por la Ruta Panordmica. Se considerardn perfiles locales y aquellos que puedan
contribuir desde otras regiones o diferentes situaciones, para ver si sus caracteristicas coinciden
con las necesidades de la Ruta Panoramica.

Finalmente, en la tercera fase, ";Qué técnicas de reclutamiento se deben emplear?", se
estudiaran y definiran los mejores métodos para atraer a los candidatos correctos. Entre las técnicas
se incluyen publicar empleos en redes profesionales como LinkedIn y portales de empleo
especializados, utilizar software de reclutamiento como sistemas de seguimiento de candidatos que
permiten una gestion eficiente de las aplicaciones.

Por lo tanto, las estrategias de reclutamiento deben adaptarse tanto al perfil del candidato como
a las condiciones del mercado laboral. Algunas empresas combinan diferentes técnicas para
aumentar sus posibilidades de atraer a personas talentosas. La clave es mantener una estrategia
flexible que permita cambios en el mercado y necesidades empresariales.
5.3.2.3 Proceso del Reclutamiento

Alcald, J. (2020) comenta que, el reclutamiento es un procedimiento de identificacion,

seleccion y contratacion de nuevo personal. Un proceso de reclutamiento bien gestionado puede
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optimizar la alineacion entre los nuevos empleados y su posicion con sus objetivos o valores. Este
proceso implica los siguientes pasos:
5.3.2.3.1. Identificar la necesidad de contratacion
Este paso inicial implica un analisis profundo de la situacion interna de la empresa. Es
fundamental asegurar que se cumplan todas las necesidades de personal de los departamentos
o prever en qué areas podrian surgir vacantes debido a factores como: expansiones, renuncias,
jubilaciones u otros factores.
5.3.2.3.2. Disefiar un plan de reclutamiento
Una vez identificada la necesidad, es esencial disefar un plan que guie el proceso de
reclutamiento. Este plan debe incluir detalles como el tipo de candidato que se estd buscando,
las habilidades requeridas y los métodos de reclutamiento a emplear, asi como se muestran en
el ejemplo de la Imagen 2. Plan de Reclutamiento e Imagen 3. Continuacion, Plan de
Reclutamiento.
5.3.2.3.3. Escribir una descripcion del trabajo
La descripcion del trabajo debe ser una descripcion clara de las tareas y responsabilidades
del puesto, el tipo de habilidades se necesarias, asi como las cualificaciones requeridas de
usted, y también, se puede incluir informacion sobre los beneficios de la empresa.
5.3.2.3.4. Anunciar la posicion
Este paso involucra incluir el anuncio del trabajo en varios medios como portales de
RRHH, bolsas de trabajo en linea y redes sociales profesionales. Utilizar los medios que mejor
se adapten para promover la oferta al publico objetivo es vital para una mayor visibilidad del

puesto.



Imagen 2. Plan de Reclutamiento

Y /.

Plan de
Reclutamiento

7|

04 vescripcion beL
PUESTO

Puesto: [Nombre del Puesto]
Departamento: [Departamento al que
pertenece]

Responsable: [Nombre del responsable
del proceso de seleccion]

XX 02 wpore

CANDI|DATO
BUSCADO

Perfil Profesional:
Definir el tipo de perfil profesional que se
busca, que puede incluir experiencia previa,
nivel educativo y la industria en la que debe
haberse desarrollado el candidato.

Competencias y Caracteristicas
Personales:
Habilidades téenicas: Conocimiento en
herramientas, lenguajes o tecnologias
especificas.
Habilidades blandas: Capacidad de trabajo
en equipo, liderazgo, comunicacion efectiva,
flexibilidad, ete,
previa: Afios de en

roles similares, en la industria relevante.
Oftros: Idiomas, disponibilidad para
reubicarse, etc.

HABILIDADES 2t Bl

requeripas 03 —— T
Habilidades técnicas: Listar las I') F —
competencias especificas requeridas V'3

para el puesto, como manejo de atencién
al cliente, dominio de técnicas de cocina
etec.

Habilidades interpersonales: Destacar la
importancia de habilidades como
comunicacién, trabajo en equipo, etc

50,

Fuente: Elaboracion propia en base a
Alcala, J. (2020), Reclutamiento de personal.

5.3.2.3.5. Reclutar el puesto

Imagen 3. Continuacion, Plan de Reclutamiento

metoposoe  OW | .
N

RECLUTAMIENTO

£l proceso de reclutamiento debe ”a
ser integral, utilizando diversas .
estrategias para atraer a los ‘
mejores candidatos. | |

¢ Métodos de Reclutamiento ¢

Portales de empleo: Publicar en sitios web de
biisqueda de trabajo como Linkedin, Indeed, y
otros jal segin el tipo de puesto,
Redes sociales: Usar plataformas como
Linkedin, Facebook, Twitter (o X), Instagram, y
otros canales de redes sociales relevantes.
Sitio web de la empresa

b) Reclutamiento
interno

Agencias de reclutamiento: Contactar agencias
especializadas si el puesto requiere habilidades
muy ificas o it rapidez en el
proceso.

Busqueda activa: Buscar candidatos pasivos en
plataformas como Linkedln o asistir a ferias de
empleo para contactar con posibles candidatos.

a) Publicacié

>0 de la oferta

Promocién intema: Considerar a los
empleados actuales de la empresa que
puedan calificar para el puesto.
Referencias de empleados: Incentivar a
los empleados actuales a recomendar
candidatos a través de programas de
recomendacion

c) Busqued:
’QE directa

Pruebas técnicas o de habilidades:
Implementar pruebas para evaluar las
il técnicas y/o i

de los candidatos.

Entrevistas  estructuradas:  Realizar
entrevistas por competencias,
asegurdndose de que sean equitativas y
basadas en preguntas que midan las
habilidades y comportamientos clave para
el puesto.

d) Evaluacién y B)
entrevistas
de cultura

Asegurarse de que el candidato encaje con
la cultura y valores de la empresa

i

0S5’ criterios be 06 CoNTRATACION ¥
SELECCION BIENVENIDA
Aptitudes técnicas: Evaluacion de las. Contratacién: Una vez seleccionado el
habilidades especificas requeridas para candidato, se realiza una oferta formal
el puesto. que incluye los detalles del salario,
Compatibilidad colturaf Evaluaoion de sl horarios y condiciones laborales, tras lo

cual se firma el contrato laboral y se
recopila la documentacién necesaria, para
completar el proceso de contratacion.
Bienvenida: El nuevo empleado es
presentado al equipo, recibe un recorridoy.

una capacitacién basica, y cuenta con el

apoyo de un mentor,en sus primeros dias.

el candidato se adapta a los valores y la
cultura organizacional de la empresa.

si el candidato tiene las habilidades de
comunicaci6n y trabajo en equipo
necesarias.

Fuente: Elaboracion propia en base a
Alcala, J. (2020), Reclutamiento de personal.

Aqui se busca atraer a los candidatos potenciales. ;Cuales son los requisitos para un
candidato exitoso?. Es importante que el proceso esté disefiado para atraer a candidatos

diversos que traigan consigo perspectivas e ideas frescas a la empresa.
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5.3.2.3.6. Revisar las solicitudes
Una vez que se reciben las solicitudes de empleo, el departamento de recursos humanos o
el reclutador encargado debe revisar y clasificar las candidaturas. Todo el material de solicitud
necesita una revision minuciosa y ordenarse adecuadamente, antes de que las personas que
cumplan las calificaciones basicas definidas por la especificacion del puesto puedan pasar.
5.3.2.3.7. Entrevistar via telefonica por pruebas iniciales
Las entrevistas telefonicas son una herramienta eficiente para realizar un filtro inicial. A
través de estas entrevistas, se puede evaluar la disponibilidad, motivaciéon y las habilidades
basicas de los candidatos sin necesidad de una entrevista presencial, lo que optimiza el tiempo
de ambos lados.
5.3.2.3.8. Entrevistar formalmente
Las personas que han pasado la preseleccion telefonica son gradualmente llevadas a una
entrevista formal posteriormente. Dependiendo de la politica de la empresa, dichas entrevistas
pueden ser individuales o en grupo. Aqui es donde se decide en qué aspectos cumplen o no con
requisitos como: las competencias técnicas, la experiencia laboral y las habilidades
interpersonales de los candidatos.
5.3.2.3.9. Evaluar los solicitantes
Aqui, la empresa realiza una evaluacion integral de los solicitantes, considerando tanto sus
competencias técnicas como sus cualidades personales, ya sea a través de pruebas
psicométricas o dinamicas de grupo.
5.3.2.3.10. Comprobar sus antecedentes
Realizar una revision de los curriculums de los solicitantes de empleo y los posibles

empleados permite a la organizacion confirmar informacion y descartar datos falsos que
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podrian llevar no solo a pérdidas financieras (o lesiones) de un empleado, sino también
empafiar la imagen de la empresa. En esta etapa, entre otras cosas, se verifica la existencia de
antecedentes criminales, historial crediticio o cualquier otro aspecto que pueda ser relevante
para el puesto en cuestion.
5.3.2.3.11. Comprobar referencias
Los conocidos y antiguos empleadores de los solicitantes de empleo ofrecen valiosas pistas
sobre sus antecedentes y habitos laborales. Es importante contactar a las referencias
proporcionadas y asegurarse de que la informacion obtenida sea precisa y confiable.
5.3.2.3.12. Ofrecer oferta de trabajo
Una vez seleccionado el candidato ideal, se extiende una oferta de trabajo formal. Esta
oferta detalla el salario, los bonos involucrados, el tiempo libre disponible y otras condiciones
de empleo. En este punto, se pueden negociar ciertos términos, como la compensacion o las
horas de trabajo.
5.3.2.3.13. Contratar
Finalmente, cuando la oferta de empleo de la empresa es aceptada, el candidato ha sido
contratado con éxito. Esto incluye firmar un contrato y el inicio del proceso de induccién para
integrar al nuevo empleado en la empresa de manera exitosa.
Por tanto, el proceso de reclutamiento es fundamental para garantizar que una empresa
pueda captar y contratar al talento més adecuado para sus necesidades. Cada etapa del proceso,
desde la identificacion de la necesidad de contratacion hasta la incorporacion del nuevo empleado,

desempefia un papel crucial en la creacion de un equipo eficiente y competente.
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5.3.2.4. Importancia del Proceso de Reclutamiento en la Actualidad

El proceso de reclutamiento ha ganado relevancia en la actualidad por su capacidad de
adaptarse a la innovacion tecnoldgica y a las cambiantes demandas laborales significa que hoy es
mas importante que nunca. Por ejemplo, con los métodos de reclutamiento online, la inteligencia
artificial y la automatizacion de procesos, las empresas pueden atraer talentos de manera mas
eficiente. Ahorrar tiempo y recursos filtrando automaticamente a los candidatos asegura que so6lo
avancen en el proceso aquellos mas calificados.

Ademas de seleccionar candidatos competentes, es fundamental que el reclutamiento
promueva la diversidad, la inclusion y ofrezca una experiencia positiva a los aspirantes. Estas
practicas no solo aportan diferentes perspectivas y soluciones creativas a los desafios
empresariales, sino que también fortalecen la percepcion de la empresa en el mercado laboral,
incrementando su capacidad para atraer a los mejores talentos. Las experiencias y personalidades
que se integran en la compafiia fortalecen la marca de la empresa en el mercado laboral, haciéndola
mas capaz de atraer talentos de alto nivel. El reclutamiento incorpora multiples herramientas de
seleccion con el objetivo de atraer a la élite corporativa, apoyando el talento internacional, a los
jovenes y a las chicas.

Es indispensable que cada punto de contacto con los posibles candidatos, desde la
publicacion de la oferta laboral hasta la oferta final, sea bueno. Lograr esto depende, sobre todo,
del compromiso de la empresa con sus propios principios de hacer las cosas bien.

Por ello, la capacidad de una empresa para atraer y retener talento es crucial para su éxito
a largo plazo. Procesos de reclutamiento eficientes vinculados a las realidades actuales aseguran
la disponibilidad de talento para enfrentar desafios actuales y futuros, especialmente en sectores

competitivos donde la calidad del equipo humano impulsa la innovacién y el crecimiento.
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5.3.2.5. Tendencias de Reclutamiento

Entre 2022 y 2024, se han implementado tendencias innovadoras que han revolucionado
significativamente las formas en que los reclutadores de talento humano buscan, atraen y contratan
nuevos empleados. Destacan entre esas tendencias la introduccion de la inteligencia artificial
generativa en la preseleccion de candidatos, la prominencia que la diversidad laboral adquiere
como ventaja competitiva y el reclutamiento realizado digitalmente en plataformas tecnoldgicas
avanzadas con herramientas como chatbots. '2

Segun Tella, L., 2024, estos cambios han sido ampliamente adoptados en paises como Estados
Unidos, Alemania y Canad4, asi como en los sectores de tecnologia, servicios financieros y
manufactura.

Entre las tendencias de reclutamiento que se pueden mencionar estan:

5.3.2.5.1. Inteligencia Artificial Generativa (IA):

En reclutamiento, la Inteligencia Artificial (IA) ha emergido como una de las tecnologias
mas importantes. El software de IA generativa es una herramienta muy util en el proceso de
busqueda y seleccion de candidatos idoneos. Este sistema puede manejar un gran volumen de
datos de manera rapida y precisa, mas que los métodos tradicionales. Hace que el potencial de
rotacion eficiente parezca casi garantizado. Ademas, la IA no se limita solo a la busqueda.
También incluye preseleccion, entrevistas automatizadas e incluso hace recomendaciones para

contratacion basadas en andlisis de competencias. '

12 Manatal Blog (2023). Cémo la analitica predictiva y la IA transforman el reclutamiento. Recuperado de:
https://www.manatal.com/es/blog/predictive-hr-analytics
13 Tella, L. (2024, enero 8). Top 15 de tendencias de reclutamiento en 2024. Betterteam.
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5.3.2.5.2. Diversidad laboral:

Las estrategias de reclutamiento estan enfatizando cada vez mas la diversidad en la fuerza
laboral. La inclusion de personas con diferentes antecedentes, géneros, edades o habilidades
no solo refleja equidad social, sino que también ha demostrado ser beneficiosa para los
negocios. Los estudios indican que los equipos diversos son mas innovadores y productivos;
que las empresas que valoran la diversidad atraen a un mayor nimero de candidatos calificados
y aumentan los niveles de satisfaccion de su personal.

Tella, L. (2024) sefala que, una cultura inclusiva no solo mejora la felicidad de los
empleados, sino que es favorable para la imagen del empleador de la empresa a los ojos de los
demas.

5.3.2.5.3. E-recruitment:

Otra tendencia reciente que esta en el radar en la era digital es el reclutamiento en linea, a
veces llamado e-recruitment: este enfoque utiliza la fuerza de internet y plataformas
tecnologicas relevantes para anticipar como se puede atraer o evaluar el talento e influenciarlo
a aceptar una oferta de una firma; estd haciendo que los enfoques tradicionales (como la
publicidad en medios impresos o las solicitudes de empleo iniciadas por agentes) queden
obsoletos. Las redes sociales, aprovechadas a través de una computadora personal, son la
piedra angular de esta forma de contratar personas. '4

5.3.2.5.4. Automatizacion de procesos:

Una tendencia que ha ingresado recientemente en los circulos de reclutamiento es la

automatizacion. El uso de chatbots y programas de software para manejar entrevistas,

4 Tella, L. (2024, enero 8). Top 15 de tendencias de reclutamiento en 2024, Betterteam.
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programar reuniones y realizar evaluaciones iniciales ha abolido las partes aburridas para el
personal de recursos humanos.

Como sefiala Tella, L. (2024), con el uso de chatbots y programas de software para
programar y realizar entrevistas, etapas de este proceso que antes requerian mucha intervencion
humana pueden ser manejadas con poco o ningin uso de mano de obra. Esto significa que el
personal de recursos humanos puede centrarse desde el inicio en politicas de como dedicar
tiempo del personal a explorar nuevas politicas educativas nacionales y consejos.

5.3.2.5.5. Reclutamiento basado en datos:

La toma de decisiones basada en datos ha cambiado por completo la gestion del talento
dentro de una organizacion. Los reclutadores ahora utilizan herramientas de analisis avanzadas
para identificar patrones y tendencias clave, optimizando asi sus estrategias de contratacion.
Esta tendencia también abarca plataformas como sistemas de seguimiento de candidatos y
herramientas de marketing de recursos humanos, lo que permite a las empresas tomar
decisiones de manera més selectiva y con un propésito mas definido que antes.!'

5.3.2.5.6. Contratacion colaborativa:

Mientras que el lenguaje en todo su detalle puede ser fAcilmente expresado en linea a través
de Google Docs como, la contratacion colaborativa es algo nuevo como concepto. A diferencia
de los procesos tradicionales, donde los planes para nuevas contrataciones son elaborados por
el departamento de recursos humanos o managers seniors dentro de una organizacion de
manera independiente, con la contratacion colaborativa se involucra a todo el equipo. En lugar
de tener solo a un individuo responsable, por lo tanto, se piensa sobre si el posible candidato

podria traer esas cualidades deseadas. (Tella, L. 2024)

15 Tella, L. (2024). Top 15 de tendencias de reclutamiento en 2024. Betterteam.
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5.3.2.5.7. Atraer a la generacion Z:

La Generacion Z, aquellos nacidos entre mediados de los afios 90 y principios de los 2010,
esta entrando rapidamente al mercado laboral. La tecnologia y las oportunidades de desarrollo
personal son cosas que valoran enormemente. Son nativos digitales esperando trabajar en un
entorno que fomente la innovacion, ofrezca equilibrio entre trabajo y vida personal. Ademas,
piensan en el mundo del mafana de diversas maneras y otorgan particular importancia a la
sostenibilidad, asi como a los propositos sociales de las empresas. Por lo tanto, si un empleador
quiere atraerlos, debe proporcionar a la gestion su rol claramente definido, como se asignan
fondos y qué relevancia se le otorga. Seguin Tella, L. (2024), es crucial invertir en la generacion
actual que esta realizando précticas profesionales, ya que se espera que para el afio 2025
representard el 27% de la fuerza laboral total.

5.3.2.5.8. Reclutamiento en redes sociales:

Actualmente ha habido, méas que nunca, el fenémeno del reclutamiento a través de redes
sociales, el mercado también ve una mayor exposicion a las publicaciones de empleo. Estos
canales ofrecen tanto a candidatos activos como pasivos nuevas oportunidades. Por ejemplo:
las empresas no solo pueden usar estos foros para hacer ofertas, sino también hablar con
posibles interesados en persona a través de medios de transmision en vivo o via podcast.
Mientras tanto, el contenido escogido puede reflejar cuan bien recibido es la imagen de marca
de una empresa en su mercado objetivo. Las redes sociales se han convertido en una
herramienta importante para reclutar.

Ramirez, C.B. (2023) comenta que, redes como LinkedIn, Facebook, X, anteriormente

conocido como "Twitter", junto con Instagram, son utilizadas para iniciar contrataciones y
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acceder a candidatos potenciales con base en sus perfiles personales y conexiones. También
conocido como reclutamiento movil.'®

5.3.2.5.9. Almacenamiento en la nube:

El almacenamiento en la nube ha revolucionado la gestion de Recursos Humanos al
permitir la digitalizacion, automatizacion y empresa de todas las tareas relacionadas con la
administracion del personal.

Espafia P. (2023) comenta que, al tener los archivos de manera digital, los reclutadores
pueden acceder a ellos desde cualquier dispositivo y lugar, reduciendo la probabilidad de
pérdida de documentos. Al contar con todo de manera digital, los reclutadores pueden generar
informes rdpidamente y optimizar la eficiencia en la toma de decisiones.

5.3.2.5.10. Analitica predictiva:

El analisis predictivo estd cambiando como funciona la seleccion de talento. Segin Manatal
(2023), esta técnica emplea mineria de datos y aprendizaje automatico para predecir resultados
futuros utilizando datos histdricos y actuales. Estas predicciones se pueden usar para identificar
candidatos que tienen mas probabilidades de éxito, facilitando asi mejores contrataciones.
Estas tendencias revelan un panorama donde el reclutamiento y la contratacion que est4 siendo

moldeado por una adopcidn cada vez mayor de tecnologias avanzadas y un énfasis en el bienestar

y desarrollo tanto de los candidatos como de la empresa.

16 Zorro, A. (2022). Aprende sobre el reclutamiento movil y averigua por qué incluirlo atrae a los mejores talentos.
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CAPITULO I
“Diagndstico de la Situacion Actual de la Gestion del Talento Humano y el Impacto de la
Era Digital en las Estrategias de Administrativas y Operativas enfocadas en el Proceso de
Reclutamiento en las Pequeiias Empresas Gastronéomicas de la Ruta Panoramica.”
6. OBJETIVOS
6.1. General:

Identificar la situacion actual de la gestion del talento humano en las pequefias empresas
gastrondmicas de la Ruta Panoramica, identificando las oportunidades y barreras en la adopcion
de tecnologias digitales para la optimizacion del proceso de reclutamiento de las Pequefias
Empresas Gastronomicas de la Ruta Panordmica.

6.2. Especificos:

6.2.1. Describir la metodologia de investigacion que se empleard para realizar el

diagnostico actual, con el propodsito de garantizar una comprension clara y accesible del

proceso.

6.2.2. Evaluar la percepcion de duefios, gerentes y colaboradores respecto a la

digitalizacion del reclutamiento, estableciendo una base solida para el diagnostico de la

situacion actual.

6.2.3. Proponer recomendaciones claves basadas en las conclusiones, que faciliten la

adopcion de tecnologias digitales, optimizando asi sus procesos de reclutamiento y

atraccion de talento.

7. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
El método aplicado en esta investigacion fue el método descriptivo, ya que se partié del

estudio de varias empresas individuales con el propdsito de obtener una vision general acerca de
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las estrategias administrativas y operativas aplicadas al proceso de reclutamiento en la era digital.
Los métodos auxiliares fueron el método de analisis y sintesis, al analizar la informacion
recopilada por medio de las técnicas e instrumentos, y sintetizar esa informacion en un diagndstico
referente.

7.1.  Tipo De Estudio

El tipo de estudio fue descriptivo, porque integr6 un analisis cuantitativo, utilizando datos
numéricos, y un analisis cualitativo en el que se entrelazan las opiniones y percepciones de las
personas, de los cuales se derivaron puntos importantes para la formulacion de estrategias.
Ademas, se reforzaron los hallazgos del trabajo de campo con documentos teéricos como libros,
sitios web, revistas digitales, periddicos digitales, entre otros, de modo que no solo revel6 la
apariencia sino que también contribuyd profundamente a lo que debia ser analizado.

8. TECNICAS E INSTRUMENTOS
8.1. Técnicas.

La informacion de todas las técnicas elegidas se extrajo como clave desde el punto de vista
de un empresario. La entrevista proporciond informacion detallada y cualitativa. La encuesta
obtuvo datos estadisticos sobre las percepciones de empleados y gerentes. La observacion directa,
ofrecié confirmacion del andlisis de comportamientos y procedimientos en sus entornos,
reafirmando la informacion.

Se utilizaron las siguientes técnicas:

8.1.1. Entrevista:

Se utilizo para obtener informacion detallada y especifica directamente de los duefios de

pequefias empresas, permitiendo adaptar las preguntas al contexto y obtener perspectivas

profundas sobre la gestion y los desafios empresariales. Ademas, se utilizé una guia de entrevista
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dirigida a los duefios de las empresas de la Ruta Panoramica, la cual estaba compuesta de 23
preguntas.
8.1.2. Encuesta:

Esta técnica brindo otra perspectiva sobre la gestion y los desafios al ser parte del manejo
de una empresa, en ella se utilizaron como instrumentos dos cuestionarios, uno dirigido a los
gerentes y otro a los colaboradores de las empresas de la Ruta Panoramica.

8.1.3. Observacion Directa:

Esta técnica se utiliz6 para recopilar datos en el lugar sin intervencidn, registrando de
manera objetiva comportamientos y situaciones que complementaron la informacion obtenida por
otros métodos. Para ello, se utilizd una guia de observacion que fue llenada de forma presencial,
mientras algunos colaboradores llenaban las encuestas.

8.2. Instrumentos.

Estos instrumentos seleccionados hicieron posible recolectar y analizar datos. El
cuestionario permiti6é reunir respuestas de diversas fuentes de forma estructurada. La guia de
entrevista asegurd que todos los temas clave fueran abordados. Finalmente, a través de la
observacion directa, se anadieron datos contextuales y de comportamiento a los ya recogidos.

Los instrumentos se usaron para justificar y sistematizar la recoleccion de datos. Esto
aseguro que todos los aspectos relevantes al tema fueran cubiertos y permitié que la informacion
se analizara de manera exhaustiva.

Los instrumentos empleados fueron los siguientes:

8.2.1. Cuestionario:
Consistia en una serie de preguntas predeterminadas aplicadas de forma estdndar a los

participantes, permitiendo recolectar datos de manera estructurada y facilitando el andlisis
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comparativo de las respuestas. Se utilizaron dos cuestionarios uno dirigido para gerentes y uno
para colaboradores, estos fueron adaptados a formato digital e impreso. De los cuales, el
cuestionario de gerentes contaba con 25 preguntas, 4 abiertas, 4 semi abiertas y 17 cerradas. El
cuestionario de colaboradores conto con 20 preguntas, 2 abiertas, 2 semiabiertas y 16 cerradas.
8.2.2. Guia de entrevista:

Fue una serie ordenada de preguntas y temas destinados a los participantes de la guia de
entrevista que aseguraban que los temas clave en el estudio fueran abordados y permitian que la
entrevista cambiara en linea con las dindmicas y el contexto. Esta guia conto con un total de 23
preguntas y se realizo de forma presencial.

8.2.3. Guia de Observacion:

Se utilizé para simplificar y organizar la recoleccion de datos durante la observacion de
fenomenos, comportamientos o situaciones especificas. Esto hacia posible que la informacion se
registrara de manera detallada y objetiva, lo que a su vez facilito la investigacion. Esta guia se
realizd de forma presencial y conto con 14 items que divididos en 4 temas, 1) Aspectos
Organizativos y Ambientales, 2) Uso de Herramientas y Estrategias Digitales, 3) Atencién al
Cliente y Capacitacion del Personal y 4) Ambiente y Condiciones Tecnologicas.

9. FUENTES DE INFORMACION

Se utilizaron fuentes primarias y secundarias para formar una imagen comprensiva del
sujeto del estudio. Las fuentes primarias proporcionaron informacion actualizada y especifica de
aquellos involucrados directamente en la accion; mientras que las fuentes secundarias
proporcionaron antecedentes tedricos, estudios previos y referencias que optimizando el analisis

de los datos recogidos.
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9.1. Fuente Primaria

Se recogio informacion primaria y original de los duefios, gerentes y sus empleados de
pequefias empresas en la Ruta Panoramica a través de diversas técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos.
9.2. Fuente Secundaria

Se consultaron libros de Idalberto Chiavenato, tales como: Administracion de Recursos
Humanos: El Capital Humano de las Organizaciones y Gestion del talento Humano; también se
consulto el libro de Ricardo Nuila que se titula: Retos y oportunidades para el desarrollo turistico
de la Ruta Panoramica. Se tomaron en cuenta paginas web como Gestion Pensemos, Concepto,
Question Pro, Gbs Recursos Humanos, Master Logica. Asi también publicaciones de LinkedIn,
periddicos digitales como Historico El Salvador, El Salvador mi Pais, Sport, El Metropolitano
Digital; también se consultaron Revistas Digitales de Oxford University Press, Cengage Learning,
Instituto Tecnologico y de Estudios Superiores de Occidente, Division de Ciencias Administrativas
de la Universidad del Norte, y también se consultaron algunos trabajos de investigacion y blogs, y
cualquier otra fuente de informacion que pudiera arrojar luz sobre el tema en investigacion.
10. OBJETO DE ESTUDIO
10.1. Unidad De Analisis

El objeto de estudio y las unidades de andlisis relacionadas con la presente investigacion
fueron los siguientes:

Objeto de estudio: Las pequenias empresas del area gastronémica de la Ruta Panoramica

Unidades de analisis: Colaboradores, duefios y gerentes de pequefias empresas del area

gastrondmica de la Ruta Panordmica.
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11. UNIVERSO Y MUESTRA
11.1. Universo

El universo de estudio estuvo conformado por pequetias empresas del sector gastronémico
en la Ruta Panoramica, tomando como poblacion finita a 10 empresas de la zona. Las empresas
que se tomaron en cuenta para la investigacion se mostraran en la tabla 2.5. Empresas de la Ruta
Panoramica.
Tabla 2.5

Empresas de la Ruta Panoramica

Empresas

. Brisas del Lago

. Café Santa Cruz

. Cofee Lake

. Ikal Café

. E1 Carbonero

. El Cerrito Panoramico
. La Petite Chef

. Las tres piedras

. Tipicos Andrea

10. Tipicos Lisseth
Fuente: Elaboracion Propia en base a los nombres de las empresas ubicadas en la Ruta Panordmica..

03N N AW

\O

Se consideraron los siguientes segmentos dentro del universo de estudio:

Universo 1. Duefios de las 10 empresas seleccionadas, dispuestos a participar.

Universo 2. Gerentes de las 10 empresas seleccionadas.

Universo 3. Colaboradores de las 10 empresas. Con un Estimado de 110 colaboradores.

Segun Rivas, N. J. (2021), el 64% de los restaurantes en la Ruta Panordmica contaban con
una plantilla de entre 11 y 50 colaboradores, mientras que el 36% tenia entre 0 y 10 colaboradores.
Mediante observacion directa, se constatd que en el 90% de las empresas, el numero de

colaboradores oscilaba entre 10 y 11. Para esta investigacion, se tom6 como referencia un
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promedio de 11 colaboradores por empresa para el calculo de la muestra, lo que resultoé en un total
de 110 colaboradores como universo 3.
11.2. Muestra

Esta fue tomada del conjunto total de elementos del universo, compuesta por un grupo
representativo de duefos, gerentes y miembros del personal seleccionados para reflejar con
precision el caracter y la dindmica de la poblacion en su conjunto.

11.2.1. Tipo de Muestra

Se empled una muestra no probabilistica por conveniencia para los duefios y gerentes, y
un muestreo probabilistico simple para los colaboradores.

Se utiliz6 una combinacion de métodos en la seleccion de la muestra, aplicando un
muestreo no probabilistico por conveniencia para elegir a los duefios y gerentes, y un muestreo
probabilistico simple para seleccionar a los colaboradores, lo que garantizé tanto la accesibilidad
de participantes clave como la representatividad de la poblacion estudiada.

11.2.2. Calculo de la Muestra

Z2XpXqgXN
T E2(N-1)+Z2xpxgq

n

Doénde:
n= Tamafo de la muestra
Z= Nivel de confianza 95%
p= Probabilidad de éxito
g= Probabilidad de fracaso
N= Poblacién

E=Margen de Error tolerable
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Sustituyendo en la férmula:

n="? p=0.50 Z=1.90 q=10.50 N =110 E=0.10

B 1.90% x 0.50 x 0.50 x 110
©0.102(110 — 1) + 1.902 x 0.50 x 0.50

n

n =49.82 =~ 50

Por lo tanto, la muestra estuvo conformada por:
Dueifios: 1 Duefo de la empresa que pudo realizar la entrevista.
Gerentes: 10 gerentes encuestados.
Colaboradores: 50 colaboradores encuestados.
12. PROCESAMIENTO, ANALISIS, TABULACION E INTERPRETACION DE
RESULTADOS
12.1. Procesamiento y Tabulacion de los datos
La informacion obtenida a través de los instrumentos de la investigacion fue organizada en
tablas, donde se especificaron las preguntas junto con sus respectivos resultados. Estos resultados
detallaron las frecuencias de las respuestas del grupo, mostrando su relacion en términos
porcentuales.
12.2. Analisis e Interpretacion de los datos
Se llevo a cabo la interpretacion de los resultados obtenidos mediante la utilizacion de los
instrumentos de investigacion construidos. Esta interpretacion surgidé como resultado entre el
analisis y la sintesis, posibilitando la formulacion de comentarios que sirvieron como fundamentos

para la elaboracion del diagnostico, las conclusiones y las recomendaciones de la investigacion.
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La recoleccion de datos se realizo a través de observacion directa por medio de una lista de
cotejo, encuestas presenciales (5%) debido a la poca disponibilidad de los colaboradores en el
momento) y encuestas virtuales (95%), en 10 empresas de la Ruta Panoramica, asi como una
entrevista presencial.

12.3. Interpretacion de Resultados, Cuestionario dirigido a Colaboradores

En la tabla 3. Origen de la Oferta Laboral en la Organizacion, se observd que en Ruta
Panoramica, el 56% de los encuestados manifestaron haberse enterado de su empleo actual por
medio de recomendaciones personales, un 24% por redes sociales y un 20% por sitios web.

Por un lado, aprovechar las conexiones personales de los empleados actuales podria ahorrar
a las empresas en costos de reclutamiento y acelerar el proceso de seleccion. Sin embargo, por otro
lado, si una empresa dependiera principalmente de tales recomendaciones, correria el riesgo de
convertirse en un circulo cerrado de personas similares, es decir menor diversidad en el equipo.
Ademas, las recomendaciones personales con frecuencia surgen de gustos y preferencias, y esto
puede llevar a situaciones en las que las personas que aceptan las recomendaciones no son
necesariamente altamente calificadas para un determinado puesto, pero resultan ser amigos
cercanos de quien los recomienda.

Tabla 3.
Origen de la Oferta Laboral en la Organizacion

12. ;| De qué manera se entero de la oportunidad de empleo que

e Cantidad Porcentaje
posee actualmente en su organizacion? J

Sitios web, como LinkedIn, Indeed, Tecoloco o CompuTrabajo 10 20%
Agencias de Reclutamiento o Ferias de Empleo 0 0%
Redes Sociales, como Facebook o Instagram 12 24%
Recomendacion por parte de amigos 28 56%
Contacto directo con la empresa 0 0%
Total 50 100%

Fuente: Elaboracion Propia en base al cuestionario dirigido a los colaboradores.
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La tabla 4. Edad vs Adaptacion a tecnologia, muestra que el 56% de los empleados con
estudios universitario tiene bastante familiaridad con la era digital, en cambio los que poseen
bachillerato o técnico solo tiene algo de familiaridad, por tanto el grafico 1. Edad vs Adaptacion
tecnologica, refleja una clara tendencia donde a mayor nivel educativo, mayor es la familiaridad
con la era digital. Estos resultados sugieren que, al hablar de estrategias administrativas y
operativas para la gestion del talento humano en la era digital, se debe considerar el nivel educativo
de los empleados.

Sin embargo, cuando las empresas solo utilizan los niveles educativos como indicador,
corren el riesgo de subestimar o perder talento que, incluso sin la misma experiencia académica,
aun posee la misma competencia o familiaridad con la era digital. Por lo tanto, es crucial que las
estrategias de gestion del talento no se basen unicamente en las credenciales, sino también en la
variedad de habilidades digitales y experiencias laborales informales que debemos tener en cuenta.
Tabla 4
Edad vs Adaptacion a tecnologia

Pregunta ll.1 - ;Cuan familiarizado esta usted con la era digital?

Preguntal.c -

Nivel de Bastante Algo Moderado Poco Nada Total
escolaridad

Sexto a

Noveno 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0%
Bachillerato 20.0% 50.0% 20.0% 10.0% 0.0% 100.0%

Técnico 0.0% 41.2% 41.2% 17.6% 0.0% 100.0%
Universitario 56.5% 13.0% 26.1% 4.3% 0.0% 100.0%

Total 30.0% 30.0% 30.0% 10.0% 0.0% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia en base al cruce de la pregunta I1.1 y I.c realizado del cuestionario dirigido a

los colaboradores.
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Grafico 1.

Edad vs Adaptacion tecnologica
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Fuente: Elaboracion propia en base al cruce de la pregunta I1.1 y I.c realizado del cuestionario dirigido a

los colaboradores.

12.4. Interpretacion de Resultados, Cuestionario dirigido a Gerentes

E170% de los encuestados est4 de acuerdo en que se deben adoptar nuevas tecnologias para
optimizar su proceso de reclutamiento, y el 30% esta totalmente de acuerdo, segiin se muestra en
la tabla 5. Adopcion de tecnologias en el proceso de reclutamiento. Esto refleja una demanda
evidente de utilizar tecnologias modernas en la region, aunque también indica que una parte de la
poblacion atn podria ser reacia tales cambios tecnologicos.

Si bien la adopcion de nuevas tecnologias en el reclutamiento puede requerir inversiones
iniciales considerables, ofrece beneficios al hacer los procesos de contratacion mads eficientes,
reducir errores humanos o incluso optimizar la precision en la seleccion de personal, lo que a su
vez permite a estas empresas estar a la vanguardia comparadas con empresas del mismo sector que

mantienen los métodos tradicionales.
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Tabla §
Adopcion de tecnologias en el proceso de reclutamiento
8. (Consideras que las empresas de la Ruta Panoramica

deben adoptar nuevas tecnologias para optimizar su Cantidad Porcentaje
proceso de reclutamiento?

Totalmente de acuerdo 3 30%
De acuerdo 7 70%
Me es indiferente 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 0 0%

Total 10 100%

Fuente: Elaboracion Propia en base al cuestionario dirigido a los gerentes.

La tabla 6. Familiarizacion con la era digital vs tendencias actuales, muestra que 100% de
los encuestados tienen conocimiento moderado sobre la era digital, mientras que el 80% se siente
poco o nada familiarizado con las tendencias actuales en la gestion del talento humano en la era
digital. El grafico 2. Familiarizacion con la era digital vs tendencias actuales, sefiala que el hecho
que se tenga familiaridad con la era digital no quiere decir que se posea familiaridad con tendencias
actuales de reclutamiento. Sin embargo, que el 100% de los encuestados cuente con un
conocimiento moderado sobre la era digital ofrece una base solida sobre la que construir, la cual
podria ser una oportunidad para la formacion especializada o el desarrollo de habilidades.
Grafico 2.

Familiarizacion con la era digital vs tendencias actuales.

Nada !
I

Moderado

I
Bastante

0.0% 20.0% 40.0% 60.0% 80.0% 100.0%

No W Si

Fuente: Elaboracion propia en base al cruce de la pregunta 1.3 y 11.1 realizado del cuestionario dirigido

a los colaboradores.
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Tabla 6
Familiarizacion con la era digital vs tendencias actuales
Pregunta I1.3 - ;Estas familiarizado

con las tendencias actuales en la
gestion del talento humano en la era

digital?
Pregunta IL.1 - ;Cuan Si No Total
familiarizado esta usted con
la era digital?
Bastante 0.0% 100.0% 100.0%
Algo 20.0% 80.0% 100.0%
Moderado 100.0% 0.0% 100.0%
Poco 0.0% 0.0% 0.0%
Nada 0.0% 0.0% 0.0%
Total 20.0% 80.0% 100.0%

Fuente: Elaboracion propia en base al cruce de la pregunta I1.3 y 1.1 realizado del cuestionario dirigido
a los colaboradores.
12.5. Interpretacion Entrevista

Esta herramienta permitié conocer a un profesional que considera que la innovacion y la
transformacion digital son esenciales para el progreso comercial. (Anexo 2, Pregunta 1) La esencia
de esto es que el cambio, ya sea en el contexto de la sociedad o la tecnologia, impulsa la
innovacion.

En cuanto a la gestion del cambio, el entrevistado destacod la adaptabilidad como un
elemento vital en el cambio organizacional, la flexibilidad ante nuevas circunstancias y la
aceptacion dispuesta de las demandas del mercado son elementos vitales, lo que sugiere que las
empresas que logren integrar esta mentalidad estardn mejor posicionadas para sacar el maximo
provecho a las oportunidades. (Anexo 2, Pregunta 2)

La transformacion digital se abordd desde un punto de vista, que mostro una era inevitable

donde lo digital existe a todos los niveles; cada proceso, desde la infraestructura de
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comunicaciones hasta la gestion de operaciones, es digital. Pero el andlisis fue mas alla de esos
beneficios, al reconocer barreras significativas, como la falta de infraestructura y conectividad que
impiden una adopcion plena de las soluciones digitales (Anexo 2, Pregunta 5).

El rol de las redes sociales y las plataformas digitales en el proceso de reclutamiento se
toma un punto de vista dual es decir dos aspectos en un elemento (Anexo 2, Pregunta 6 y 7). Por
un lado, el amplio alcance y la alta eficiencia de estos medios que representan un estimado del
60% del proceso (Anexo 2, Pregunta 3). Y por otro lado, el respeto por la tradicion, al
complementar métodos tradicionales con contacto humano o didlogos personales da lugar a una
perspectiva que no abandona completamente las practicas clasicas bajo el impacto de la tecnologia
moderna (Anexo 2, Pregunta 17).

Respecto a la gestion del talento humano, se persigue un concepto mas profundo que
simplemente la administracion del personal (Anexo 2, Pregunta 10). En primer lugar, conocer bien
a las personas que colaboran se valora como una base crucial para la buena gestion y desarrollo de
este personal (Anexo 2, Pregunta 20). Esto resulta en situaciones de trabajo que favorecen el
desarrollo personal y profesional por igual. Esta vision es fundamental para la motivacion y el
crecimiento dentro de la empresa.

En el 4rea del reclutamiento, se plantearon estrategias que combinan métodos tradicionales,
como la recomendacion personal y las entrevistas cara a cara, con el uso potencial de bases de
datos, lo que indica una adaptacion a la realidad del entorno, sin renunciar a la posibilidad de
integrar procesos mas tecnoldgicos.

Finalmente, se presentd una percepcion general de que el éxito en la era digital dependera
no solo de la adopcion de herramientas tecnoldgicas, sino también de la formacion y la actitud del

equipo para absorber estos cambios (Anexo 2, Pregunta 22). La preparacion y la educacion
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continua son esenciales para enfrentar los desafios futuros, para mantener tanto a la empresa como
a los trabajadores en la vanguardia de una sociedad en modernizacion.
12.6. Interpretacion Listas de cotejo

Con base en la tabla 7, que muestra una tabulacion simple de las 10 empresas observadas
la cual se realizo a partir de las listas separadas mostradas en el Anexo 5. Tabulacion Simple de
las 10 listas de cotejo., se identificaron tendencias y patrones clave en diferentes aspectos:

Ubicacién y Organizacion

Aproximadamente el 70% de los restaurantes estaban situados en lugares donde pueden ser
claramente vistos, mientras que un 30% presento dificultades de visibilidad por su ubicacion, ya
sea por no estar a orilla de carretera o por no estar a simple vista lo que dificulta su identificacion.
En 90% de los casos, se observo que el sistema organizacional del restaurante es claro y detallado.
Es decir, estos establecimientos no son lugares caéticos donde cada uno hace lo suyo.

Uso de Herramientas Digitales v Publicidad

El 70% de las empresas contaron con redes sociales activas, mientras que un 30% no tenia
presencia en linea. Sin embargo, la frecuencia de publicaciones era constante solo en un 70% de
los casos. Apenas un 30% de los negocios tenia publicidad en redes sociales dentro del local (como
codigos QR con el menu digital o afiches con promociones), lo que indica que la mayoria atin no
aprovecha este recurso para atraer y fidelizar clientes dentro del establecimiento.

Tecnologia v Equipamiento

Solo en el 20% de los casos se pudieron identificar elementos tecnologicos como cajas
registradoras dentro del local, lo que refleja que la mayoria si pudo haber contado con estos
elementos, pero no se pudieron observar en el momento de la observacion. La condicion del

equipamiento se identifico solo en el 20% de los casos, lo cual no significa que el resto no tenga
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tal equipo, sino que no fue posible observarlos durante la visita. La modernidad de los equipos se
identifico en un 30%, lo que indica que la mayoria de los restaurantes podria operar con tecnologia
estandar o mas tradicional, es decir, cajas registradoras convencionales, mends impresos o uso de
redes sociales basicas, entre otros. En cuanto a la conectividad, se identificé una conexion media
o buena en el 70% de los casos, lo que facilita el uso de herramientas digitales.

Atencion al Cliente y Procesos Internos

La atencion al cliente fue evaluada como normal en todos los casos, sin destacar tiempos
de espera excesivos ni problemas en el servicio y los procesos internos fueron organizados en la
mayoria de los establecimientos. En cuanto a profesionalismo y comportamiento del personal, se
identifico el uso de uniforme, lo que aporta una imagen mas profesional.

Por tanto, la mayoria de los restaurantes aun tienen areas de oportunidad, y aunque la
conectividad es aceptable en la mayoria de los casos, la adopcidon de herramientas digitales dentro

de los restaurantes es limitada, pero no necesariamente inexistente.
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Tabulacion Simple de las 10 listas de cotejo.
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Cantidad Cantidad Total Total
Si No Si No
I. Aspectos Organizativos y Ambientales
Ubicacion visible 7 3 70% 30%
Cantidad de colaboradores visibles 10 0 100% 0%
Claridad en la jerarquia 9 0 90% 0%
Roles asignados 10 0 100% 0%
I1. Uso de Herramientas y Estrategias Digitales
&Cgenta el estableqrmento con una pagina web o perfiles 70%  30%
activos en redes sociales? 7 3
Pres.enma de Publicidad en redes sociales en el local (afiches, 30%  70%
codigos QR). 3 7
(Se visualizan publicaciones en redes sociales? 7 2 70% 20%
. Se visualizan elementos tecnologicos en el local? 2 7 20% 70%
I1I. Atencion al Cliente y Capacitacion del Personal
Calidad y rapidez en la atencion al cliente 10 0 100% 0%
Procesos organizados al realizar sus tareas asignadas 10 0 100% 0%
Comportamiento y profesionalismo del personal 10 0 100% 0%
IV. Ambiente y Condiciones Tecnologicas
Estado de los equipos tecnoldgicos observables 2 8 20% 80%
Modernidad de los equipos tecnoldgicos observables 3 7 30% 70%
Conectividad en el local 7 3 70% 30%

Fuente: Elaboracion Propia con base a la informacion de las 10 empresas observadas mostrada en el

Anexo 5.
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13. DIAGNOSTICO REFERENTE.

El diagnéstico se llevo a cabo entre las tltimas semanas de junio y las primeras semanas
de agosto del afio 2024, este se destacé por su enfoque metodoldogico mixto, combinando
herramientas cuantitativas y cualitativas para capturar una vision mas completa del impacto de la
digitalizacion en las pequefias empresas gastrondmicas de la Ruta Panoramica, utilizando como
instrumentos un cuestionario dirigido a colaboradores, un cuestionario dirigido a gerentes, una
guia de entrevista dirigida a uno de los duefios de las pequefias empresas. A lo largo de este periodo
también se realizd observacion directa a través de listas de cotejos, lo cual recabd informacion
clave sobre el impacto percibido de las estrategias administrativas y operativas para la gestion del
talento humano. Los datos permitieron identificar oportunidades significativas para fortalecer la
adaptacion de estas empresas a las demandas de la era digital.

13.1. Perfil del Talento Humano y Brechas Digitales

Los datos reflejan una poblacion laboral predominantemente joven, con el 80% de los
encuestados en el rango de 18 a 30 afios (Anexo 4, Pregunta b). También, se destaca un perfil
demografico definido por un equilibrio entre géneros, con una representacion del 52% de hombres
y 48% de mujeres (Anexo 4, Pregunta a). Este grupo demografico esta asociado con una mayor
familiaridad con las herramientas tecnoldgicas, lo que constituye una ventaja potencial para la
transicion digital en las empresas.

En cuanto al nivel educativo, el 46% de los encuestados posee estudios universitarios,
mientras que un 34% cuenta con formacion técnica (Anexo 4, Pregunta c), lo que evidencia un
personal con una preparacion académica significativa que podria facilitar la adaptacion a las

demandas digitales.
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Acerca del uso de tecnologia, el 90% de los colaboradores encuestados se consideraron
moderadamente, algo o bastante familiarizados con esta (Anexo 4, Pregunta 1), es decir, gran parte
del personal utiliza teléfonos inteligentes y redes sociales de manera informal, pero carece de
formacion en herramientas digitales aplicadas a la gestion.

A pesar de esto, se muestra un contraste generacional que subraya la necesidad de
implementar programas de integracion y capacitacion que promuevan una cultura mas receptiva a
la transformacion digital. La entrevista a los duefios reveld que un 45% considera que la resistencia
al cambio por parte de los empleados mayores representa un desafio significativo (Anexo 3,
Pregunta 16). Esta resistencia se traduce en una mayor dependencia de los métodos tradicionales,
a pesar de que los empleados mas jovenes muestran apertura y familiaridad con herramientas
tecnologicas.

La mayoria de los gerentes y colaboradores de las empresas no estdn familiarizados con
practicas modernas de gestion del talento humano. De los gerentes, el 80% de los encuestados no
estd familiarizado con las tendencias actuales en la gestion del talento humano en la era digital
(Anexo 3, Pregunta 3), mientras que solo el 38% de los colaboradores estaba al tanto de estas
tendencias (Anexo 4, Pregunta 2). Esto muestra que las empresas atin dependen en gran medida
de métodos tradicionales para su reclutamiento, sin procesos o herramientas disefiadas para
automatizar tareas diarias como el filtrado de candidatos, la programacion de entrevistas, y la
publicacion de posiciones en redes sociales, ya que son poco conocidos o aplicados.

Actualmente, las capacidades de los gerentes y colaboradores, no se alinean por completo
a las nuevas necesidades de la era digital. Se ha identificado un limitado conocimiento de
tendencias actuales en la era digital, poca cultura de mejora continua y autoformacion en esta

nueva era, asi también una falta de lideres con los conocimientos necesarios para impulsar el
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cambio desde adentro lo cual es fundamental dentro de una empresa. Esto se convierte en una
limitacidn para la implementacion de estrategias administrativas y operativas para la gestion del
talento humano en la era digital que deben de ser abordadas mediante estrategias de digitalizacion.
13.2. Adopcion de Herramientas Digitales en la Gestion del Talento.

El 90% de los gerentes reconoce que las herramientas digitales pueden optimizar
significativamente la gestion del talento (Anexo 3, Pregunta 4), aunque un 80% atn no estan al
tanto de las tendencias actuales. (Anexo 3, Pregunta 3).

En el caso de los colaboradores el 92% percibié un impacto positivo de las tecnologias
digitales en su entorno laboral (Anexo 4, Pregunta 1). Sin embargo, esta percepcion positiva
contrasta con una brecha importante en el conocimiento de las tendencias actuales en la gestion
del talento humano. Solo el 38% de los colaboradores estaba al tanto de estas tendencias (Anexo
4, Pregunta 2), lo que sugiere una desconexion entre su uso cotidiano de herramientas digitales y
la implementacion de estrategias modernas de reclutamiento y gestion en las empresas.

Sin embargo, se han comenzado a integrar elementos tecnoldgicos, como el uso de redes
sociales y plataformas digitales en aproximadamente el 60% de las actividades de reclutamiento
(Anexo 3, Pregunta 7), a pesar de esto el proceso de reclutamiento aun depende en gran medida de
métodos tradicionales, como las referencias personales y el contacto directo. Esta combinacion
indica una adopcion parcial de la digitalizacion.

Ademas, como se mencionaba anteriormente el uso cotidiano de herramientas digitales
como las redes sociales es alto entre los colaboradores y gerentes. No obstante, estas capacidades
atn no se adoptan completamente en el uso estratégico de dichas herramientas para gestion de

talento.
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Se muestra una fuerte resistencia al cambio, la entrevista a los duefios revelo que un 45%
considera que la resistencia al cambio por parte de los empleados mayores representa un desafio
significativo (Anexo 3, Pregunta 16), en cambio los empleados mas jovenes muestran apertura y
familiaridad con herramientas tecnoldgicas. En el caso de los gerentes su principal limitacion es
la falta de conocimiento actual en gestion digital. Esto representa una oportunidad clara para
implementar programas de capacitacion en herramientas digitales, seguridad informatica,
innovacion de negocios, entre otros.

La falta de adopcion de herramientas avanzadas constituye un desafio clave para la
eficiencia. Este problema se agrava por la conectividad insuficiente en la region, mencionada como
un obstéaculo critico por mas del 40% de los colaboradores encuestados (Anexo 3, Pregunta 24).
Esto ralentiza la implementacion de sistemas digitales, afectando la capacidad de respuesta y
visibilidad digital de las empresas.

La Tabla 7. Tabulacion Simple de las 10 listas de cotejo, en el subtema II. Uso de
Herramientas y Estrategias Digitales, en el primer item del subtema ““;Cuenta el establecimiento
con una pagina web o perfiles activos en redes sociales? “muestra que el 70% de las empresas
cuentan con redes sociales o pagina web, mientras que un 30% no poseen (Anexo 5). A pesar de
su potencial para optimizar el reclutamiento, plataformas digitalizadas como Tecoloco o LinkedIn,
reconocidas por su alcance y funcionalidad, siguen siendo infrautilizadas, las empresas no las
emplean de forma efectiva (Anexo 3, Pregunta 23). Esto limita significativamente la capacidad de
atraer candidatos calificados y optimizar la eficiencia del proceso de reclutamiento.

13.3. Infraestructura y Condiciones Tecnologicas
Entre los principales desafios que enfrentan las pequefias empresas gastrondmicas de la

Ruta Panoramica, se encuentra la conectividad insuficiente. Mas del 40% de los colaboradores
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encuestados sefialaron que la falta de acceso estable a internet ha dificultado la adopcion de
plataformas digitales y herramientas tecnoldgicas avanzadas (Anexo 4, Pregunta 24) Este
problema no solo afecta la capacidad de las empresas para gestionar sus procesos en linea, sino
que también limita la visibilidad de sus ofertas laborales y su acceso a un mayor nimero de
postulantes. La optimizacion de la infraestructura digital, especialmente en lo relacionado con la
conectividad, es percibida como una prioridad para facilitar la implementacion de tecnologias
modernas.

La Tabla 7. Tabulacién Simple de las 10 listas de cotejo, en el subtema IV. Ambiente y
Condiciones Tecnolodgicas, en el primer y segundo item del subtema “Estado de los equipos
tecnologicos observables” y “Modernidad de los equipos tecnologicos observables” se muestra
que es observable solamente un 20% de los equipos tecnologicos y se observa la modernidad en
un 30% de ellos (Anexo 5). Esto destaca la necesidad de inversion en dispositivos adecuados para
que tanto colaboradores como gerentes puedan utilizar eficientemente estas herramientas en su
labor diaria.

Los resultados de las encuestas muestran que, algunos de los gerentes de las empresas
coinciden en que la carencia de recursos econdmicos es otro desafio importante que restringe la
implementacion de tecnologias modernas (Anexo 3, Pregunta 25). La inversion en infraestructura
digital, que incluye no solo la optimizacioén de la conectividad, sino también la adquisicion de
dispositivos y software especializados es percibida como costosa y fuera del alcance inmediato de
muchas organizaciones en esta zona.

Ademés, persiste una resistencia al cambio, especialmente en empresas que han dependido

de métodos tradicionales de reclutamiento. Este enfoque conservador, aunque efectivo en algunos
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contextos, ralentiza la transicion hacia practicas mas digitales y adaptadas a las demandas actuales
del mercado laboral.

También, la falta de plataformas interactivas y sistemas estructurados para la gestion del
talento humano subraya la necesidad de adoptar una estrategia mas amplia y sostenible. Solo el
22% de los gerentes encuestados indicé haber implementado algin sistema que vincule los
procesos de gestion con la toma de decisiones estratégicas (Anexo 3, Pregunta 20). Esta
desconexion dificulta la alineacion entre las metas organizacionales y las practicas de gestion del
talento, impidiendo una digitalizacion efectiva.

Para superar estas limitaciones, es fundamental que las empresas de la Ruta Panoramica
inviertan en soluciones tecnologicas bésicas y accesibles que puedan optimizar la conectividad y
fortalecer la infraestructura digital. Esto permitiria el acceso a herramientas digitales avanzadas,
como plataformas de reclutamiento en linea y sistemas automatizados de gestion de candidatos,
que son esenciales para optimizar los procesos de seleccion y contratacion.

13.4. Capacitacion y Cultura Organizacional

El diagnostico evidenci6 una necesidad urgente de capacitacion en herramientas digitales
tanto para colaboradores como para gerentes. Aunque el 90% de los colaboradores se consideran
familiarizados con la era digital y perciben un impacto positivo de las tecnologias en su entorno
laboral (Anexo 4, Pregunta 1), existe una clara desconexion entre esa familiaridad general y el
conocimiento especifico de tendencias en gestion del talento humano, ya que solo el 38% esta al
tanto de estas (Anexo 4, Pregunta 2).

La capacitacion en el uso de herramientas digitales debe convertirse en un componente

central de cualquier estrategia de modernizacion en la era digital. Tanto los colaboradores como
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los gerentes necesitan formacion continua para familiarizarse con las tecnologias emergentes y
desarrollar competencias que les permitan integrarlas en sus actividades diarias.

En el caso de los gerentes, si bien el 90% reconoce el valor de las tecnologias digitales en
la de la gestion del talento humano, el 80% admite no estar familiarizado con las practicas
modernas en este campo (Anexo 3, Pregunta 3). Esto subraya la necesidad de ofrecer programas
de formacién que no solo promuevan la adopcidn tecnolédgica, sino que la alineen con estrategias
actuales de liderazgo digital.

A pesar del nivel educativo elevado del personal (Anexo 3, Pregunta c y Anexo 4, Pregunta
c), la falta de una capacitacion enfocada ha limitado el desarrollo de competencias digitales
especificas. Optimizar la familiaridad con la tecnologia en habilidades aplicadas a procesos
operativos y de seleccion es crucial para optimizar la eficiencia organizacional.

Los métodos tradicionales de reclutamiento, como las referencias personales, han
demostrado ser efectivos en ciertos contextos locales (Anexo 2, Pregunta 13), su uso exclusivo
limita la capacidad de las empresas para crecer y diversificarse en la atraccion de talento. La
dependencia de estas practicas restringe el alcance de las ofertas laborales, impidiendo que las
empresas atraigan a un mayor numero de candidatos calificados.

Por lo tanto, es necesario equilibrar estos métodos con estrategias mas avanzadas, como el
uso de redes sociales, plataformas de empleo y sistemas de seguimiento de candidatos, que
permiten una gestion mas eficiente y profesional (Anexo 2, Pregunta 14). Esto no solo reducira la
resistencia al cambio, sino que también fomentard una adopcion mas efectiva de métodos
innovadores que puedan optimizar la eficiencia y la competitividad de las empresas (Anexo 2,

Pregunta 22).
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No obstante, la concentraciéon de talento joven, local y educado, asi como el
profesionalismo y comportamiento del personal representa una ventaja estratégica para
implementar cambios (Anexo 5). Ademas, la percepcion positiva de los gerentes respecto al uso
de herramientas digitales (Anexo 3, Preguntas 8 y 10) indica una disposicion cultural favorable
que debe ser fortalecida.

El fortalecimiento de una cultura organizacional orientada al cambio y la innovacion, junto
con el desarrollo de competencias digitales, serd determinante para que las empresas puedan
adaptarse de la mejor manera a las exigencias del entorno digital y del sector turistico en
crecimiento (Anexo 2, Pregunta 1 y 2)

El diagnostico revela que las pequefias empresas gastrondmicas de la Ruta Panoramica
enfrentan una serie de desafios en cuanto a la adopcion de herramientas digitales, tanto por
limitaciones como por oportunidades en desarrollo.

Muchas de las pequefias empresas ya cuentan con un personal que tiene conocimientos
generales de herramientas digitales (Anexo 4 Pregunta 1 y 2), aunque no necesariamente en areas
especificas como el reclutamiento o la gestion de personas (Anexo 3, Pregunta 1y 2). Por ello, es
necesario convertir el conocimiento general de las herramientas digitales en habilidades
especificas para optimizar los procesos de reclutamiento, agilizando la captacion de talento y
optimiando la eficiencia operativa.

La combinacion de estos esfuerzos ayudara no solo a superar sus limitaciones actuales, sino
también adaptarse a las dindmicas de un mercado laboral en constante evolucion, asegurando su

sostenibilidad y éxito a largo plazo.
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14. ALCANCES Y LIMITACIONES
14.1. Alcances

Mediante el uso de métodos cualitativos (entrevistas y listas de cotejo) y métodos
cuantitativos (encuestas), el estudio ofrecié una vision integral del uso de tecnologias digitales
durante el reclutamiento en pequefias empresas gastronomicas de la Ruta Panoramica. Se recopild
informacion de duefios, gerentes y colaboradores, lo que permitié un analisis equilibrado de las
percepciones sobre la digitalizacion. El enfoque geografico y sectorial del estudio ofrecié datos
contextualizados y aplicables a las empresas estudiadas. Las encuestas y entrevistas abordaron la
familiaridad con las herramientas digitales y su eficacia en el reclutamiento, y realizaron a través
de medios digitales y presenciales. La recoleccion de datos se realizd en un mes, asegurando que
el proceso estuviera delimitado y se pudieran gestionar los recursos de manera eficiente. Los datos
obtenidos se procesaron utilizando herramientas como Microsoft Excel, lo que permitio organizar
los resultados en tablas y graficos para facilitar la interpretacion y el andlisis.
14.1. Limitaciones

Pese al énfasis en la tecnologia digital, muchas empresas ain no aprovechaban estas
herramientas para el reclutamiento, lo que implico que las respuestas pudieran estar condicionadas
por una adopcion parcial de estas tecnologias. El corto periodo de recoleccion de datos pudo
reducir el nimero de encuestas completadas en la modalidad presencial, ya que dependia de la
disponibilidad de los colaboradores. El estudio se centr6 en un sector especifico, lo que restringid
la aplicabilidad de los resultados a otras industrias o areas. Ademas, el estudio reveld que muchas
empresas no utilizaban plataformas de reclutamiento digitales o no contaban con suficiente
infraestructura tecnoldgica, lo que afectd la implementacion de soluciones modernas y limito el

andlisis de su impacto real en el reclutamiento.
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15. CONCLUSIONES
15.1 El diagnostico referente muestra que aunque la mayoria de los colaboradores y
gerentes de las pequefias empresas gastronomicas de la Ruta Panoramica, reconocen la
importancia del uso de herramientas digitales en el reclutamiento, debido a la carencia de
estrategias de digitalizacion se ha limitado su implementacion y uso optimo.
15.2 La falta de conectividad a internet obstaculiza la implementacion de plataformas
digitales de reclutamiento. Esto limita la capacidad para acceder a plataformas de empleo
y herramientas en linea, y minimiza la visibilidad de posibles ofertas laborales.
15. 3 Las plataformas digitales de empleo o redes sociales han demostrado su potencial
para optimizar el reclutamiento, a pesar de ello, estas siguen siendo infrautilizadas, las
empresas no las emplean de forma efectiva.
15.4 La falta de familiaridad de los colaboradores y gerentes con las herramientas digitales
ha dificultado la implementacion de las mismas. Sin la capacitacion adecuada, la adopcion
de un nuevo proceso o tecnologia sera lenta o limitada.
15.5 La gran mayoria de los encuestados utilizan tanto teléfonos inteligentes como redes
sociales. A pesar de ello, existe una carencia en el uso de herramientas digitales, lo que
intensifica la resistencia al cambio y dependencia de métodos tradicionales de gestion de
talento humano.
15.6 El enfoque conservador de las empresas a pesar de ser efectivo ralentiza la adopcion
de précticas digitales, lo disminuye la optimizacién de los procesos de reclutamiento.
15.7 El uso de métodos tradicionales de reclutamiento limita la capacidad de las pequefas

empresas para atraer candidatos calificados, afectando su crecimiento y diversificacion.
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15.8 El proceso de reclutamiento en las pequeias empresas gastronomicas de la Ruta
Panoramica es mayormente tradicional, limitando la eficiencia de este proceso y
disminuyendo el acceso a profesionales con perfiles calificados.

16. RECOMENDACIONES
16.1 Se sugiere la implementacion de estrategias de digitalizacion que contemple fases de
diagnostico, capacitacion del personal, y optimizar de la infraestructura tecnoldgica. Esto
no solo optimizara el proceso de reclutamiento, también fortalecera la posicion
competitivamente relevante de las empresas en el mercado laboral y turistico.
16.2 Para que las empresas puedan aprovechen al maximo el reclutamiento digital, deben
invertir en una mejor conectividad a internet. No solo se trata de facilitar el uso de
plataformas digitales, aunque no debe descartarse como algo del futuro, también se busca
reducir costos para acelerar el proceso de contratacion.
16.3 Es importante realizar una inversion tecnoldgica en herramientas y programas, que
faciliten la digitalizacion del proceso de reclutamiento, los cuales con la capacitacion
adecuada garantizaran la sostenibilidad del proyecto a largo plazo.
16.4 Es necesario que tanto gerentes como colaboradores reciban capacitacion
especificamente en herramientas tecnoldgicas y plataformas digitales, para optimizar los
procesos de reclutamiento.
16.5 Se sugiere capacitar al personal sobre las tendencias actuales en las herramientas
digitales enfocadas en la gestion del talento humano. Lo que reducird la dependencia de

métodos tradicionales y atenuard la resistencia al cambio.
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16.6 Para optimizar la experiencia positiva del candidato es necesario el desarrollo de la
comunicacion digital y el uso de entrevistas virtuales, tanto de forma individual como por
medio de plataformas digitales.

16.7 Se sugiere utilizar estrategias de reclutamiento digital basadas en redes sociales y
plataformas especializadas como Facebook, LinkedIn, Indeed y Tecoloco para ampliar el
alcance de las ofertas de empleo.

16.8 Se sugiere automatizar los procesos de contratacion a través de software
especializado, formularios digitales y filtros de seleccion que aceleren el proceso de

reclutamiento y permitan anticipar las necesidades del personal..
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CAPITULO III
"Estrategias de Digitalizacion para la Gestion del Talento Humano en las Pequeiias
Empresas Gastronomicas de la Ruta Panoramica, enfocado en el Proceso de
Reclutamiento."
17. IMPORTANCIA DE LA PROPUESTA

La propuesta de un " Estrategias de Digitalizacion para la Gestion del Talento Humano en
las Pequenias Empresas Gastrondmicas de la Ruta Panordmica" es clave para el desarrollo
organizacional y socioeconomico de la region. La digitalizacion optimiza los procesos de
reclutamiento, reduciendo tiempos y costos, y optimizando la calidad de contratacion. Ademas,
permite a las empresas competir en un mercado cada vez mas digitalizado, aumentando su
competitividad regional.

Estas estrategias no solo incrementaran la satisfaccion y retencion de empleados, sino que
también optimizara el servicio al cliente, impulsando la reputacion y el crecimiento econdomico
local. Al fomentar la innovacion y proporcionar una guia para la adaptacion tecnoldgica a largo
plazo, garantiza la sostenibilidad futura de las empresas. En resumen, esta estrategia moderniza la
gestion del talento humano, fortalece la competitividad regional y asegura el desarrollo sostenible
de las empresas gastrondmicas en la Ruta Panordmica.

18. OBJETIVOS
18.1. General:

Elaborar una propuesta de Estrategias de Digitalizacion para optimizar la gestion del
talento humano en las pequeias empresas gastronémicas de la Ruta Panoramica, optimizando la
eficiencia en los procesos de reclutamiento, mediante la adopcion de tecnologias digitales, para

fortalecer la competitividad y el crecimiento sostenible de estas empresas en la era digital.
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18.2. Especificos:
18.1. Plantear la automatizacion de los procesos de reclutamiento mediante la
implementacion de software especializado, reduciendo los tiempos de seleccion y
optimizando la calidad de los candidatos contratados.
18.2. Disenar una guia de capacitacion para los gerentes y colaboradores en
competencias digitales para la adopcidon y manejo de herramientas tecnologicas de
gestion de talento, asegurando una transicion exitosa hacia un entorno de trabajo
digitalizado.
18.3. Proponer mejoras en la infraestructura tecnoldgica y conectividad,
garantizando el acceso y uso eficiente de plataformas digitales en los procesos
operativos y administrativos relacionados con la gestion de recursos humanos.

19. PRESENTACION DE LA PROPUESTA

La presente propuesta surge de la necesidad identificada durante el diagnostico referente
de modernizar y optimizar la gestion del talento humano en las pequefias empresas gastronomicas
de la Ruta Panoramica, enfocada especificamente en el proceso de reclutamiento. Este diagndstico
revelo los desafios que enfrentan estas empresas en la era digital y especialmente en los procesos
de reclutamiento, como la falta de herramientas tecnoldgicas eficientes, procesos de reclutamiento
tradicionales, resistencia al cambio y limitaciones en la conectividad.

El objetivo central es fortalecer los procesos de reclutamiento, seleccion, capacitacion y
retencion de personal a través de la implementacion de tecnologias digitales que permitan a las
empresas adaptarse a las nuevas demandas del mercado. De esta manera, se busca dotar a las
empresas de herramientas y estrategias modernas que mejoren la experiencia de los candidatos, la

eficiencia operativa y la competitividad del sector.
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Al aplicar correctamente las estrategias propuestas, estas empresas no solo podran
identificar de manera mas precisa qué buscan en un candidato, sino también reclutarlo y
seleccionarlo de manera mas rapida y efectiva. Ademas, se pretende facilitar la capacitacion del
personal, asegurando que esté alineado con las necesidades digitales actuales.

Finalmente, el entorno digitalizado que se creard permitira a las empresas no solo atraer y
retener el mejor talento, sino también incluir a los nuevos empleados de manera mas eficiente en
el ambiente de trabajo, optimizando asi la productividad y satisfaccion laboral. Esto sera clave
para asegurar el crecimiento sostenido y la sostenibilidad de las pequefias empresas en un entorno
turistico y competitivo como la Ruta Panoramica.

20. GUIA DE ACCION

La Guia de Accion tiene como objetivo desarrollar un enfoque estructurado para optimizar
la gestion del talento humano en las pequefias empresas gastrondmicas de la Ruta Panoramica,
aprovechando la era digital. A continuacion, se presentan las estrategias detalladas, dividiendo cada
accion en pasos:

20.1. Optimizar la Experiencia del Candidato

Un buen proceso de reclutamiento debe incluir una experiencia positiva para los

candidatos.
20.1.1 Objetivos:

Hacer que el proceso de reclutamiento sea transparente y amigable.

Aumentar la satisfaccion del candidato y su deseo de trabajar en la empresa.
20.1.2. Acciones:

20.1.2.1 Simplificacion del proceso de aplicacion:

Crear formularios de aplicacion en linea que sean faciles de usar y accesibles.
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20.1.2.2 Comunicacion clara y constante:
Establecer una politica de comunicacion rapida con los candidatos durante todo el
proceso de seleccion.
20.1.2.3 Personalizacion del proceso de entrevistas:
Asegurar que los candidatos reciban una atencion personalizada durante las
entrevistas.
20.1.2.4. Retroalimentacion a los candidatos:
Proveer retroalimentacion constructiva a aquellos candidatos que no fueron
seleccionados, optimizando la percepcion de la empresa
20.2. Automatizacion de Procesos de Reclutamiento
El primer paso para modernizar la gestion de talento humano es la automatizacion de los
procesos de reclutamiento.
20.2.1 Objetivos:
Reducir los tiempos de seleccion.
Aumentar la calidad de los candidatos.
20,2,2 Acciones:
20.2.2.1 Evaluacion de proveedores de software de reclutamiento:
Investigar plataformas que se adapten a las necesidades de pequefias empresas.
Revisar herramientas de bajo costo y de facil implementacion.
20.2.2.2 Implementacion del sistema:
Contratar el software elegido y proceder con su instalacion.
Capacitar al personal encargado de recursos humanos en el uso de la herramienta.

20.2.2.3 Seguimiento y evaluacion del sistema:
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Realizar una evaluacion mensual del rendimiento del software. Ajustar el sistema
segun los comentarios del equipo de recursos humanos y los resultados obtenidos.
20.3. Capacitacion Digital del Personal
El éxito de cualquier transformacion digital depende del nivel de competencias digitales
del personal.
20.3.1 Objetivos:
Optimizar las habilidades digitales del personal, facilitando el uso de herramientas
modernas.
Fomentar una cultura organizacional orientada a la innovacion.
20.3.2 Acciones:
20.3.2.1 Evaluacion de las habilidades digitales actuales:
Realizar encuestas o pruebas para evaluar las competencias tecnoldgicas del
personal.
Identificar brechas de habilidades entre los gerentes y empleados.
20.3.2.2 Implementacion del programa de capacitacion:
Desarrollar una combinacion de sesiones de formacion en linea y presenciales.
20.3.2.3 Monitoreo y evaluacion del programa de capacitacion:
Establecer mecanismos de seguimiento para evaluar el progreso y el impacto de la
capacitacion en el trabajo diario.
20.4. Optimizar la Conectividad y Adopcion de Tecnologia
Las pequenas empresas gastronémicas de la Ruta Panoramica enfrentan desafios
relacionados con la conectividad. Superar estas barreras es crucial para implementar las

herramientas tecnologicas.
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20.4.1 Objetivos:
Garantizar una conexion a internet estable para permitir el uso de herramientas digitales en
el proceso de reclutamiento y gestion de talento.
Fomentar la adopcion tecnologica en todos los aspectos operativos de la empresa.
20.4.2 Acciones:
20.4.2.1 Diagnostico de la conectividad en las empresas:
Realizar una evaluacion técnica del acceso a internet y de los equipos informaticos
disponibles en cada empresa.
Identificar proveedores de internet que ofrezcan soluciones viables para optimizar
la conectividad en la region.
20.4.2.2 Implementacion de soluciones de conectividad:
Considerar la instalacién de sistemas como puntos de acceso Wi-Fi y routers
avanzados que permitan una mayor estabilidad y velocidad en las conexiones.
20.4.2.3Renovacion y modernizacion de equipos:
Evaluar el estado actual de los dispositivos (computadoras, impresoras, etc.)
utilizados en la gestion diaria.
Considerar la adquisicion de nuevos equipos con capacidad para soportar
plataformas y programas digitales de gestion de talento.
20.4.2.4Implementacion de sistemas en la nube:
Adoptar soluciones en la nube para la gestion de recursos humanos, como el

almacenamiento de curriculums, contratos, y documentos importantes.
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20.5. Fomento del Reclutamiento a través de Redes Sociales:
Las redes sociales son una herramienta poderosa para atraer talento y promocionar las
vacantes de las empresas gastronomicas de la Ruta Panordmica.
20.5.1 Objetivos:
Aumentar la visibilidad de las vacantes a través de plataformas digitales.
Optimizar la marca empleadora y atraer candidatos de calidad.
20.5.2 Acciones:
20.5.2.1 Desarrollo de una estrategia de reclutamiento en redes sociales:
Definir las plataformas clave para el reclutamiento.
Establecer un plan de contenido para publicar regularmente sobre la empresa, sus
vacantes y la cultura de trabajo.
20.5.2.2 Promocioén de vacantes en redes sociales:
Crear campanas especificas en redes sociales para dar visibilidad a las ofertas de
empleo.
Utilizar grupos de empleo locales y hashtags relacionados con empleo para
aumentar el alcance de las publicaciones.
20.5.2.3 Optimizar la marca empleadora:
Desarrollar contenido que resalte las ventajas de trabajar en las empresas
gastrondmicas de la Ruta Panoramica.
Publicar testimonios de empleados y mostrar el ambiente laboral para atraer nuevos

talentos.
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21. PLAN DE IMPLEMENTACION
21.1 Introduccion

No es raro que los resultados de la investigacion o el andlisis resulten en el desarrollo de
nuevos tipos de proyectos o programas, lo que subraya la necesidad de un plan de implementacion.
Por lo tanto, después de una guia de accion, este es el siguiente paso: tomar las recomendaciones
y convertirlas en acciones especificas, organizadas y programadas en el tiempo.

Como parte de este proceso, se habilitard el sitio web: https.//sites.google.com/view/

plan-de-digitalizacion, que permitird a las empresas acceder a toda la informacion detallada
del plan de implementacion. Esto significa que podran utilizarlo para implementar las estrategias,
ya que proporciona accesibilidad a todos los pasos del plan desde el diagnostico hasta la evaluacion
final. El sitio web incluird el contenido del plan organizado por fases y complementado con
recursos adicionales, como videos tutoriales, guias paso a paso y materiales relacionados.

El Plan de Implementacion, enfocado en la modernizacion de la gestion del talento humano
en las pequenas empresas gastronomicas de la Ruta Panoramica, tiene como proposito establecer
un enfoque estructurado para ejecutar las estrategias propuestas en la Guia de Accion.

Este plan se organiza en varias fases clave que facilitaran su implementacion, garantizando
que cada etapa se ejecute de manera controlada y eficiente, y que los resultados esperados se
alcancen en los plazos previstos. A lo largo de este documento, se detallan las fases, actividades y

recursos necesarios para llevar a cabo este plan.
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21.2. Fase 1: Diagnéstico Inicial

Objetivo: Evaluar la situacion actual de las pequenias empresas en términos de gestion del
talento humano, digitalizacion, y conectividad, para identificar las necesidades especificas para
implementar soluciones digitales enfocadas en el reclutamiento.

Actividades:

Actividad 1. Evaluacion de la Infraestructura Digital:

Se debe iniciar definiendo las necesidades especificas que la empresa posee. Estar al tanto
de dichas necesidades permitird medir la eficacia de la estructura tecnologica actual en
comparacion con datos de referencia. Esto facilitara la decision sobre si las herramientas actuales
proporcionan una ventaja competitiva o si requieren mejoras.

Ademas, es necesario identificar los fallos presentes en la infraestructura tecnoldgica. Para
ello, se deben plantear preguntas clave como:

(La estructura actual funciona como deberia?
(Le permite tener una ventaja competitiva?
(Los empleados se encuentran satisfechos y son productivos?

Posteriormente, se debe determinar si la red de la empresa es eficiente, lo cual se puede
establecer considerando aspectos como: 1. Tiempo de inactividad: Analizar cuanto tiempo tarda
la red en recuperarse tras incidentes. 2. Frecuencia de fallas: Evaluar con qué frecuencia la red no
funciona o responde de manera inadecuada. 3. Ancho de banda: Identificar la velocidad méaxima a
la que se puede transferir informacion. Este analisis puede realizarse utilizando herramientas como
la aplicacion gratuita Speedtest by Ookla'’, que proporciona datos sobre la velocidad de la red y

facilita la evaluacidon de su rendimiento.

17 Ookla. (Noviembre 2024). Speedtest by Ookla. Recuperado de https://www.speedtest.net/
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Imagen 4. Sitio web Speedtest by Ookla. Imagen 5. Sitio web Speedtest by Ookla.
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Por ultimo, es fundamental realizar un andlisis integral de los sistemas de Tecnologia de la
Informacién (TI) actuales, incluyendo hardware, software, redes, y el rendimiento general de los
sistemas. Este analisis debe comenzar con una evaluacion detallada del hardware disponible en la
empresa. Es importante realizar un inventario que registre la marca, modelo y especificaciones de
los equipos, como memoria RAM y capacidad de almacenamiento. Ademas, se deben realizar
pruebas basicas de rendimiento para identificar equipos obsoletos o que necesiten mantenimiento,
utilizando herramientas para medir la velocidad de procesamiento y la capacidad multitarea. En
términos de conectividad, se sugiere considerar paquetes de internet empresarial ofrecidos por
proveedores como Claro Empresas'® y Tigo Business'’.

En cuanto al software, es esencial revisar las aplicaciones instaladas, verificando su
compatibilidad con las herramientas de reclutamiento digital que se planea implementar. Este
analisis debe incluir los sistemas operativos, herramientas de ofiméatica y software especializado

en recursos humanos. Es necesario identificar si las licencias estan vigentes y si el soporte técnico

18 Claro. (Noviembre, 2024). Planes de internet para empresas. Claro El Salvador. Recuperado de
https://www.claro.com.sv/empresas/servicios/conectividad/internet-empresarial/

1 Tigo. (Noviembre, 2024). Planes empresariales. Tigo El Salvador. Recuperado de
https://www.tigo.com.sv/empresas
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es adecuado, asegurando que las aplicaciones actuales sean funcionales para el reclutamiento
digital o si requieren actualizacion o sustitucion.

Por tanto, este analisis debe valorar las experiencias de los usuarios, recogiendo
informacion a través de encuestas o entrevistas para identificar problemas recurrentes en el uso del
hardware, software o la red. Finalmente generando un informe que sirva como base para la toma
de decisiones sobre inversiones tecnoldgicas y optimizar en los procesos de reclutamiento.

Ademéas de evaluar la infraestructura tecnologica, es fundamental analizar como las redes
sociales estan siendo utilizadas en el reclutamiento. Se deben identificar las plataformas mas
relevantes, como LinkedIn, Facebook e Instagram, y medir la calidad, frecuencia y alcance de las
publicaciones. Este analisis se documentara en un informe detallado que proporcionara una vision
clara del uso de redes sociales en el reclutamiento.

Actividad 2. Evaluacion de Competencias Digitales del Personal:

Para ello, se utilizard una encuesta que evalta las competencias digitales del personal en 5
areas fundamentales: 1. Uso Bésico de la Tecnologia, 2. Herramientas Digitales, 3. Seguridad en
Linea, 4. Creatividad Digital y 5. Desarrollo Personal y Profesional.

La encuesta tiene como objetivo medir el nivel de competencia de cada empleado en estas
areas, lo cual permitira identificar las brechas existentes en las habilidades digitales del personal.
Estas brechas estan directamente relacionadas con el uso de herramientas de gestion de talento y
reclutamiento, lo que es esencial para la adopciéon de tecnologias que optimicen estos procesos.

Para realizar esta evaluacion, se recomienda que cada empleado complete una encuesta que
cubra estas areas clave, facilitando asi la identificacion de las fortalezas y debilidades del equipo
en términos digitales. A partir de estos resultados, se podran implementar capacitaciones existentes

o adaptar recursos de formacion ya disponibles para optimizar las competencias en las areas que
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presenten mayores deficiencias, especialmente en aquellas relacionadas con la digitalizacion del
proceso de reclutamiento.

Se ha habilitado la siguiente encuesta como borrador para referencia, el cual puede ser
consultado a través del siguiente enlace: https://forms.gle/gDkEjuk111vTApR48. Esta encuesta
puede servir de base para evaluar las areas necesarias y adaptar las preguntas para abordar
especificamente las competencias digitales requeridas en el reclutamiento digital.

Actividad 3. Identificacion de Necesidades Tecnologicas:

Identificar las necesidades tecnoldgicas a tiempo es un paso ventajoso que aumenta la
competitividad en el mercado. Para esto, deben seguirse los siguientes pasos:

Filtrar herramientas existentes. Es importante evaluar las herramientas tecnologicas
actuales y determinar cudles son efectivas para el proceso de reclutamiento y cuales
podrian necesitar ser reemplazadas o actualizadas.

Medir el compromiso del personal con la tecnologia. Evaluar el grado de preparacion
y disposicion del personal de recursos humanos para adoptar nuevas tecnologias, a
través de encuestas o entrevistas, podria proporcionar una vision de posibles barreras
en la adopcion de las herramientas digitales necesarias.

Evaluacion de costos y beneficios. Comparar los costos de implementacion,
mantenimiento y capacitacion de las herramientas tecnoldgicas actuales con los
beneficios obtenidos para valorar si el costo de mantener las tecnologias actuales esta
justificado por los resultados que se estan obteniendo.

Estado de las estrategias de marketing digital. Esto podria influir en la forma en que

se atrae talento y se promocionan las vacantes disponibles.
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Identificacion de tareas ineficientes. Analizar los procesos de reclutamiento para

detectar tareas que podrian estar ralentizando el trabajo.
Tras la recopilacion de la informacion sobre las necesidades tecnoldgicas, se pueden

considerar los siguientes pasos para establecer las prioridades:

Analisis del contexto organizacional. Es importante comprender los objetivos generales
de la empresa y como la tecnologia puede alinearse con estos. También es relevante
conocer las tendencias tecnologicas en el sector y las capacidades tecnoldgicas de la
competencia para asegurar que las decisiones tecnoldgicas sean adecuadas y competitivas..
Evaluacion de la tecnologia actual. Realizar un inventario de las tecnologias actuales,
evaluando su estado, capacidades y escalabilidad, es fundamental para determinar su
efectividad. Ademas, identificar las brechas tecnologicas ayudara a reconocer qué
herramientas o sistemas no cumplen con las necesidades de la empresa.
Definicion de requerimientos y necesidades. Relacionar las necesidades tecnologicas con
los procesos de gestion de talento humano dentro de la empresa permite asegurar que las
herramientas tecnologicas estén alineadas con los objetivos y requerimientos del 4rea de
recursos humanos.
Evaluacion de oportunidades tecnoldégicas. Investigar las tecnologias emergentes que
podrian beneficiar a la empresa puede proporcionar opciones valiosas para optimizar el
reclutamiento y otros procesos. Comparar las tecnologias innovadoras con las actuales
puede ayudar a abordar problemas inmediatos y a identificar oportunidades de mejora.
Priorizacion de proyectos tecnologicos. Utilizar métodos como el ROI (retorno sobre la
inversion), andlisis costo-beneficio y andlisis de riesgos permite priorizar las iniciativas

tecnoldgicas mas efectivas. Considerar los beneficios a corto y mediano plazo, asi como
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los recursos humanos, financieros y el tiempo disponible, ayudard a gestionar de manera

eficiente la implementacion de nuevas tecnologias. (Fernandez, 2024)

A partir de las evaluaciones de la infraestructura y las competencias digitales, se
identificaran las necesidades tecnologicas y prioridades para implementar, optimizar o actualizar
herramientas y tecnologias que optimicen la eficiencia del reclutamiento, alineandolas con los
objetivos organizacionales y las tendencias del mercado.

Por otro lado, la identificacion de riesgos es crucial para garantizar una implementacion
exitosa del plan. Para mitigar estos riesgos, se desarrollard un plan de mitigacion que incluira
acciones como sesiones de sensibilizacion para empleados, la asignacion de un presupuesto de
contingencia y medidas especificas para afrontar posibles contratiempos. Esto permitira una
transicion mas fluida y una ejecucion eficiente del proyecto.

Actividad 4. Evaluacion del Proceso Actual de Reclutamiento:

Para evaluar el proceso de reclutamiento en las pequeiias empresas gastrondémicas de la
Ruta Panoramica, se deben considerar los siguientes aspectos clave:

Tiempo de Contratacion: Este indicador debe medirse desde el momento en que se abre

la vacante hasta la finalizacion del proceso de seleccion. Se puede calcular con la siguiente

formula:

Tiempo Total para Completar las Vacantes

Tiempo de Contratacion =
p Numero de Vacantes Disponibles

Este analisis ayudard a identificar si el proceso actual estd demorando mas de lo esperado
y a qué etapas se deben aplicar mejoras digitales.
Costo de Contratacion: Cada proceso de reclutamiento genera costos asociados que deben

ser evaluados. La formula propuesta para calcular este costo es:
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Total Gastado en Procesos de Reclutamiento

Costo de Contratacion =
Vacantes Completadas

Esto ayudard a identificar areas donde los costos pueden reducirse mediante la
automatizacion y digitalizacion.
Filtros de Contratacion: Las etapas del proceso de seleccion varian dependiendo de cada
empresa, pero los filtros tipicos incluyen:

Recepcion de documentos (curriculums, cartas de presentacion).

Clasificacion de los curriculums (manual o automatizada).

Dinamicas de grupo y entrevistas con recursos humanos.

Entrevista con el gestor de la vacante y finalmente la contratacion.
Definir el "embudo" de contratacion ayudara a visualizar los indicadores de cada etapa y
facilitara la digitalizacion de tareas repetitivas o que consumen mucho tiempo.
Porcentaje de Vacantes Cerradas dentro del Plazo Establecido: Este indicador mide
cuantas vacantes se completan dentro del tiempo acordado. Si los procesos se demoran mas
de lo esperado, puede afectar la eficiencia operativa y la atraccion de talento. La
digitalizacion puede reducir significativamente estos retrasos al automatizar tareas como
el filtrado inicial de candidatos.
Motivos del Cierre Fuera del Plazo: Es importante analizar las causas que provocan el
cierre de vacantes fuera del plazo establecido. Esto puede incluir fallos en la infraestructura
tecnolodgica, procesos manuales lentos, o falta de recursos para completar las entrevistas.
Identificar estos motivos permitira dirigir las mejoras tecnologicas a areas clave.
Renovacion en Contrataciones Recientes: Evaluar la tasa de renovacion de los

empleados contratados es crucial. Un reclutamiento eficiente debe no solo enfocarse en
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contratar, sino también en asegurar que los nuevos empleados sean productivos y que el

proceso de integracion sea eficiente.

La evaluacion del proceso de reclutamiento revela areas clave para la digitalizacion, como
la reduccion del tiempo y costo de contratacion, y la optimizacion en el filtrado de candidatos.
Identificar retrasos y analizar la tasa de renovacion permitird optimizar el proceso, haciendo mas
eficiente la gestion del talento.

Plazo: I mes

Indicadores de Exito:
Informe de diagndstico con las brechas tecnoldgicas y competencias digitales detectadas.
Inventario completo de la infraestructura digital actual.

21.3. Fase 2: Capacitacion y Desarrollo de Competencias Digitales

Objetivo: Desarrollar las competencias digitales del personal para facilitar la adopcion de
herramientas tecnoldgicas en la gestion del talento humano.

Para la capacitacion y desarrollo de competencias digitales, se ha considerado el uso de
cursos impartidos por Udemy, los cuales se pueden realizar de manera asincronica. Esto brinda
flexibilidad a los trabajadores de las areas administrativa y operativa, permitiéndoles completar la
capacitacion segun su disponibilidad de tiempo.

Ademas de las evaluaciones tedricas, es crucial implementar pruebas practicas que evalien
coémo los empleados aplican lo aprendido en situaciones reales. Esto busca que los conocimientos
no se queden solo en la teoria, sino que se traduzcan en mejoras concretas en los procesos laborales.
Para ello, es necesario disefiar pruebas practicas que simulen situaciones reales que los empleados
enfrentarian en su trabajo diario, especialmente en el contexto de la digitalizacion del

reclutamiento. Esta evaluacion practica permite medir mejoras especificas en competencias
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digitales, comparando los resultados con los diagnosticos iniciales para validar la efectividad de la
capacitacion y ajustar los programas si es necesario.

A continuacion, se presentan la Tabla 8. Asesoria de office para la oficina + herramientas
digitales, Tabla 9. Seguridad informatica para empresas, protege tus datos, Tabla 10. Masterclass
de creatividad e innovacion en los negocios y la Tabla 11. La transformacion personal y
profesional, que detallan los temas y los cursos especificos que formaran parte del modulo de
formacion. Estas tablas proporcionan una vision estructurada de los contenidos, los objetivos de
aprendizaje y la modalidad de los cursos que se implementaran para asegurar la eficacia de la
capacitacion en el uso de herramientas digitales en el reclutamiento y la gestion de recursos

humanos.

Tabla 8

Asesoria de office para la oficina + herramientas digitales

Curso Objetivo Descripcion Cronograma Capacit Responsa
ador ble
Asesoria de Aumentar el Es un curso para Microsoft office Blanca UDEMY
office para nivel de office  aumentar tu nivel Word; power B.
Oficina + hasta un nivel  de office hasta un point; excel.
herramientas intermedio- nivel intermedio- Otras
digitales alto asi como alto. Herramientas de
también Este curso es disefio; recursos
manejar otras valido para descargables de
herramientas  oficinistas; jefes de ~ Excel; plantillas
utiles de proyectos; de PowerPoint;
disefio y comerciales planilla de Excel
oficina auténomos y
(herramientas  emprendedores en
de Google, general.

Canva, Office)

Fuente: Elaboracion propia en base al sitio web de Udemy



Tabla 9

Seguridad informatica para empresas, protege tus datos

Curso Objetivo Descripcion Cronograma Capacitador ~ Responsable
Seguridad Aprender Los dispositivos Conocimientos Alvaro UDEMY
informatica  como aplicar no son seguros, introductorios a la Chirou
para seguridad todo es vulnerable seguridad
empresas, informaticaa  y la informacion informadtica
protege tus los ataques se encuentra al ingenieria social
datos cibernéticos alcance de phishing
para proteger personas
la informacion dispuestas a lo Prevenir malware
personal/ que sea por sacar virus en
corporativa provecho, por eso dispositivos de
es necesario que ~ manera y nuestra
las organizaciones computadora
cuenten con
personal Seguridad
altamente informadtica en los
calificado en la dispositivos
proteccion de sus moviles
datos
Privacidad de la
empresa en
internet
Fuente: Elaboracion propia en base al sitio web de Udemy
Tabla 10
Masterclass de creatividad e innovacion en los negocios
Curso Objetivo Descripcion Cronograma  Capacitador  Responsable
Masterclass Aprender un Este curso 1-Paso: Federico UDEMY
de proceso creativo, mostrara como ser  Curiosidad Garay
creatividad e  conocer técnicas verdaderamente
innovacion  para hacer brotar ~ creativo a través 2- Paso:
en los ideas creativas de un proceso Entorno
negocios asi como también  serio, cientifico y
entrenar la completo para que 3-Paso:
creatividad para se entrene tu Inspiracion
que esta pueda creatividad y la
funcionar al aplicacion de 4-Paso:
100% en objetivos Chispazo
cualquier concretos, a
situacion que se través de pasos 5- Paso
necesite

bien diferenciados  Ejecucion
Fuente: Elaboracion propia en base al sitio web de Udemy




Tabla 11

La transformacion personal y profesional
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Curso Objetivo Descripcion Cronograma  Capacitado  Responsable
r
La Aprender de Se aprendera de El proceso de Alvaro UDEMY
transformaci ~ manera sencilla manera sencilla coaching Chirou
on personal y como realizar como realizar
profesional procesos de procesos de Planificacion

coaching asertivo  coaching asertivos

a través de através de la
formulacién de formulacion de
cuestionamientos cuestionamientos

que rompan las
estructuras de
pensamientos de
coachee

que rompan las
estructuras de
pensamiento de
coachee

del proceso
de coaching

Herramientas
y técnicas
parael
coaching

Fuente: Elaboracion propia en base al sitio web de Udemy

Plazo: 3 meses

Indicadores de Exito:

Porcentaje de empleados capacitados en herramientas digitales.

Incremento en el uso de plataformas digitales en el trabajo diario.

Resultados de las evaluaciones de competencias antes y después de la capacitacion.
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21.4. Fase 3: Inversion y Optimizacion Tecnolégica

Objetivo: Modernizar la infraestructura tecnoldgica para facilitar la adopcion de
herramientas digitales en la gestion del talento humano.
Actividades:

Actividad 1. Seleccion de Software de Gestion de Talento:

La investigacion de plataformas de software asequibles y funcionales, que ofrezcan
versiones o licencias econdémicas adaptadas a las necesidades especificas de las pequefias
empresas, ha permitido identificar las siguientes opciones:

Zoho Recruit?

@) Recruit

Zoho Recruit es una solucion integral de ATS (Applicant Tracking System) y
gestion de contratacion, disefiada para empresas y agencias de reclutamiento. Este
software incluye funcionalidades como la automatizacion de flujos de trabajo, gestion
de entrevistas, evaluacion de candidatos y cumplimiento normativo. Ademas, permite
una personalizacion avanzada e integracion fluida con otras aplicaciones del
ecosistema Zoho. Zoho Recruit ofrece una variedad de planes:

Plan Free (Gratis, 1 posicion): Publicacion y gestion de una sola posicion.
Integracion basica con herramientas de Zoho. Ideal para pequefias empresas que solo

manejan una vacante activa a la vez.

20 Zoho Corporation. (Noviembre 2024). Zoho Recruit: Sistema de seguimiento de candidatos. Zoho.
Recuperado de https://www.zoho.com/recruit/
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Plan Standard ($25 por usuario/mes): Publicacion de multiples vacantes. Flujo
de trabajo basico con automatizacion limitada. Herramientas de seguimiento de
candidatos. Integracion basica con otras aplicaciones de Zoho como CRM.

Plan Professional ($50 por usuario/mes): Reportes personalizados y avanzados.
Automatizacion completa del flujo de trabajo. Herramientas de colaboracion para
equipos. Evaluaciones y entrevistas en linea.

Plan Enterprise ($75 por usuario/mes): Gestion avanzada de cumplimiento
normativo. Acceso a herramientas de inteligencia artificial (Al) para mejorar el
filtrado de candidatos. Soporte premium y automatizacion total de procesos.

Personalizacion completa de la plataforma.

gusto

Gusto es una plataforma ideal para pequefias empresas, que integra la
administracion de ndminas, beneficios (principalmente orientados a EE. UU.),
reclutamiento y gestion de empleados en un solo sistema. Con una interfaz amigable,
Gusto simplifica procesos clave como la compensacion de empleados y el
cumplimiento de normativas laborales. Este software ofrece una variedad de planes:

Plan Simple ($49/mes + $6 por empleado): Gestion basica de ndémina.
Configuracion de impuestos y depdsitos automaticos. Gestion de empleados y
beneficios basicos.

Plan Plus ($80/mes + $12 por empleado): Gestion ampliada de beneficios, como

seguros médicos y planes de ahorro. Acceso a herramientas de recursos humanos

2! Gusto. (Noviembre 2024). Software de recursos humanos para pequefias empresas. Gusto. Recuperado de
https://www.gusto.com/
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basicas, como seguimiento de tiempo y gestion de vacaciones. Reportes basicos de

noémina y desempeio.

Plan Premium ($180/mes + $22 por empleado): Asistencia personalizada y
prioritaria. Integraciéon avanzada con herramientas de software externas. Acceso a
asesoria legal y recursos de cumplimiento normativo. Soporte continuo para
empresas en expansion.

Cada plataforma ofrece caracteristicas unicas que, combinadas con los recursos
complementarios disponibles, como los videos tutoriales en el sitio web, aseguran una
transicion mas facil y efectiva hacia la digitalizacion de los procesos de recursos humanos.
Con estas opciones de software para la gestion de talento humano, las pequenas empresas
pueden seleccionar la plataforma que mejor se adapte a sus necesidades y presupuesto,
optimizacion su eficiencia operativa y facilitando la adopcion de herramientas digitales.

Actividad 2. Actualizacion de Equipos Tecnologicos:

Tras el andlisis del estado de los equipos tecnologicos disponibles en la empresa, se
identificaron las siguientes opciones para reemplazar computadoras obsoletas o adquirir
routers que mejoren la velocidad de conexion:

Computadora.
Si se opta por adquirir una computadora, se recomienda las que cuenten con 8

GB de RAM, ofrecen un rendimiento agil incluso con multiples aplicaciones abiertas,

mientras que el almacenamiento SSD de 256 GB o 512 GB garantiza velocidad y

capacidad suficiente para documentos y programas. Su costo promedio oscila entre

$500 y $700 USD, dependiendo de las configuraciones especificas.

Router.
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Si se decide adquirir un router, las opciones recomendables son los routers
ofrecen velocidades de hasta 1750 Mbps o 1900 Mbps, con soporte de banda dual
(24 GHz y 5 GHz), permiten conectar multiples dispositivos sin afectar el
rendimiento de la red. Su rango de precios varia entre $40 y $120 USD, segtn el
modelo y las ofertas disponibles.
Hardware
Si se opta por adquirir un monitor adicional compatible con las nuevas
plataformas, se destacan los que cuentan con pantallas de 23.8 pulgadas y resolucién
Full HD (1920 x 1080), utilizan tecnologia de panel IPS, que ofrece colores precisos
y amplios angulos de vision, asegurando una calidad de imagen consistente desde
diferentes posiciones. Sus precios varian entre $150 y $200 USD, dependiendo de las
promociones y configuraciones especificas.
Actividad 3. Optimizacion de la Conectividad:
Se sugiere que la empresa negocie un plan de internet con al menos 20 Mbps, optando
por planes de Fibra Optica, conocidos por su estabilidad y velocidad. Entre los proveedores
Tigo o Claro, cada uno ofrece opciones adecuadas. A continuacion se detallan las opciones

mas destacadas:
°® ~~
E\GO

Ofrece velocidades de conexion desde 20 Mbps hasta 200 Mbps, con opciones
escalables que se adaptan a las necesidades especificas de cada empresa. Sus servicios

destacan por la estabilidad de la conexidn, ideal para oficinas que requieren alta

22 Tigo. (Noviembre, 2024). Planes empresariales. Tigo El Salvador. Recuperado de

https://www.tigo.com.sv/empresas
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disponibilidad, y por incluir soporte técnico y configuraciones personalizadas. Los planes
tienen un costo aproximado de $40 USD mensuales, segtin la velocidad y las caracteristicas
seleccionadas.

Claro* i /
Claro-

Ofrece velocidades de conexion de hasta 500 Mbps, ideales para empresas que
requieren altas velocidades. Destaca por su soporte técnico 24/7 y servicios de configuracion
personalizada, lo que lo convierte en una opcion adecuada para pequefias empresas con
necesidades criticas de conexion. Los planes tienen un costo aproximado de $25 a $70 USD
mensuales, dependiendo de la velocidad y caracteristicas seleccionadas.

Se sugiere que se realice una prueba de velocidad, esta evaluacion puede realizarse
utilizando la herramienta gratuita Fast.com?*, que permite medir la velocidad de la conexion
ainternet. La pagina es simple y facil de usar, mostrando en unos pocos segundos la velocidad
de descarga de tu conexidon en megabits por segundo (Mbps). O también se puede utilizar
Speedtest, esta es una herramienta gratuita ofrecida por Ookla*, que permite verificar tanto
la velocidad de descarga como la de subida de tu conexion en cuestion de segundos. Al igual
que Fast.com, el procedimiento consiste en acceder a su pagina web y hacer clic en el boton
de 'Go' para que la herramienta realice la evaluacion. La diferencia principal es que Speedtest
ofrece una medicion mas detallada, mostrando la velocidad de descarga, subida y el ping, lo
que puede ser 1til para una evaluacion mas completa de la calidad de tu conexion a Internet.

Actividad 4. Implementacion de Sistemas en la Nube:

23 Claro. (Noviembre, 2024). Planes de internet para empresas. Claro El Salvador. Recuperado de
https://www.claro.com.sv/empresas/servicios/conectividad/internet-empresarial/

24 Fast.com. (Noviembre 2024). Medicion de velocidad de internet. Recuperado de https://fast.com/
25 Qokla. (Noviembre 2024). Speedtest by Ookla. Recuperado de https://www.speedtest.net/
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Con base al diagnostico inicial, se seleccionard la plataforma en la nube mas
adecuada. Con el fin de que la plataforma seleccionada se ajuste a las necesidades operativas
y presupuestarias de las empresas, los criterios mas esenciales son:

Google Workspace?®

Google Workspace
O W#M
RBoeD M
BED

Ofrece planes flexibles con almacenamiento desde 30 GB hasta 5 TB, ademas de
herramientas colaborativas integradas para facilitar el trabajo en equipo y con amplia
compatibilidad con plataformas de terceros. Garantiza seguridad empresarial con
autenticacion de dos factores, encriptacion de datos y opciones avanzadas de gestion. Los
costos varian entre $6 y $22 por usuario/mes, dependiendo del plan y las caracteristicas

seleccionadas.

Microsoft 36527 Q
WS o

™ Microsoft 365

- iy
S
“a 06

26 Google. (Noviembre 2024.). Google Workspace pricing. Google. Recuperado de
https://workspace.google.com/pricing

27 Microsoft. (Noviembre 2024). Microsoft 365 business plans. https://www.microsoft.com/en-us/microsoft-
365/business
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Proporciona una suite completa de aplicaciones, como Word, Excel, PowerPoint,
Outlook, OneDrive y Teams. Garantiza seguridad mediante encriptacion de extremo a
extremo, autenticacion multifactorial, control de acceso basado en roles y conformidad con
normativas globales como GDPR. Los costos varian entre $6 y $22 por usuario/mes,
dependiendo del plan y las caracteristicas seleccionadas.

Una vez seleccionada la plataforma, se inicia el proceso de migracion de documentos.
Los documentos seran subidos de manera progresiva, priorizando aquellos mas relevantes
para la operacion diaria.

Finalmente, se realiza la implementacion y puesta en marcha del sistema. Basandose
en la retroalimentacion obtenida, se optimizan las configuraciones y se resuelven dificultades
operativas.

Actividad 5. Estrategia de Redes Sociales para Reclutamiento

La estrategia de redes sociales para reclutamiento comienza con elegir las redes
sociales mas adecuadas para el tipo de perfiles que se buscan. Instagram es ideal para mostrar
la cultura organizacional de forma visual, permitiendo que los candidatos vean el ambiente
de trabajo, eventos y testimonios de empleados. Este tipo de contenido atrae a personas
interesadas en trabajar en un entorno dindmico y creativo, lo cual es especialmente Util para
roles en areas como marketing, disefio o atencion al cliente.

Por otro lado, LinkedIn sigue siendo la plataforma clave para reclutar perfiles mas
profesionales o especializados, especialmente aquellos que requieren experiencia técnica. En
esta plataforma, las vacantes pueden ser mas detalladas y segmentadas, lo que permite llegar
a candidatos que cuenten con las habilidades y la experiencia necesaria. LinkedIn también

ofrece herramientas como LinkedIn Recruiter, que permite refinar atin mas las busquedas y
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contactar directamente con los candidatos que cumplan con los requisitos especificos de los
puestos.

Una vez identificadas las plataformas, el encargado o el equipo de recursos humanos
debe ser capaz de crear contenido atractivo que capte la atencion de los posibles candidatos.
Los anuncios de empleo deben ser visuales y concisos, destacando los beneficios de trabajar
en la empresa, como oportunidades de desarrollo profesional, un buen ambiente de trabajo,
flexibilidad o beneficios adicionales.

El uso de Facebook Ads y LinkedIn Ads permite aumentar la visibilidad de las
vacantes. Estas herramientas permiten segmentar los anuncios para llegar directamente a
personas que cumplan con los criterios deseados, como la ubicacion geografica, el nivel de
experiencia o las habilidades especificas.

Plazo: 2 meses

Indicadores de Exito:
Software de gestion de talento humano implementado y en funcionamiento.
Equipos tecnologicos renovados.

Optimizacion del rendimiento de la conectividad.
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21.5. Fase 4: Pruebas Piloto y Ajustes

Objetivo: Probar el funcionamiento de las nuevas herramientas y procesos en un
entorno real y hacer los ajustes necesarios antes de la implementacion total.
Actividades:

Actividad 1. Pruebas Piloto del Software de Reclutamiento:

Las pruebas piloto buscan evaluar como el software responde en un entorno operativo
controlado antes de su implementacion definitiva. En primer lugar, se definira el alcance de
las pruebas piloto. El alcance de las pruebas piloto debe delimitarse con precision para
garantizar que los resultados obtenidos sean representativos y utiles para evaluar el software
de reclutamiento. Es importante seleccionar escenarios especificos para las pruebas, ya sea
simulando procesos completos de reclutamiento o trabajando con vacantes reales. Por
ejemplo, podria simularse el reclutamiento de un 'Asistente Administrativo', desde la
publicacién de la vacante hasta la seleccion final, permitiendo evaluar como el software
gestiona cada etapa del proceso. Ademads, se establecerd un tiempo de prueba suficiente,
como dos semanas, para cubrir un ciclo completo de reclutamiento. También sera
fundamental asignar responsabilidades claras al personal involucrado, asegurandose de que
esté previamente capacitado en el uso del software.

Para medir el éxito de las pruebas piloto, es esencial definir métricas claras y
especificas que permitan evaluar el desempefio del software. Las métricas deben abordar
aspectos como la eficiencia, la automatizacion y la satisfaccion del usuario. Estas métricas
deben compararse con los procesos tradicionales para identificar optimizar en eficiencia y
efectividad.

Una vez completadas las simulaciones, se procederd a recopilar los resultados

obtenidos en cada etapa del proceso, documentando tanto los logros como las areas de
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oportunidad. Adicionalmente, se aprovecharan las capacidades del software para generar
reportes automaticos que incluyan datos relevantes del proceso de reclutamiento.

Por ultimo, se preparara un informe que resuma los hallazgos de las pruebas piloto,
destacando las métricas alcanzadas y proponiendo ajustes especificos si son necesarios. Estas
pruebas seran fundamentales para garantizar que el software de reclutamiento cumpla con
las necesidades de la empresa, optimizando los procesos y preparando al equipo para su uso
continuo en escenarios operativos reales.

Actividad 2. Monitorizacion del Rendimiento del Software:

Inicialmente, se definiran los indicadores clave de rendimiento (Key Performance
Indicator, por sus siglas KPIs) que permitiran medir aspectos especificos del funcionamiento
del software. Es importante que estas métricas sean comparables con los datos recopilados
durante las pruebas piloto, lo que facilitara detectar cambios significativos o areas de mejora.
Estos KPIs deben incluir, ademas del rendimiento técnico del software, aspectos relacionados
con la eficiencia de la comunicacion interna entre los equipos.

Luego, se establecerd un plan de observacion en tiempo real, implementando
herramientas de monitoreo adecuadas. Paralelamente, se complementard el monitoreo con
encuestas breves dirigidas a los candidatos que completan o intentan completar el proceso de
aplicacion, las cuales se enviarian al final del proceso de aplicacion, ya sea de forma
inmediata o por correo electronico en caso de que el candidato no haya terminado el proceso.
Esta recoleccion de datos proporcionara valiosa retroalimentacion sobre la experiencia de los
usuarios con el sistema. Las respuestas cualitativas obtenidas serviran para contextualizar los
datos técnicos y ofrecer un panorama mas completo sobre la experiencia del usuario.
Ademas, se incluird una seccién para que los empleados y candidatos puedan aportar

comentarios sobre la comunicacion durante el proceso, lo que permitira identificar posibles
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areas de mejora en el flujo de informacién y resolucion de problemas. Una vez recopilados
los datos, es crucial realizar un andlisis detallado para identificar patrones y tendencias.

Se evaluara como la calidad de la comunicacién interna ha impactado en la adopcion
y desempefio del software. El resultado de esta monitorizacion sera un informe que resuma
los hallazgos mas relevantes, incluyendo graficos, estadisticas y observaciones cualitativas.
También se tomaran en cuenta los resultados sobre la efectividad de la comunicacion interna,
lo que ayudard a ajustar el plan de comunicacion para fortalecer el flujo de informacion en la
implementacidn final y asegurar que no se repitan los problemas de comunicacion detectados.

Actividad 3. Ajustes y Optimizacion:

Esta actividad es fundamental para asegurar que el software de reclutamiento y las
herramientas tecnologicas sean completamente funcionales y eficientes dentro del entorno
operativo real de las pequefias empresas gastrondmicas de la Ruta Panordmica. Después de
finalizar las pruebas piloto y la monitorizacion del rendimiento del software, el enfoque
principal de esta actividad seré realizar los ajustes pertinentes en las configuraciones del
software, optimizar la experiencia de los usuarios y garantizar que la infraestructura de
conectividad sea adecuada para soportar las operaciones diarias.

En primer lugar se deben realizar los ajustes necesarios en el software de
reclutamiento, basandose en los resultados obtenidos de las pruebas piloto. Sera esencial
considerar tanto los comentarios de los reclutadores como de los candidatos, ya que su
experiencia serd crucial para definir las modificaciones en la interfaz y las funcionalidades
del software.

Si durante las pruebas piloto se identifican dificultades en el uso del software por
parte del personal, se proporcionara una nueva capacitacion. Esta formacion debe enfocarse

en las areas en las que los empleados tuvieron mayores dificultades. Es crucial que los
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colaboradores no solo comprendan como utilizar el software, sino que también aprendan a
aprovechar al méximo sus caracteristicas para optimizar el tiempo y los recursos en el
proceso de reclutamiento.

Adicionalmente, se debe realizar una revision exhaustiva de la infraestructura de
conectividad de la empresa. Durante las pruebas piloto, se debe observar como el sistema
responde bajo diferentes condiciones de red. Si se identifican retrasos en los tiempos de
respuesta o caidas del sistema debido a una conectividad inadecuada, sera necesario realizar
ajustes en la infraestructura.

Para evaluar el éxito de los ajustes y optimizaciones, serd necesario definir
indicadores claros. Estos pueden incluir la reduccion de errores técnicos, el aumento en la
satisfaccion del personal con el software, la mejora en la velocidad de los procesos de
reclutamiento y la estabilidad de la red. Ademads, se podréd realizar una nueva ronda de
encuestas tanto a los usuarios internos como a los candidatos para medir su experiencia
después de los ajustes.

Finalmente, con estos ajustes, se ofrecerd una experiencia mas fluida tanto para el
equipo de recursos humanos como para los candidatos, contribuyendo asi al éxito de la
digitalizacion en la gestion del talento humano.

Plazo: 2 meses

Indicadores de Exito:
Reporte de prueba piloto con analisis detallado de los resultados.
Ajustes realizados en el software segtin las necesidades identificadas.

Satisfaccion del personal de recursos humanos con las herramientas implementadas.
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21.6. Fase 5: Evaluacion Final y Ajuste Continuo

Objetivo: Evaluar los resultados de la implementacion completa y garantizar la
sostenibilidad de los cambios a través de mejoras continuas.
Actividades:

Actividad 1. Evaluacion General de la Implementacion:

Es importante realizar una auditoria para verificar que todos los componentes del plan
estén operativos y funcionando correctamente (Armstrong, 2020; Dessler, 2019). El proceso
debe comenzar con una planificacion detallada que contemple el alcance de la auditoria,
identificando claramente los componentes a auditar, como la capacitacion del personal, la
infraestructura tecnoldgica y los procesos digitalizados de reclutamiento, los recursos
necesarios y un cronograma claro. En cuanto a la capacitacion y las competencias del
personal, es imprescindible verificar que todos los empleados hayan recibido la formacion
necesaria y que los conocimientos adquiridos se reflejen en su desempeno. Esto puede
lograrse mediante una revision de registros, encuestas de percepcion y observaciones directas
durante sus actividades rutinarias. Estas acciones permitirdn identificar posibles brechas y
establecer estrategias para resolverlas si fuera necesario.

Se deben realizar pruebas técnicas para garantizar que los equipos y las herramientas
digitales instaladas funcionan correctamente y cumplen con las necesidades operativas. En
primer lugar, las pruebas de conectividad son esenciales para evaluar la estabilidad y
velocidad de la conexidn a internet. Es importante realizar estas pruebas bajo diferentes
condiciones de uso, simulando escenarios de alta demanda para identificar posibles

limitaciones en la red.
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En cuanto al hardware, se debe evaluar el rendimiento de los equipos tecnoldgicos
adquiridos o actualizados. Esto implica probar la velocidad de procesamiento, la capacidad
de almacenamiento y la funcionalidad de los periféricos criticos.

Para las herramientas digitales (el software de reclutamiento) se deben realizar
pruebas funcionales que simulen escenarios reales de uso. Estas pruebas pueden incluir la
publicacién de vacantes, la utilizacion de filtros automatizados para la preseleccion de
candidatos y la generacion de reportes. Ademas, es importante observar la fluidez de la
interfaz y la respuesta del sistema a interacciones simultdneas de multiples usuarios.

Finalmente, las pruebas de seguridad son cruciales para garantizar la proteccion de
los datos sensibles manejados por las plataformas digitales. Estas pruebas deben confirmar
que las medidas de seguridad implementadas, como la autenticacion multifactorial y la
encriptacion de datos, estan configuradas correctamente y son efectivas.

En los procesos de reclutamiento, es importante analizar como el sistema digitalizado
esta facilitando las tareas relacionadas con la gestion del talento. Para analizar este aspecto,
es fundamental recopilar datos cualitativos y cuantitativos. Primero, se debe realizar una
comparacion de los tiempos y resultados de los procesos antes y después de la
implementacion del sistema digitalizado. También es importante recopilar retroalimentacion
directa del equipo de recursos humanos a través de entrevistas o encuestas, enfocandose en
aspectos como facilidad de uso y reduccion de carga operativa. Finalmente, se debe realizar
una observacion directa del flujo de trabajo para identificar mejoras y posibles areas de
optimizacion. Estos datos ayudaran a identificar fortalezas y oportunidades de mejora en los
procesos.

Finalmente, toda la informacion recopilada debe integrarse en un informe detallado

que refleje los hallazgos de la auditoria. Este documento debe incluir un analisis de los
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resultados obtenidos en cada area evaluada, destacando los puntos fuertes y proponiendo
ajustes especificos en caso de que se detecten problemas. Ademas, el informe debe
presentarse al equipo directivo para garantizar una comprension integral de los avances y
sentar las bases para futuras decisiones estratégicas.

Actividad 2. Medicion de Impacto en el Reclutamiento:

Primeramente, se debe realizar una preparacion adecuada. Esto implica definir
objetivos especificos que orienten el andlisis hacia los aspectos clave de la digitalizacion,
como la eficiencia en los procesos, la facilidad de uso de las herramientas y la percepcion de
mejoras por parte de los usuarios. Las preguntas deben abordar temas relacionados con los
cambios en la carga de trabajo, la adaptabilidad de las herramientas digitales y su impacto en
los resultados obtenidos. Ademas, la satisfaccion de los usuarios con las herramientas
implementadas debe ser medida a través de encuestas o entrevistas con los empleados y
candidatos que hayan utilizado el sistema. Esto proporcionara datos valiosos para evaluar si
las herramientas digitales estan realmente optimizando el proceso de reclutamiento y si estan
cumpliendo con las expectativas de los usuarios.

Una vez finalizada la preparacion, se procede a la recopilacion de informacion
mediante diferentes métodos. Las encuestas, disefiadas para ser breves y faciles de responder,
permiten obtener datos cuantitativos y cualitativos de una muestra méas amplia. Por otro lado,
las entrevistas individuales proporcionan una oportunidad para profundizar en las
experiencias y perspectivas de los usuarios clave, mientras que los grupos focales facilitan
discusiones en equipo que revelan patrones comunes y puntos de vista diversos. Este enfoque
mixto garantiza una vision integral sobre el impacto de las herramientas implementadas.

La recopilacion de testimonios se complementa con observaciones directas en el lugar

de trabajo. Estas observaciones permiten identificar cdbmo las herramientas digitales han



104

modificado los flujos de trabajo diarios y registrar ejemplos concretos de eficiencias o
problemas detectados. Este componente afiade un contexto practico a los datos recopilados y
enriquece el analisis de los resultados.

Finalmente, se realiza un analisis detallado de los datos. Los testimonios y respuestas
se agrupan para identificar temas recurrentes, como beneficios percibidos, desafios
enfrentados y areas de oportunidad. Ademas, se identifican brechas entre las expectativas
iniciales de los usuarios y la realidad de su experiencia, lo que permite sefialar puntos criticos
que requieren atencion.

Los hallazgos obtenidos se integran en un informe estructurado que incluye un
resumen de los resultados clave, una comparacion entre diferentes niveles de usuarios y
propuestas concretas de mejora basadas en las sugerencias de los participantes, facilitando la
toma de decisiones informadas para ajustar las herramientas y procesos implementados.

Actividad 3. Creacion de un Plan de Mejora Continua:

El Plan de Mejora Continua debe ser disefiado para crear un sistema periddico de
evaluacion y ajuste de las herramientas y procesos en funcion de las necesidades emergentes
de la empresa. El primer paso consiste en analizar los resultados obtenidos de las actividades
previas. Esto ayudard a identificar las areas que requieren atencion prioritaria, y servird como
base para establecer objetivos especificos y métricas de éxito.

El plan debe incluir un ciclo de revision periddico, con revisiones programadas cada
tres o seis meses, dependiendo de la evolucion de las necesidades. En cada revision, se
evaluaran dreas clave como el rendimiento de las herramientas digitales, la optimizacion de
los flujos de trabajo y la experiencia de los usuarios. Para obtener informacion detallada, se

utilizaran herramientas como encuestas, métricas automaticas y observaciones directas.
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Dado que las redes sociales evolucionan rapidamente, es esencial que el equipo de
recursos humanos esté al tanto de las nuevas plataformas y tendencias, como TikTok o las
actualizaciones en LinkedIn. Ademas, deben explorarse nuevos formatos de contenido, como
videos interactivos o publicaciones patrocinadas, y técnicas avanzadas de segmentacion para
atraer al perfil ideal de candidato.

Con base en estos resultados, se debe ajustar continuamente la estrategia de
reclutamiento digital. Si es necesario, se modificaran las campafias o se exploraran nuevas
plataformas, siempre asegurando que las redes sociales sigan siendo eficaces para atraer
talento. El equipo también debe estar capacitado en las tltimas tendencias y herramientas de
marketing digital y reclutamiento para mantenerse competitivo.

Asimismo, se debe asegurar que los cambios implementados sean adoptados
correctamente a través de programas de capacitacion y sensibilizacion. Al finalizar cada ciclo
de revision, se elaboraran informes que documentaran los resultados alcanzados, los ajustes
realizados y las lecciones aprendidas, los cuales se compartiran con los directivos y los
usuarios clave para mantener la transparencia.

Actividad 4. Monitoreo de la Competitividad Digital:

El monitoreo de la competitividad digital es una actividad clave para asegurar que las
herramientas tecnoldgicas y las competencias digitales del personal se mantengan
actualizadas y alineadas con las tendencias emergentes. Este proceso permite ajustar
continuamente los recursos y procesos organizativos para maximizar la eficiencia en la
gestion del talento humano.

Para llevar a cabo esta tarea, se debe realizar una revision periodica de las tecnologias
emergentes en el ambito de la gestion de recursos humanos. Esto implica mantenerse

informado sobre las nuevas herramientas, plataformas y avances tecnologicos, evaluando su
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aplicabilidad a las necesidades de la empresa. Tras identificar las tendencias relevantes, se
procede a actualizar el software utilizado, asegurando que las plataformas de reclutamiento
y gestion del talento cuenten con las ultimas funcionalidades y parches de seguridad.

También, es necesario evaluar las competencias digitales del personal. Esto se logra
mediante encuestas y retroalimentacion de los empleados sobre su uso de las herramientas,
para identificar areas de mejora. A partir de esta evaluacion, se deben disefar programas de
capacitacion continua, adaptados a las actualizaciones tecnologicas implementadas. Ademas,
se deben ajustar las herramientas y procesos en funcidn de las necesidades emergentes de la
empresa, garantizando que las nuevas funcionalidades sean aprovechadas al méximo y que
los procesos de reclutamiento y gestion de personal sean mas eficientes.

Al finalizar la implementacion, la evaluacion y los ajustes continuos aseguraran que
los sistemas y procesos digitalizados estén funcionando de manera 6ptima. Con la auditoria
final, la medicion del impacto y el desarrollo de un plan de mejora continua, la empresa podra
adaptarse de forma flexible a las necesidades emergentes y garantizar la sostenibilidad de los
cambios a largo plazo.

Plazo: 2 meses (con evaluaciones continuas cada 6 meses)
Indicadores de Exito:

Incremento en la eficiencia de los procesos de reclutamiento.

Reduccion de los costos asociados al reclutamiento y gestion de talento.

Satisfaccion continua del personal y los candidatos con las nuevas herramientas y

Pprocesos.



107

21.7. Personal Requerido
El éxito del plan de implementacion depende de contar con un equipo que cubra areas
clave para la digitalizacion y optimizacion de los procesos de gestion del talento humano.
Considerando que una persona puede asumir uno o mas roles, los roles necesarios serian:
21.7.1 Coordinador de Proyecto:
Responsabilidades: Supervisar la implementacion general del plan, asegurar el
cumplimiento de cronogramas y gestionar el presupuesto.
Perfil: Experiencia en gestion de proyectos y transformacion digital, habilidades de
liderazgo y comunicacion.
21.7.2 Especialista en Recursos Humanos Digital:
Responsabilidades: Implementar los nuevos procesos de reclutamiento digital,
capacitar al personal en el uso de herramientas tecnologicas de gestion de talento.
Perfil: Experiencia en recursos humanos, reclutamiento digital y manejo de software
especializado en Recursos Humanos.
21.7.3 Capacitador en Competencias Digitales:
Responsabilidades: Desarrollar y ejecutar las sesiones de capacitacion para el
personal en el uso de herramientas digitales, redes sociales, y software de gestion.
Perfil: Conocimiento en herramientas tecnoldgicas, manejo de redes sociales y

experiencia previa en capacitacion a adultos.

21.7.4 Técnico en Infraestructura Tecnologica:
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Responsabilidades: Evaluar y optimizar la conectividad de internet, instalar los
equipos necesarios y asegurar que el software y hardware funcionen adecuadamente.
Perfil: Conocimiento en redes, infraestructura de IT y soporte técnico.

21.7.5 Asesor en Redes Sociales:
Responsabilidades: Disefiar la estrategia de comunicacion digital, optimizar el uso de
redes sociales para el reclutamiento y optimizar la percepcion de la marca
empleadora.
Perfil: Especialista en marketing digital, con experiencia en estrategias de marca
empleadora y reclutamiento a través de redes sociales.

21.7.6 Asistente Administrativo (opcional):
Responsabilidades: Ayudar en tareas administrativas relacionadas con la
implementacion, seguimiento del cronograma, y coordinacion de recursos y personal.
Perfil: Habilidades administrativas y de empresa, conocimiento basico de

herramientas tecnoldgicas.

21.8. Recursos Técnicos Requeridos

Para garantizar el éxito en la digitalizacién de los procesos de gestion del talento

humano, es fundamental contar con los recursos técnicos adecuados. Estos recursos

permitirdn automatizar tareas clave, optimizar la eficiencia operativa, y garantizar la

seguridad de los datos. Por ello, se detallan los principales recursos técnicos requeridos:

21.8.1 Infraestructura Digital:
21.8.1.1 Hardware:
Equipos de Computacion: Los equipos deben tener especificaciones

minimas, como 8 GB de RAM y almacenamiento de 256 GB o mas.
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Monitores Adicionales: Se recomienda un monitor de 23.8 pulgadas
para una visualizacion de calidad.

Redes y Conectividad:

Routers de Alta Velocidad: Se debe evaluar la capacidad de la
infraestructura de red existente y realizar mejoras si es necesario
Conexion a Internet: Asegurarse de tener planes de internet de alta
velocidad, preferentemente con fibra optica, con velocidades de al
menos 20 Mbps. Estos planes deben ser estables y permitir la
ejecucion de procesos de reclutamiento y entrevistas en linea sin

interrupciones.

21.8.2. Software de Gestion de Talento Humano:

21.8.2.1 Software de Reclutamiento:

Zoho Recruit®: Este sistema de seguimiento de solicitantes (ATS)
ayuda a gestionar el reclutamiento desde la publicacion de vacantes
hasta la seleccion de candidatos. Tiene diferentes planes, incluyendo
un plan gratuito para una sola vacante, y planes de pago que varian
entre $25 y $75 por usuario/mes.

Gusto®: Ademas de gestionar nominas, Gusto ofrece funcionalidades
para la gestion del talento humano, incluyendo el reclutamiento y la
integracion de empleados. Sus planes oscilan entre $49/mes (Plan

Simple) y $80/mes (Plan Plus).

28 Zoho Corporation. (Noviembre 2024). Zoho Recruit: Sistema de seguimiento de candidatos. Zoho.
Recuperado de https://www.zoho.com/recruit/
2 Gusto. (Noviembre 2024). Software de recursos humanos para pequefias empresas. Gusto. Recuperado de

https://www.gusto.com/
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21.8.2.2 Plataformas de Almacenamiento en la Nube:
Google Workspace: Ofrece almacenamiento en la nube (desde 30GB
por usuario) y herramientas de colaboraciéon como Google Docs.,
Sheets, y Drive, lo que es ideal para gestionar documentos y datos en
tiempo real. Los precios van desde $6 por usuario/mes para el plan
Business Starter.
Microsoft 365: Ofrece 1 TB de almacenamiento por usuario en
OneDrive y aplicaciones como Word, Excel y PowerPoint,
fundamentales para la productividad del personal. Sus planes
comienzan en $6 por usuario/mes para el plan Business Basic.

21.8.3. Capacitacion Digital y Desarrollo de Competencias:

21.8.3.1 Cursos de Capacitacion en Herramientas Digitales:
Se requiere formacion en el uso de herramientas como Microsoft
Office (Word, Excel, PowerPoint) y otras herramientas de disefio y
oficina.
Cursos en Seguridad Informatica para proteger los datos personales y
corporativos.
Capacitacion para fomentar la creatividad mediante el uso de
herramientas de disefio como Canva y otros programas.
Desarrollo Personal y Profesional: Capacitacion en coaching,
liderazgo y habilidades directivas.

21.8.3.2 Plataformas de Capacitacion Online: Se utilizaran plataformas

como Udemy para impartir estos cursos, proporcionando acceso a

capacitacion asincronica.
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21.9. Presupuesto Estimado

A continuacion se presenta un presupuesto estimado para la implementacion de las
Estrategias de Digitalizacion para la Gestion del Talento Humano en las Pequeiias Empresas
Gastronémicas de la Ruta Panoramica en El Salvador. El presupuesto sera financiado por
cada empresa segun sus necesidades, ademas, este serda dividido en tres secciones:
Presupuesto de Personal, Recursos Técnicos y Adicionales, y Presupuesto Consolidado.
21.9.1. Presupuesto Estimado del Personal para la implementacion de las Estrategias
de Digitalizacion para la Gestion del Talento Humano en las Pequefias Empresas
Gastronémicas de la Ruta Panoramica en El Salvador.

En la tabla 12. Presupuesto Estimado del Personal para la implementacion de las
Estrategias de Digitalizacion para la Gestion del Talento Humano en las Pequefias Empresas
Gastronomicas de la Ruta Panoramica en El Salvador, se presenta una estimacion de los
sueldos por empresa, incluyendo las obligaciones patronales y la duracion de los puestos en
el proyecto.

21.9.2. Recursos Técnicos y Adicionales

En la tabla 13. Recursos Técnicos y Adicionales. se desglosa los recursos técnicos y
adicionales necesarios para el proyecto que podria tener cada empresa, especificando tanto
la duracién como los costos mensuales y totales estimados, ademas de las diferentes opciones
para plan de internet, softwares de gestion de talento humano y plataformas de
almacenamiento.

21.9.3. Presupuesto Consolidado

La tabla 14. Presupuesto Consolidado, muestra los costos unitarios y totales por

empresa. Solo se tomara una opcion de las presentadas anteriormente, no se incluirdn todas

las opciones, ya que esto alteraria el calculo del total estimado.
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Tabla 12.

Presupuesto Estimado del Personal para la implementacion de las Estrategias de
Digitalizacion para la Gestion del Talento Humano en las Pequerias Empresas
Gastronomicas de la Ruta Panoramica en El Salvador.

Obligaciones Sueldo
Sueldo Patronales Mensual + Costo
Posicion Duracion Me.nsual +ISSS + AFP Obligaciones T.otal
Estimado (15%)  (8.75%) Patl:onales Estimado
Estimado

Coordinadorde |\ oc  $985.00  $73.88  $86.19  sli4so7 | S123957
Proyecto 7
Especialista en
recursos 6 meses $911.00 $68.33 $79.71 $1,059.04 $6,354.24
Humanos Digital
Capacitador en
competencias 3 meses $500.00 $37.5 $43.75 $581.25 $1,162.50
Digitales
Taécnicos en
infraestructura 2 meses $401.00 = $30.08 $35.09 $466.17 $932.34
Tecnoldgica
Asesor en Redes
Sociales

. 2 meses $500.00 $37.5 $43.75 $581.25 $1,162.50
(Community
Manager)
Asistente
administrativo 11 meses | $409.00 $30.68 $35.79 $475.47 $5,230.17
(Opcional)

Fuente: Elaboracion propia en base al Buscador de salarios de Computrabajo, Ley del Seguro
Social y Ley Integral del Sistema de Pensiones



Tabla 13.

Recursos Técnicos y Adicionales.

Costo

, Becurs.o. Cantidad Precio Unitario Mensual COSt.O Total
Técnico/Adicional . Estimado
Estimado
Internet y
Conectividad 1 N/A $34.99 $384.89
(Tigo)
Internet y
Conectividad 1 N/A $35.00 $385.00
(Claro)
Computadoras 1 $629.00 N/A $629.00
Routers 1 $40.00 N/A $40.00
Monitores I $119.00 N/A $119.00
adicionales
Software — Gusto 1 $40/mes + 36 $46 $506.00
por persona
Software -.Zoho | $25. por $25 $275.00
Recruit usuario/mes
Cursos Online
(Udemy) 10 N/A $30 $900.00
Google .
1 $6.30/usuario $6.30 $69.30
Workspace
Microsoft 365 1 $6.00/usuario $6.00 $66.00

Fuente: Elaboracion propia basada en cotizaciones mostradas en el Anexo 8.



Tabla 14.

Presupuesto Consolidado.
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Precio/ Costo Costo Total
Descripcion Duracion Cantidad Sueldo Mensual .
e . R Estimado
Unitario Estimado
Personal
Coordinadorde . I $1,145.07  $1,145.07 | $12,595.77
Proyecto
Especialista en
recursos Humanos 6 meses 1 $1,059.04 $1,059.04 $6,354.24
Digital
Capacitador en
competencias 3 meses 1 $581.25 $581.25 $1,162.50
Digitales
Técnicos en
infraestructura 2 meses 1 $466.17 $466.17 $932.34
Tecnoldgica
Asesor en Redes
Sociales 2 meses 1 $581.25 $581.25 $1,162.50
(Community
Manager)
Asistente
administrativo 11 meses 1 $475.47 $475.47 $5,230.17
(Opcional)
Sub-Total $4,308.25 $27,437.52
Recursos Técnicos
Internet y
Conectividad 11 meses 1 $34.99 $34.99 $384.89
(Tigo)
Computadoras N/A 1 $629.00 $629.00 $629.00
Software - Zoho | 1} ¢ 1 $25 $25.00 $275.00
Recruit
Cursos Online 3 meses 10 $30.00 $300.00 $900.00
(Udemy)
Microsoft 365 11 meses 1 $6.00 $6.00 $66.00
Sub-Total $994.99  $2,254.00
Adicionales
Monitores N/A 1 $119.00 $119.00 $119.00
Routers N/A 1 $40.00 $40.00 $40.00
Sub-Total $159.00 $159.00

y Adicionales y Anexo 8.

Total Estimado por Empresa

$5,462.24  $29,850.52
Fuente: Elaboracion propia basada en Tabla 12. Costos del Personal y tabla 13. Recursos Técnicos
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21.10. Cronograma del desarrollo.

Al desarrollar el plan de implementacion, se estima que un rango de tiempo de 11 meses es
adecuado para su desarrollo, ya que ofrece el margen necesario para ajustar procesos, abordar
imprevistos y realizar evaluaciones intermedias. Esto asegura que los sistemas y procesos
implementados cumplan con los objetivos establecidos de manera efectiva. Para un mejor
entendimiento, a continuacion se presenta el cronograma desarrollado con el plazo de 11 meses
del plan de implementacion en una tabla de planificacion y un diagrama de Gantt:

21.10.1. Tabla de Planificacion para la implementacion de las Estrategias de Digitalizacion
para la Gestion del Talento Humano en las Pequefias Empresas Gastronomicas de la Ruta
Panoramica en El Salvador..

La Tabla 15. Tabla de Planificacion, ofrece un resumen detallado de las fases del proyecto,

indicando la duracion estimada y las fechas de inicio y finalizacién de cada una.



Tabla 15.
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Tabla de Planificacion para la implementacion de las Estrategias de Digitalizacion para la
Gestion del Talento Humano en las Pequerias Empresas Gastronomicas de la Ruta Panordamica

en El Salvador.

Fase

Entrega del Plan de
Implementacion
Fase 1: Diagndstico
Inicial

Fase 2: Capacitacion
y desarrollo de
competencias
digitales

Fase 3: Inversion y
Optimizacion
Tecnoldgica

Fase 4: Pruebas
Piloto y Ajustes

Fase 5: Evaluacion
Final y Ajuste
Continuo

Responsables de cada

Fase
Estudiantes Josseline
Cortez y Kenya Valle

Coordinador de
Proyecto
Coordinador de
Proyecto, Especialista
en Recursos Humanos
Digital y Capacitador
en Competencias
Digitales
Coordinador de
Proyecto y Técnico en
Infraestructura
Tecnologica
Coordinador de
Proyecto y Técnico en
Infraestructura
Tecnologica

Coordinador de
Proyecto

Duracion
Estimada

1 dia

1 mes

3 meses

2 meses

2 meses

3 meses (con
evaluaciones
cada 6 meses)

Inicio
Propuesto

Mes 1

Mes 1

Mes 2

Mes 5

Mes 7

Mes 9

Fin
Propuesto

Mes 1

Mes 1

Mes 4

Mes 6

Mes 8

Mes 11 (y
evaluacion
es
continuas)

Fuente: Elaboracion propia en base a la informacion proporcionada para la implementacion de las
Estrategias de Digitalizacion
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21.10.2. Grafico de Gantt.

En el siguiente Grafico 1. grafico de Gantt, se muestra de manera visual la distribucion temporal de las fases del proyecto.
Grafico 1.

Grdfico de Gantt.

CRONOGRAMA DE DESARROLLO PROPUESTO

Responsables

Actividad Meses 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

Entrega del Plan de Implementacion Estudiantes Josseline Cortez y

Kenya Valle
Fase 1
Diagnoéstico Inicial Coordinador de Proyecto
Fase 2
Coordinador de Proyecto,
Capacitacion y desarrollo de Especialista en Recursos
competencias digitales Humanos Digital y Capacitador
en Competencias Digitales
Fase 3

Coordinador de Proyecto y
Técnico en Infraestructura
Tecnologica

Inversion y Optimizacion
Tecnologica

Fase 4

Coordinador de Proyecto y Técnico

Pruebas Piloto y Ajustes en Infraestructura Tecnologica

Fase S

Evaluacion Final y Ajuste Continuo  Coordinador de Proyecto
Fuente: Elaboracion propia en base a la informacion proporcionada para la implementacion de las Estrategias de Digitalizacion
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Anexo 1: Instrumentos de la Investigacion

1.1 Guia de Entrevista

Universidad de El Salvador
Facultad de Ciencias Economicas

Escuela de Administracion de Empresas

Trabaj o de investigacion:

“Estrategias Administrativas Y Operativas Para La Gestion Del Talento Humano En La Era Digital
De Las Pequefias Empresas Del Area Gastronomica De La Ruta Panoramica Entre Los
Departamentos De San Salvador Y La Paz.”

Esta guia de entrevista esta dirigido a los duefios de los restaurantes pertenecientes la Comision de
Desarrollo Turistico (CDT) de la Ruta Panoramica.

Se le agradece su colaboracion por la informacidn proporcionada, la cual; se le garantiza que sera de
caracter confidencial y estrictamente con fines académicos.

Objetivo: Evaluar el impacto percibido de las estrategias administrativas y operativas para la
gestion del talento humano en las pequefias empresas gastronémicas de la Ruta Panoramica entre
San Salvador y La Paz, con enfoque en el proceso de Reclutamiento, con el fin de identificar areas
de mejora y oportunidades para fortalecer su adaptacion a las demandas actuales del mercado y
optimizar la gestion del talento humano.

1. Datos Generales (Para el entrevistador)

a) Genero

Hombre
Mujer
LGTBI+

Otro

0 I O B O

Prefiero no decir
b) Edad
[1 18 a 30 anos

(1 30 a40 anos



(1 40 a 50 anios

] Mayor de 50 afios

c¢) Nivel de escolaridad

II.

10.

1.

12.

13.

] Sexto a Noveno
] Bachillerato

] Técnico

] Universitario

Preguntas GSDCCiﬁCEIS

(Qué es innovar para usted? ;Crees que es necesario el cambio para poder innovar?
(Considera que saber gestionar bien el cambio es factor clave de éxito organizacional?

(Qué papel juegan las redes sociales y otras plataformas digitales en el reclutamiento
y seleccion de personal en las empresas de la Ruta Panoramica?

(Por qué crees que es necesaria la transformacion digital?

(Cual consideras que es la principal barrera con la que se enfrentan para lograr la
transformacion digital?

(Como describirias la era digital y su impacto en la forma en que las empresas operan y
se relacionan con sus clientes?

(Cual es la importancia del uso de tecnologias digitales en el proceso de reclutamiento?

( Como pueden superar los desafios de manera efectiva en el ambito del reclutamiento de
talento humano?

(Qué considera que es necesario para que una empresa pueda obtener el éxito en la era
digital?

(Cual es tu comprension del concepto de gestion de talento humano y su importancia
para una empresa?

(Qué practicas consideras fundamentales para una gestion efectiva del talento humano en
una empresa?

(Cuales considera usted que son los principales desafios que enfrentan las empresas
de la Ruta Panoramica en términos de reclutamiento y seleccion de personal hoy en dia?

(Como ha afectado la limitacién en la disponibilidad de acceso a internet en la zona
de la Ruta Panoramica el proceso de reclutamiento en las empresas?



14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.
23.

(Cuadl es el impacto de la era digital en los procesos de reclutamiento y seleccion de
personal en su empresa?

(Qué estrategias administrativas y operativas han implementado su empresa adaptarse a
la era digital en el proceso de reclutamiento?

(Qué estrategias especificas han sido exitosas para atraer y seleccionar talento humano en
un entorno donde la disponibilidad de acceso a internet es limitada?

(Cuales son las principales fortalezas y debilidades que han identificado en el proceso de
reclutamiento de las empresas de la Ruta
Panoramica?

(Cuales serian tus estrategias para atraer y seleccionar candidatos ideales para una
empresa?

(Como definirias el reclutamiento y cudl crees que es su papel en la seleccion de talento
para una empresa?

(Qué ventajas y desventajas ves en el reclutamiento interno en comparacion con el
reclutamiento externo?

(Cual es tu opinion sobre el reclutamiento electrénico y cdmo crees que puede beneficiar
a una empresa en el proceso de contratacion?

(Sus colaboradores se encuentran preparados para los cambios de la era digital?

(Qué considera fundamental para que los futuros colaboradores enfrenten con éxito los
desafios de la era digital?



1.2 Cuestionario a Gerentes formato impreso.

Universidad de El Salvador
Facultad de Ciencias Economicas

Escuela de Administracion de Empresas

Trabajo de investigacion:

“Estrategias Administrativas Y Operativas Para La Gestion Del Talento Humano En La Era Digital De
Las Pequefias Empresas Del Area Gastronoémica De La Ruta Panoramica Entre Los Departamentos De
San Salvador Y La Paz.”

Este cuestionario est4 dirigido a los gerentes de los restaurantes pertenecientes la Comision de
Desarrollo Turistico (CDT).

Se le agradece su colaboracion por la informacién proporcionada, la cual; se le garantiza que sera de
caracter confidencial y estrictamente con fines académicos.

Objetivo: Evaluar el impacto percibido de las estrategias administrativas y operativas para la gestion
del talento humano en las pequefias empresas gastronomicas de la Ruta Panordmica entre San Salvador
y La Paz, con enfoque en el proceso de Reclutamiento, con el fin de obtener informacion relevante para
mejorar la adaptacion de estas empresas a la era digital.

Indicaciones: El presente cuestionario contiene una serie de preguntas abiertas, semi abiertas y
cerradas. En el caso de las preguntas cerradas, contaran con cinco opciones de respuesta, para
responder, subraye una opcion de respuesta. En el caso de las preguntas semiabiertas, contaran con dos
opciones y espacio suficiente para una explicacion. En cuanto a las preguntas abiertas, contard con
suficiente espacio para escribir su respuesta. Por favor, seleccione la respuesta que considere
conveniente.

1. Datos Generales

a) Genero

Hombre
Mujer
LGTBI+

Otro

0 I A I

Prefiero no decir

b) Edad



"] 18 a 30 afios
"] 30 a 40 afios
"] 40 a 50 afios
] Mayor de 50 afios
c¢) Nivel de escolaridad
"1 Sexto a Noveno
1 Bachillerato
1 Técnico

(1  Universitario

1I. Preguntas especificas

1. ;/Cuén familiarizado esta usted con la era digital?
] Bastante

1 Algo

1 Moderado

] Poco

1 Nada

2. (Qué impacto crees que tiene la era digital en el ambito laboral?
"1 Positivo

] Negativo

Por qué?

3. (Estas familiarizado con las tendencias actuales en la gestion del talento humano en la era
digital?

1 Si

[0 No

4. ;Crees que la implementacion de estrategias tecnologicas pueda mejorar la gestion del
talento humano en tu empresa?



Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Me es indiferente

En desacuerdo

N I O O R

Totalmente en desacuerdo

5. (Cual es la importancia de la gestion del talento humano en la era digital para las
empresas?

6. (Considera que las practicas actuales de gestion del talento humano en su empresa
pueden incrementar la eficiencia del reclutamiento en la era digital?

] Totalmente de acuerdo
] De acuerdo

] Me es indiferente

] En desacuerdo

] Totalmente en desacuerdo

7. (Cree que los métodos de gestion del talento humano que implementa actualmente su
empresa son efectivos para atraer el perfil adecuado durante el reclutamiento?

1 Totalmente de acuerdo
"1 De acuerdo

1 Me es indiferente

1 En desacuerdo

1 Totalmente en desacuerdo

8. (Consideras que las empresas de la Ruta Panoramica deben adoptar nuevas tecnologias
para optimizar su proceso de reclutamiento?

1 Totalmente de acuerdo

1 De acuerdo

1 Me es indiferente

[J

En desacuerdo



[1 Totalmente en desacuerdo

9. (Cree que la implementacion de plataformas digitales de seguimiento de candidatos es
clave para optimizar el proceso de reclutamiento?

] Totalmente de acuerdo

] De acuerdo

] Me es indiferente

] En desacuerdo

] Totalmente en desacuerdo

10. ;Considera que el uso de aplicaciones digitales puede reducir los tiempos en el proceso
de reclutamiento de personal?

] Totalmente de acuerdo

] De acuerdo

] Me es indiferente

] En desacuerdo

] Totalmente en desacuerdo

11. ;Considera que el uso de plataformas en linea como Tecoloco, CompuTrabajo, Indeed,
entre otras, impactan en la atraccion y seleccion de candidatos?

1 Totalmente de acuerdo
"1 De acuerdo

1 Me es indiferente

1 En desacuerdo

1 Totalmente en desacuerdo

12. ;Qué iniciativas crees que podrian implementarse para promover la adaptacion de las
empresas de la Ruta Panoramica a las nuevas tecnologias en el proceso de reclutamiento?

13. ;Como describirias el proceso de reclutamiento en tu empresa en comparacion con otras
organizaciones de la Ruta Panoramica?

1 Excelente

(1 Buena



] Regular
1 Mala
1 Pésimo
14. ;Qué tipo de reclutamiento prefiere al momento de cubrir una vacante?
1 Reclutamiento Interno
1 Reclutamiento Externo
1 Reclutamiento Mixto
15. ;Qué tan importante considera que es el reclutamiento interno dentro de una empresa?
"] Muy Importante
"] Importante
1 Algo Importante
"] Poco Importante
] No es Importante
16. ;Qué tan importante considera que es el reclutamiento externo dentro de una empresa?
'] Muy Importante
"] Importante
"1 Algo Importante
"] Poco Importante
"] No es Importante
17. {Qué tan importante considera que es el reclutamiento mixto dentro de una empresa?
'] Muy Importante
"] Importante
1 Algo Importante
"] Poco Importante
] No es Importante

18. ;Qué tan frecuentemente utiliza las referencias proporcionadas por otros candidatos como
parte de su proceso de reclutamiento?

"] Siempre



] Casi Siempre
1 Ocasionalmente
] Casi nunca
"] Nunca
19. (Ha utilizado alguna vez empresas de reclutamiento para buscar colaboradores?
o Si
1 No
20. (Como describiria el proceso de reclutamiento en su experiencia laboral?
"] Excelente
"] Buena
1 Regular
] Mala
1 Pésimo

21. ;(Qué desafios has enfrentado en el proceso de reclutamiento de personal en tu empresa?

22. ;Consideras que tu empresa aprovecha plenamente las herramientas digitales disponibles
para el reclutamiento y la gestion del talento humano?

0 Si
1 No

Por qué?

23. ;Utilizas actualmente alguna plataforma digital para el reclutamiento de personal en tu
empresa?

0 Si
[0 No

(Cuales? ;Por qué?



24. ;Consideras que la falta de acceso a internet ha afectado el proceso de reclutamiento en
tu empresa?

0 Si
[l No

Por qué?

25. (Qué sugerencias tienes para mejorar el proceso de reclutamiento en las empresas de la
Ruta Panoramica?




1.3 Cuestionario a Gerentes formato digital.

“Estrategias Administrativas Y Operativas
Para La Gestion Del Talento Humano En
La Era Digital De Las Pequenas
Empresas Del Area Gastronémica De La
Ruta Panoramica Entre Los
Departamentos De San Salvador Y La
Paz."

Este cuestionario estd dirigido a
los gerentes de los restaurantes pertenecientes la Comision de Desarrollo
Turistico (COT).

Se le agradece su colaboracion por
la informacion proporcionada, la cual; se le garantiza gue sera de caracter
confidencial y estrictamente con fines académicos.

Objetivo:

Evaluar el impacto percibido de las estrategias

administrativas v operativas para la gestidn del talemo humano en las pequefias
Empresas gastronomicas de la Ruta Panoramica emtre San Salvador v La Paz, con
enfoque en el proceso de Reclutamienta, con el fin de abtener informacian
relevante para mejorar la adaptacion de estas empresas a la era digital.

Indicaciones: El presente cuestionario contisne una serie de

pregumtas abiertas, sami abiertas y cermadas. En el caso de las preguntas
cerradas, contaran con cinco opciones de respuesta, para responder, subraye una
opcion de respuesta. En el caso de las preguntas semiabiertas, comtaran con dos
opciones y espacio suficiente para una explicacion. En cuanto a las preguntas
abiertas, comtard con suficiente espacio para escribir su respuesta. Por favor,
seleccione la respuesta gue considere conveniente.



L Datos Generales

a) Genero *

Hombre
Mujer
LGTBI+

Otro

o OO0 O0O0

Prefiero no decir

b) Edad *

D 18 & 30 anos
D 30 a 40 afos
O 40 a 50 afios

() Mayor de 50 afios

c) Nivel de escolaridad *

D Sexto a Moveno
O Bachillerato

() Técnico

{:jl Universitario



. Preguntas especificas

1. ;Cuan familiarizado esta usted con |a era digital? *

Bastante
Algo
Moderado

Poco

ONONONON®

Nada

2. :0ué impacto crees que tiene |a era digital en tu ambito laboral? *

Positivo o Negativo. jPor qué?

Tu respuesta

3. ;Estas familiarizado con |as tendencias actuales en la gestion del talento
humano en la era digital?

() si
DNU

4. ;Crees que la implementacion de estrategias tecnoldgicas pueda mejorar la
gestion del talento humano en tu empresa?

() Totalmente de acuerdo
() De acuerdo

() Me es indiferente

() En desacuerdo

() Totalmente en desacuerdo



5. i Considera que las practicas actuales de gestion del talento humano en su
organizacion mejoran |a eficiencia del reclutamiento en la era digital?

D Totalmente de acuerdo
{:} De acuerdo

() Me es indiferente

D En desacuerdo

{:} Totalmente en desacuerdo

6. En su experiencia, ; Considera gque el uso de aplicaciones digitales ha podido
reducir los tiempos n su proceso de reclutamiento?

() Totalmente de acuerdo
O De acuerdo

() Me es indiferente

O En desacuerdo

IC:I Totalmente en desacuerdo

7. ;Cdmo valora el papel de las plataformas en linea como Tecoloco, Compu
Trabajo, Indeed, entre otras, en la eficacia del proceso de reclutamignto en su
experiencia?

Excelents
Buena
Regular
Mala

Pesimo

OOONONG®

w



8. ;Consideras que las empresas de la Ruta Panoramica deben adoptar nuevas
tecnologias para optimizar su proceso de reclutamisnto?

O Totalmente de acuerdo
O De acuerdo

() Me es indiferente

() Endesacuerdo

() Totalmente en desacuerdo

9. ;Como describirias el proceso de reclutamiento en tu empresa en
comparacidn con otras organizaciones de la Ruta Panoramica?

() Excelente

() Buena
() Regular
() Mala

() Pesimo

10. ;Como describiria el proceso de reclutamiento en su experiencia laboral? *

() Excelente

() Buena
() Regular
() Mala

() Pesimo



11. ;Considera que el uso de plataformas en linea como Tecoloco, Compu
Trabajo, Indeed, entre otras, impactan en la atraccion y seleccion de candidatos?

O Totalmente de acuerdo
O De acuerdo

O Me es indiferente

O En desacuerdo

O Totalmente en desacuerdo

12, ;0ué iniciativas crees que podrian implementarse para promover la
adaptacion de las empresas de la Ruta Panocramica a las nuevas tecnologias en
el proceso de reclutamienta?

Tu rezpuesta

13. ;Como describirias el proceso de reclutamiento en tu empresa en
comparacion con otras organizaciones de la Ruta Panoramica?

Exceleme
Buena
Regular

Mala

ONONONONG

Pesimo

14, ;Qué tipo de reclutamiento prefiere al momento de cubrir una vacante? *

() Reclutamiento Interno
() Reclutamiento Externc

() Reclutamiento Mixto



15. ;Qué tan importante considera que es el reclutamiento interno dentro de una *
organizacian?

O Muy Importante
() Importante

() Algo Importante
O Poco Importante
O

Mo es Importante

16, ;Qué tan importante considera gue es el reclutamiento externo dentro de una *
organizacion?

Muy Importante

Importamte

Poco Importante

Mo es Importante

O
O
() Algo Importante
O
O

15. ;Crees gue las pruebas o evaluaciones digitales son una herramienta efectiva *
en el proceso de seleccion de personal?

() Totalmente de acuerdo
D De acuerdo

() Me es indiferente

O En desacuerdo

() Totalmente en desacuerdo



16. ;Qué tan importante considera que es el reclutamiento externo dentro de una *
organizacion?

O Muy Importante
Importants

Algo Impaortante
Poco Importante
Mo es Importante

O
O
O
O

17. ;0ué tan importante considera que es el reclutamiento mixto dentrode una *
organizacion?

Muy Importante

Importante

Algo Importante

Poco Importante

Mo es Importante

OO 00O

18. ;0ué tan frecuentemente utiliza las referencias proporcionadas por otros *
candidatos como parte de su proceso de reclutamiento?

Siempre
Casi Siempre
Ocasionalmente

Casi nunca

OO 00O

Nunca

19. ;Ha utilizado alguna vez empresas de reclutamiento para buscar *
colaboradores?

() si
ONU



20. ;Como describiria el proceso de reclutamiento en su experiencia laboral? *

() Exceleme

() Buena
() Regular
() Mala

() Pesimo

21. ;Qué desafios has enfrentado en el proceso de reclutamiento de personal en

U empresa?

Tu respuesta

22, ;Congideras que tu empresa aprovecha plenamente las herramientas
digitales disponibles para el reclutamiento y la gestion del talento humano?
3i o Mo. jPar qué?

Tu respuesta

23. ;Whilizas actualmente alguna plataforma digital para el reclutamiento de
personal en tu empresa?
SioMo. jCudles? ;Por qué?

Tu respuesta

24 ;Consideras que la falta de acceso a internet ha afectado el proceso de
reclutamiento en tu empresa?

Si o Mo. ;Por qué?

Tu respuesta

25. ;Qué sugerencias tienes para mejorar el proceso de reclutamiento en las
empresas de la Ruta Panoramica?

Tu respuesta

*



1.4 Cuestionario a Colaboradores formato impreso.

Universidad de El Salvador
Facultad de Ciencias Econdmicas

Escuela de Administracion de Empresas

Trabajo de Vinvestigaci()n:

“Estrategias Administrativas Y Operativas Para La Gestion Del Talento Humano En La Era Digital De
Las Pequefias Empresas Del Area Gastronomica De La Ruta Panoramica Entre Los Departamentos De
San Salvador Y La Paz.”

Este cuestionario esté dirigido a los colaboradores de los restaurantes pertenecientes la Comision de
Desarrollo Turistico (CDT).

Se le agradece su colaboracion por la informacidn proporcionada, la cual; se le garantiza que sera de
caracter confidencial y estrictamente con fines académicos.

Objetivo: Evaluar el impacto percibido de las estrategias administrativas y operativas para la gestion
del talento humano en las pequefias empresas gastronémicas de la Ruta Panoramica entre San Salvador
y La Paz, con enfoque en el proceso de Reclutamiento, con el fin de obtener informacion relevante para
mejorar la adaptacion de estas empresas a la era digital.

Indicaciones: El presente cuestionario contiene una serie de preguntas abiertas, semi abiertas y
cerradas. En el caso de las preguntas cerradas, contaran con cinco opciones de respuesta, para
responder, subraye una opcion de respuesta. En el caso de las preguntas semiabiertas, contaran con dos
opciones y espacio suficiente para una explicacion. En cuanto a las preguntas abiertas, contard con
suficiente espacio para escribir su respuesta. Por favor, seleccione la respuesta que considere
conveniente.

1. Datos Generales

a) Genero

Hombre
Mujer
LGTBI+

Otro

e e O e A

Prefiero no decir

b) Edad



"] 18 a 30 afios
"] 30 a 40 afios
"] 40 a 50 afios
] Mayor de 50 afios
c¢) Nivel de escolaridad
"1 Sexto a Noveno
1 Bachillerato
1 Técnico
1 Universitario

1I. Preguntas especificas

1. ;Cuan familiarizado esta usted con la era digital?
'] Bastante
1 Algo

1 Moderado

"] Poco

1 Nada

2. (Qué impacto crees que tiene la era digital en tu &mbito laboral?
1 Positivo
1 Negativo

[Por qué?

3. (Estas familiarizado con las tendencias actuales en la gestion del talento humano en la era
digital?

1 Si

[0 No

4. (Consideras que la adopcidn de estrategias tecnoldgicas en la gestion del talento humano
puede mejorar tu desempefio diario?

[1 Totalmente de acuerdo



H
H
H
H

De acuerdo
Me es indiferente
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

5. (Considera que las practicas actuales de gestion del talento humano en su empresa
mejoran la eficiencia del reclutamiento en la era digital?

[

[
[
[
[

Totalmente de acuerdo
De acuerdo

Me es indiferente

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

6. En su experiencia, ;Considera que el uso de aplicaciones digitales ha podido reducir los
tiempos en su proceso de reclutamiento?

[]

U
U
U
U

Totalmente de acuerdo
De acuerdo

Me es indiferente

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

7. (Cbémo valora el papel de las plataformas en linea como Tecoloco, CompuTrabajo,
Indeed, entre otras, en la eficacia del proceso de reclutamiento en su experiencia?

[

[]
[]
[
[]

Excelente
Buena
Regular
Mala

Pésimo

8. (Qué iniciativas crees que podrian implementarse para promover la adaptacion de tu
empresa a las nuevas tecnologias en el proceso de reclutamiento?




9. (Cdémo describirias el proceso de reclutamiento en tu empresa en comparacion con otras
organizaciones de la Ruta Panoramica?

[

U
U
U
U

Excelente
Buena
Regular
Mala

Pésimo

10. ;Como describiria el proceso de reclutamiento en su experiencia laboral?

[]

U
U
U
U

Excelente
Buena
Regular
Mala

Pésimo

11. ;Cual fue el método principal que utiliz6 para buscar ofertas laborales?

[

[]
[]
[]
[]

Sitios web, como LinkedIn, Indeed, Tecoloco o CompuTrabajo
Agencias de Reclutamiento o Ferias de Empleo

Redes Sociales, como Facebook o Instagram

Recomendacion por parte de amigos

Contacto directo con la empresa

12. ;De qué manera se entero de la oportunidad de empleo que posee actualmente en su
empresa?

[

0
0
0
0

Sitios web, como LinkedIn, Indeed, Tecoloco o CompuTrabajo
Agencias de Reclutamiento o Ferias de Empleo

Redes Sociales, como Facebook o Instagram

Recomendacion por parte de amigos

Recibi un Correo Electronico de Recursos Humanos de la empresa

13. ;Como valoras la precision de las descripciones de puesto en las ofertas de empleo de tu
empresa?



N I O O R

Excelente
Buena
Regular
Mala

Pésimo

14. ;Consideras que las referencias de nuevos colaboradores hechas por los colaboradores
actuales de una empresa son un factor importante en el proceso de contratacién?

[

[
[
[
[

Totalmente de acuerdo
De acuerdo

Me es indiferente

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

15. ;Crees que las pruebas o evaluaciones digitales son una herramienta efectiva en el
proceso de seleccion de personal?

[]

U
U
U
U

Totalmente de acuerdo
De acuerdo

Me es indiferente

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

16. ;Coémo evaluarias la velocidad de respuesta del equipo de reclutamiento a las solicitudes
de empleo en tu empresa?

[

[]
0
U
U

Excelente
Buena
Regular
Mala

Pésimo

17. ;Consideras importante personalizar las comunicaciones con los candidatos durante el
proceso de reclutamiento?

[]

Totalmente de acuerdo



"1 De acuerdo
1 Me es indiferente
1 En desacuerdo
1 Totalmente en desacuerdo
18. (Esta tu curriculum disponible en alguna plataforma digital de busqueda de empleo?
o Si
] No

19. ;Consideras que tu empresa aprovecha plenamente las herramientas digitales disponibles
para el reclutamiento y la gestion del talento humano?

0 Si
[l No

Por qué?

20. ;Qué sugerencias tienes para mejorar el proceso de reclutamiento en las empresas de la
Ruta Panoramica?




1.5 Cuestionario a Colaboradores formato digital.
1

“Estrategias Administrativas Y Operativas
Para La Gestion Del Talento Humano En
La Era Digital De Las Pequenas
Empresas Del Area Gastrondmica De La
Ruta Panoramica Entre Los
Departamentos De San Salvador Y La
Paz."

Este cuestionario esta dirigido a los colaboradores de los
restaurantes pertenecientes la Comision de Desarrolle Turistico (CDT).

Se le agradece su colaboracion por la informacion
proporcionada, la cual; se le garantiza gue sera de caracter confidencial y
eztrictamente con fines académicos.

Objetivo: Evaluar

el impacto percibido de |as estrategias administrativas v operativas para la
gestion del talento humano en las peguefas empresas gastrondmicas de |a Ruta
Panoramica entre San Salvadaor y La Paz, con enfoque en el proceso de
Reclutamiento, con el fin de obtener informacion relevants para mejorar la
adaptacion de estas empresas a la era digital.

Indicaciones: El presente cuestionario contiense una serie de

preguntas abiertas, semi abiertas y cerradas. En el caso de las preguntas
cerradas, contaran con cinco opciones de respuesta, para responder, subraye una
opcion de respuesta. En el caso de las preguntas semiabiertas, contaran con dos
opciones y espacio suficiente para una explicacion. En cuanto a las pregurtas
abiertas, contara con suficients espacio para escribir su respuesta. Por favor,
seleccione la respuesta gue considere conveniente.



L Datos Generales

a) Genero *

Hombre
Mujer
LGTBI+
Otro

Prefiero no dacir

0o O0O0O0

b) Edad *

O 18 a 30 anos
O 30 a 40 anos
O 40 a 50 anos

O Mayor de 50 afios

c) Nivel de escolaridad *

O Sexto a Moveno

O Bachillerato

O Técnico

O Universitario



Il. Preguntas especificas

1. ;Cuan familiarizado esta usted con |a era digital? *

Bastante
Algo
Moderado

Poco

OONONONG®

HNada

2. .0ué impacto crees que tiene |a era digital en tu ambito laboral? *
Positivo 0 Megativo. ;Por qué?

Tu respuesta

3. ;Estas familiarizado con |as tendencias actuales en la gestion del talento
humano en la era digital?

() si
ONG

4. ;Consideras que la adopcion de estrategias tecnoldgicas en la gestion del
talento humano puede mejorar tu desempefio diario?

D Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En dezacuerdo

Totalmente en desacuerdo

O
O e 2z indiferente
O
O



5. ¢ Considera que las practicas actuales de gestion del talento humano en su
organizacion mejoran la eficiencia del reclutamiento en |a era digital?

D Totalmente de acuerdo
O De acuerde

O Me es indiferente

O En desacuerdo

O Totalmente en desacuerdo

6. En su experiencia, ;§Considera que el uso de aplicaciones digitales ha podido
reducir los tiempos en su proceso de reclutamiento?

D Totalmente de acuerdo
() Deacuerdo

O Me es indiferente

O En desacuerdo

D Totalmente en desacuerdo

7. ;Como valora el papel de las plataformas en linea como Tecoloco, Compu
Trabajo, Indeed, entre otras, en la eficacia del proceso de reclutamiento en su
experiencia?

() Excelente
() Buena
() Regular
() Mala
O

Pesimo

w

w*

w



8. ;Consideras que las empresas de la Ruta Panordmica deben adoptar nuevas
tecnologias para optimizar su proceso de reclutamiento?

() Totalmente de acuerdo
() Deacuerdo

() Me es indiferente

O En desacuerdo

O Totalmente en desacusrdo

9. ;Como describirias el proceso de reclutamiento en tu empresa en
comparacion con otras organizaciones de la Ruta Panoramica?

O Excelents

Buena

Mala

O
O Regular
O
O

Pezimo

10. ;Como describiria el proceso de reclutamiento en su experiencia laboral? *

Excelents

O

Buena

Mala

O
() Regular
O
O

Pesimo



11. ;Cual fue el método principal que wutilizé para buscar ofertas laboraleg? *

O Sitios web, coma Linkedin, Indeed, Tecoloco o CompuTrabajo
O Agencias de Reclutamiento o Ferias de Empleo

O Redes Sociales, como Facebook o Instagram

D Recomendacion por parte de amigos

O Contacto directo con la empresa

12. ;De qué manera se enterd de |a oportunidad de empleo que posee
actualmente en su organizacion?

O Sitios web, comao Linkedin, Indeed, Tecoloco o CompuTrabajo
O Agencias de Reclutamiento o Ferias de Empleo

O Redes Sociales, como Facebook o Instagram

O Recomendacion por parte de amigos

D Recibi un Correo Electronico de Recursos Humanos de la empresa

13. ;Como valoras la precision de las descripciones de puesto en las ofertas de
empleo de tu empresa?

{:} Excelents

() Buena
() Regular
() Mala

() Pesimo



13. zComo valoras la precision de las descripciones de puesto en las ofertas de  *
empleo de tu empresa?

() Excelents
() Buena
() Regular
() Mala
O Peszimo

14. ;Consideras que las referencias de nuevos colaboradores hechas por los *
colaboradores actuales de una empresa son un factor importante en el proceso
de contratacion?

O Totalmente de acuerdo
() Deacuerdo

D Me es indiferente

O En desacuerdo

() Totalmente en desacuerdo

15. ;Crees que las pruebas o evaluaciones digitales son una herramienta efectiva *
en el proceso de seleccidn de personal?

D Totalmente de acuerdo
D De acuerdo

O Me es indiferente

O En desacuerdo

O Totalmente en desacuerdo



16. ;Como evaluarias la velocidad de respuesta del equipo de reclutamiento a las *
solicitudes de empleo en tu empresa?

O Excelemes

O Buena
() Regular
() Mala

() Pesimo

17. ;Consideras importante personalizar las comunicaciones con los candidatos *
durante el proceso de reclutamiento?

O Totalmente de acuerdo
O De acuerdo

O Me es indiferente

O En desacuerdo

O Totalmente en desacuerdo

18. ;Esta tu curriculumn disponible en alguna plataforma digital de bdsqueda de *
empleo?

() si
OND

19. ;Consideras que tu empresa aprovecha plenamente las herramientas *
digitales disponibles para el reclutamiento y la gestion del talento humano?
Si 0 Mo. ;Par qué?

Tu respuesta

20. ;0ué sugerencias tienes para mejorar el proceso de reclutamiento en las *
empresas de la Ruta Panoramica?

Tu respuesta



1.6 Lista de cotejo
UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

ESCUELA DE ADMINISTRACION DE
EMPRESAS

Trabajo de investigacion:

“Estrategias Administrativas Y Operativas Para La Gestion Del Talento Humano En La Era Digital De
Las Pequenias Empresas Del Area Gastronomica De La Ruta Panoramica Entre Los Departamentos De
San Salvador Y La Paz.”

Esta lista de cotejo testa dirigida a los restaurantes pertenecientes la Comision de Desarrollo Turistico
(CDT) de la Ruta Panoramica.

Objetivo: Evaluar, mediante observacion directa, la presencia de herramientas digitales, organizacion del
personal y condiciones tecnoldgicas en pequefias empresas gastronomicas de la Ruta Panoramica, con el
fin de identificar fortalezas y areas de mejora en sus procesos de gestion y reclutamiento.

I. Aspectos Organizativos y Ambientales
O Ubicacion visible.

O Cantidad de colaboradores visibles.

[ Claridad en la jerarquia.

L1 Roles asignados.

I1. Uso de Herramientas y Estrategias Digitales
[ ;Cuenta el establecimiento con una pagina web o perfiles activos en redes sociales?

L1 Presencia de Publicidad en redes sociales en el local (afiches, codigos QR).

0 ;Se visualizan publicaciones en redes sociales?

0 ;Se visualizan elementos tecnologicos en el local?

III. Atencion al Cliente y Capacitacion del Personal
[ Calidad y rapidez en la atencion al cliente.

L1 Procesos organizados al realizar sus tareas asignadas.

00 Comportamiento y profesionalismo del personal.

IV. Ambiente y Condiciones Tecnoldgicas
L1 Estado de los equipos tecnologicos observables.

[0 Modernidad de los equipos tecnologicos observables

O Conectividad en el local.




Anexo 2: Resumen de la Entrevista a duefio de pequefia empresa de la Ruta Panoramica.
1. ;Qué es innovar para usted? ;Crees que es necesario el cambio para poder innovar?

Para mi, innovar es estar actualizado con los cambios sociales y tecnologicos. Implica
implementar nuevas ideas y soluciones que generen valor. Y si, creo que el cambio es fundamental
para innovar, porque sin un entorno dinamico y en evolucion, la innovacidon no puede ocurrir.

2. (Considera que saber gestionar bien el cambio es factor clave de éxito
organizacional?

Absolutamente, gestionar bien el cambio es esencial. Las organizaciones que son
flexibles y pueden adaptarse a nuevas circunstancias tienden a ser mas exitosas, ya que pueden
responder mejor a las demandas del mercado y aprovechar oportunidades emergentes.

3. ¢Qué papel juegan las redes sociales y otras plataformas digitales en el
reclutamiento y seleccion de personal en las empresas de la Ruta Panoramica?

Diria que alrededor del 60% del proceso de reclutamiento depende de plataformas
digitales y redes sociales. Sin embargo, también creo que es importante el contacto personal para
complementar ese proceso, porque algunas cosas es mejor gestionarlas cara a cara.

4. ;Por qué crees que es necesaria la transformacion digital?

La transformacion digital es esencial porque vivimos en una era completamente
tecnoldgica. Nos hemos adaptado a un entorno en el que la digitalizacion facilita todo, desde la
comunicacion hasta los procesos operativos, lo que hace que sea una necesidad para mantenerse
competitivo.

5. ¢ Cual consideras que es la principal barrera con la que se enfrentan para lograr la

transformacion digital?



Una de las principales barreras es la falta de infraestructura adecuada, como la
conectividad a internet. En areas como la Ruta Panoramica, donde la sefial es deficiente, es dificil
implementar soluciones digitales de manera efectiva.

6. ;Como describirias la era digital y su impacto en la forma en que las empresas
operan y se relacionan con sus clientes?

La era digital ha tenido un impacto positivo. Nos permite interactuar de manera mas
directa y constante con nuestros clientes. Por ejemplo, el simple hecho de publicar algo en redes
sociales genera una respuesta inmediata, lo que nos ayuda a mejorar nuestra relacion con ellos.

7. ¢(Cual es la importancia del uso de tecnologias digitales en el proceso de
reclutamiento?

Aunque no usamos mucho las tecnologias digitales en nuestro proceso de reclutamiento,
creo que pueden ser utiles en algunos casos. Nosotros preferimos un enfoque mas personal y
basado en recomendaciones directas, ya que es mas adecuado para nuestro entorno.

8. (Como pueden superar los desafios de manera efectiva en el ambito del
reclutamiento de talento humano?

Una manera de superar los desafios en el reclutamiento es adaptarse a la realidad de cada
contexto. En nuestro caso, podriamos mejorar nuestra conectividad y usar mas plataformas
digitales. También es importante capacitar a nuestro equipo en el uso de estas herramientas para
hacer mas eficiente el proceso.

9. :Qué considera que es necesario para que una empresa pueda obtener el éxito en
la era digital?

Para tener €xito en la era digital, una empresa debe adoptar herramientas tecnologicas y

asegurarse de que su infraestructura sea lo suficientemente s6lida como para soportar estos



cambios. Ademas, es fundamental formar al equipo para que se sientan comodos usando nuevas
tecnologias.

10. ;Cual es tu comprension del concepto de gestion de talento humano y su
importancia para una empresa?

La gestion de talento humano es clave para cualquier empresa. No solo se trata de
administrar empleados, sino de conocerlos bien, entender sus necesidades, sus familias, y crear un
ambiente de trabajo donde se sientan valorados y motivados.

11. ;Qué practicas consideras fundamentales para una gestion efectiva del talento
humano en una empresa?

Para mi, es fundamental establecer una buena comunicacion, ofrecer formacion
continua, y crear un sistema que motive a los empleados a desarrollarse tanto personal como
profesionalmente.

12. ;Cuales considera usted que son los principales desafios que enfrentan las
empresas de la Ruta Panoramica en términos de reclutamiento y seleccion de personal hoy
en dia?

Uno de los mayores desafios es la falta de conectividad a internet, lo que limita el acceso
a plataformas de reclutamiento en linea. Ademas, la distancia y la falta de formacion digital
también son obstaculos para muchas empresas en esta area.

13. ;Como ha afectado la limitacion en la disponibilidad de acceso a internet en la
zona de la Ruta Panoramica el proceso de reclutamiento en las empresas?

En nuestro caso, no nos ha afectado mucho porque todavia nos basamos en métodos mas
tradicionales de reclutamiento, como recomendaciones y contactos directos. No dependemos tanto

de internet para este proceso.



14. ;Cual es el impacto de la era digital en los procesos de reclutamiento y seleccion
de personal en su empresa?

Aunque no hemos adoptado completamente el reclutamiento digital, la era digital ofrece
muchas herramientas que podrian facilitarnos el proceso, como bases de datos en linea y
plataformas de empleo. Atun estamos en el proceso de integrarlas.

15. ; Qué estrategias administrativas y operativas han implementado su empresa para
adaptarse a la era digital en el proceso de reclutamiento?

Hemos comenzado a usar medios digitales para la capacitacion, enviando videos y
recomendaciones a través de plataformas de mensajeria. Aunque no utilizamos mucho el chat en
tiempo real, esta ha sido una forma de integrar la tecnologia en nuestro proceso.

16. ;Qué estrategias especificas han sido exitosas para atraer y seleccionar talento
humano en un entorno donde la disponibilidad de acceso a internet es limitada?

Nos apoyamos en métodos tradicionales como las recomendaciones personales y
entrevistas presenciales. Ademas, utilizamos bases de datos para revisar curriculums y hacer
pruebas de trabajo para evaluar a los candidatos en un entorno mas controlado.

17. ;Cuales son las principales fortalezas y debilidades que han identificado en el
proceso de reclutamiento de las empresas de la Ruta Panoramica?

Una fortaleza es que siempre tenemos personal disponible debido a que nuestro
reclutamiento no es permanente. Sin embargo, una debilidad es la dependencia en métodos
tradicionales, lo que nos hace menos eficientes comparado con un enfoque mas digitalizado.

18. ;Cuales serian tus estrategias para atraer y seleccionar candidatos ideales para

una empresa?



Creo que es importante tener una base de datos so6lida, revisar bien los curriculums y la
experiencia de cada candidato. También aplicamos pruebas de tres dias para evaluar su rendimiento
antes de ofrecer un contrato mas formal.

19. ;Cémo definirias el reclutamiento y cual crees que es su papel en la seleccion de
talento para una empresa?

El reclutamiento es el proceso de identificar y atraer candidatos con el perfil adecuado
para la empresa. Su papel es clave en la seleccion de talento, ya que garantiza que la empresa
cuente con las personas adecuadas para cumplir sus objetivos.

20. ;Qué ventajas y desventajas ves en el reclutamiento interno en comparacion con
el reclutamiento externo?

El reclutamiento interno tiene la ventaja de que los empleados ya conocen la cultura de
la empresa, lo que facilita su adaptacion. Sin embargo, el reclutamiento externo ofrece una mayor
diversidad y puede traer nuevas perspectivas y habilidades a la empresa.

21. ;Cual es tu opinion sobre el reclutamiento electronico y como crees que puede
beneficiar a una empresa en el proceso de contratacion?

Aunque no hemos utilizado el reclutamiento electronico de manera significativa, creo
que puede ser una herramienta ttil. Facilita la busqueda de candidatos y puede hacer que el proceso
sea mas rapido y eficiente, llegando a mas personas en menos tiempo.

22. ;Sus colaboradores se encuentran preparados para los cambios de la era digital?

Si, nuestros colaboradores estan preparados para los cambios. Estamos trabajando para
que su trabajo sea mas digital, y aunque no lo hemos logrado completamente, estamos en el camino

correcto.



23. ;Qué considera fundamental para que los futuros colaboradores enfrenten con
éxito los desafios de la era digital?

Es importante que los futuros colaboradores estén bien formados, especialmente en
carreras que estén alineadas con las demandas digitales. La educacion continua y la adaptacion son
claves para enfrentarse a los desafios que vienen.

Interpretacion:

La entrevista destaca la importancia de la innovacién y la transformacion digital en el
reclutamiento de talento en la Ruta Panoramica. Se reconoce que el cambio es clave para innovar
y que gestionar bien este proceso es esencial para el éxito organizacional.

Las plataformas digitales juegan un papel importante en el reclutamiento, aunque muchas
empresas aun dependen de métodos tradicionales como las recomendaciones personales. La
transformacion digital es necesaria, pero la falta de infraestructura, como la conectividad a internet,
representa un desafio.

Para enfrentar estos retos, se menciona la necesidad de mejorar la conectividad y capacitar
a los empleados en herramientas digitales. Ademas, se resalta la importancia de la gestion del

talento humano, promoviendo la comunicacion y la formacion continua en las empresas.



Anexo 3: Resumen, Tablas y Graficos de los Resultados del Cuestionario a Gerentes

I. Datos Generales

a) Genero

Tabla 16

Genero

a) Genero Cantidad Porcentaje

Hombre 7 70%
Mujer 3 30%
LGTBI+ 0 0%
Otro 0 0%
Prefiero no decir 0 0%
Total 10 100%

Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario dirigido a gerentes.

Grafico 2

Genero
= Hombre = Mujer
= LGTBI+ Otro

= Prefiero no decir

Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario dirigido a gerentes..

Interpretacion:
En el anélisis de la muestra, el 70% de los encuestados son hombres, mientras que el 30%
son mujeres. Estos porcentajes reflejan una representacion predominantemente masculina en la

muestra.



b) Edad

Tabla 17
Edad
b) Edad Cantidad Porcentaje

18 a 30 afios 3 30%
30 a 40 aiios 7 70%
40 a 50 afos 0 0%
Mayor de 50
afos 0 0%
Total 10 100%

Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario dirigido a gerentes..
Grifico 3
Edad

= 18 a 30 aios = 30 a 40 aios

= 40 a 50 afios Mayor de 50 afios

Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario dirigido a gerentes.

Interpretacion:
El 70% de los encuestados tienen entre 30 y 40 afios, mientras que el 30% se encuentra en

el rango de 18 a 30 afos. Lo que sugiere una experiencia laboral relativamente madura.



¢) Nivel de escolaridad
Tabla 18
Nivel de escolaridad

c) Nivelde escolaridad  Cantidad Porcentaje

Sexto a Noveno 0 0%
Bachillerato 0 0%
Técnico 1 10%
Universitario 9 90%
Total 10 100%

Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario dirigido a gerentes.

Grafico 4

Nivel de escolaridad

m Sexto a Noveno = Bachillerato = Técnico = Universitario

Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario dirigido a gerentes.

Interpretacion:
La mayoria de los encuestados, el 90%, posee un nivel educativo universitario, mientras
que solo el 10% tiene educacion técnica. Esta predominancia de educacion universitaria destaca

una alta calificacion académica en la muestra.



II. Preguntas especificas
1. ,Cuan familiarizado esta usted con la era digital?

Tabla 19

Familiarizacion con la era digital

1. ;Cuan familiarizado esta usted con la era digital? Cantidad  Porcentaje

Bastante 4 40%

Algo 5 50%

Moderado 1 10%

Poco 0 0%

Nada 0 0%

Total 10 100%

Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario dirigido a gerentes.

Grafico 5

Familiarizacion con la era digital

m Bastante = Algo = Moderado Poco = Nada
Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario dirigido a gerentes.
Interpretacion:
El 50% de los encuestados se siente algo familiarizado con la era digital, mientras que el
40% se considera bastante familiarizado. Esto indica una mayoria significativa con un buen grado
de familiaridad con el entorno digital.

2. .Qué impacto crees que tiene la era digital en tu Ambito laboral?



Tabla 20
Impacto de la era digital en el ambito laboral

2. ;Qué impacto crees que tiene la era digital en tu

Ambito laboral? Cantidad Porcentaje

Positivo 10 100%
Negativo 0 0%
Total 10 100%

Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario dirigido a gerentes.
Grafico 6

Impacto de la era digital en el ambito laboral

m Positivo = Negativo

Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario dirigido a gerentes.

Interpretacion:

El 100% de los encuestados considera que la era digital tiene un impacto positivo en su
ambito laboral. Las principales razones incluyen la automatizacion de tareas, la facilitacion de
actividades y la flexibilidad en los métodos de trabajo. Aunque también se menciona que requiere
inversion en capacitacion y adaptacion por parte de los empleados, la percepcion general es de un
impacto favorable que optimiza procesos y reduce costos.

3. Estas familiarizado con las tendencias actuales en la gestion del talento humano en
la era digital?



Tabla 21

Familiarizacion con las tendencias actuales en la gestion del talento humano en la era digital

3. ¢Estas familiarizado con las tendencias actuales en la

gestion del talento humano en la era digital? Cantidad  Porcentaje

Si 2 20%
No 8 80%
Total 10 100%

Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario dirigido a gerentes.
Grafico 7

Familiarizacion con las tendencias actuales en la gestion del talento humano en la era digital

= Si = No

Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario dirigido a gerentes.

Interpretacion:

El 80% de los encuestados no esta familiarizado con las tendencias actuales en la gestion
del talento humano en la era digital, mientras que solo el 20% esta familiarizado. Esto sugiere que
la mayoria de los participantes carece de conocimiento actualizado sobre las practicas modernas
en esta area, lo que podria afectar la implementacion y adaptacion de nuevas estrategias en la
gestion del talento humano.

4. .Crees que la implementacion de estrategias tecnolégicas pueda mejorar la gestion
del talento humano en tu empresa?



Tabla 22
Impacto de la implementacion de estrategias tecnologicas

4. ;Crees que la implementacion de estrategias tecnoldgicas pueda

. iy Cantidad Porcentaje
mejorar la gestion del talento humano en tu empresa? J

Totalmente de acuerdo 1 10%
De acuerdo 9 90%

Me es indiferente 0 0%

En desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 0 0%

Total 10 100%
Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario dirigido a gerentes.

Grafico 8

Impacto de la implementacion de estrategias tecnologicas

Totalmente en desacuerdo /
En desacuerdo J

Me es indiferente J
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Totalmente de acuerdo -
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Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario dirigido a gerentes.

Interpretacion:

El 90% de los encuestados estd de acuerdo en que la implementacion de estrategias
tecnoldgicas puede mejorar la gestion del talento humano en su empresa. No hay respuestas en
desacuerdo o indiferentes. Esto indica una fuerte creencia en los beneficios potenciales de las
tecnologias para optimizar la gestion del talento humano en el entorno empresarial.

5. (Cual es la importancia de la gestion del talento humano en la era digital para las
empresas?

Interpretacion:

En las respuestas de los encuestados se destaca que la gestion del talento humano en la era

digital es esencial para adaptarse a las nuevas demandas del mercado y para retener talento joven



que valora las herramientas digitales en su entorno de trabajo. También es crucial para mantener
la competitividad de la empresa, ya que facilita la capacitaciéon continua y el desarrollo de
habilidades digitales, permitiendo a las empresas atraer y retener personal cualificado en un
entorno empresarial competitivo y en constante cambio.

6. .Considera que las practicas actuales de gestion del talento humano en su empresa
pueden incrementar la eficiencia del reclutamiento en la era digital?

Tabla 23
Incremento en la eficiencia del reclutamiento por medio de las practicas actuales de gestion del
talento humano

6. ¢Considera que las practicas actuales de gestion del talento humano en

. C . . Cantidad Porcentaje
su empresa mejoran la eficiencia del reclutamiento en la era digital? ! J

Totalmente de acuerdo 2 20%
De acuerdo 8 80%
Me es indiferente 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 0 0%

Total 10 100%
Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario dirigido a gerentes.

Grafico 9

Incremento en la eficiencia del reclutamiento por medio de las prdacticas actuales de gestion del
talento humano

Totalmente en desacuerdo  J
En desacuerdo I

Me es indiferente /
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Totalmente de acuerdo  NG_ND
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Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario dirigido a gerentes.

Interpretacion:
El 80% de los encuestados esta de acuerdo en que las practicas actuales de gestion del

talento humano mejoran la eficiencia del reclutamiento en la era digital, y el 20% esta totalmente



de acuerdo. Esto sugiere una percepcion positiva generalizada sobre la efectividad de las practicas
actuales en la optimizacion del reclutamiento en el contexto digital.

7. .Cree que los métodos de gestion del talento humano que implementa actualmente
su empresa son efectivos para atraer el perfil adecuado durante el reclutamiento?

Tabla 24

7. ¢Cree que los métodos de gestion del talento humano que
implementa actualmente su empresa son efectivos para atraerel Cantidad Porcentaje
perfil adecuado durante el reclutamiento?

Totalmente de acuerdo 3 30%
De acuerdo 6 60%
Me es indiferente 1 10%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Total 10 100%

Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario dirigido a gerentes.

Grafico 10
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Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario dirigido a gerentes.

Interpretacion:

El 60% de los encuestados esta de acuerdo en que los métodos de gestion del talento
humano actuales son efectivos para atraer el perfil adecuado durante el reclutamiento. Solo el 10%
se muestra indiferente. Esto indica una percepcion mayoritariamente positiva sobre la capacidad
de los métodos actuales para atraer candidatos adecuados, aunque hay un pequeiio grupo que no

tiene una opinion formada al respecto



8. .Consideras que las empresas de la Ruta Panoramica deben adoptar nuevas
tecnologias para optimizar su proceso de reclutamiento?

Tabla 25

Adopcion de nuevas tecnologias para optimizar el proceso de reclutamiento

8. ¢Consideras que las empresas de la Ruta Panoramica
deben adoptar nuevas tecnologias para optimizar su Cantidad Porcentaje
proceso de reclutamiento?

Totalmente de acuerdo 3 30%
De acuerdo 7 70%
Me es indiferente 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Total 10 100%

Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario dirigido a gerentes.
Grafico 11

Adopcion de nuevas tecnologias para optimizar el proceso de reclutamiento
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Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario dirigido a gerentes.

Interpretacion:

El 70% de los encuestados esta de acuerdo en que las empresas de la Ruta Panoramica
deben adoptar nuevas tecnologias para optimizar su proceso de reclutamiento, y el 30% esté
totalmente de acuerdo. Esto refleja la necesidad de integrar tecnologias modernas para mejorar los

procesos de reclutamiento en la region.



0. .Cree que la implementacion de plataformas digitales de seguimiento de candidatos
es clave para optimizar el proceso de reclutamiento?

Tabla 26
Implementacion de plataformas digitales de seguimiento de candidatos
9. ¢Cree que laimplementacidn de plataformas digitales de

seguimiento de candidatos es clave para optimizar elprocesode Cantidad Porcentaje
reclutamiento?

Totalmente de acuerdo 2 20%
De acuerdo 8 80%
Me es indiferente 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Total 10 100%

Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario dirigido a gerentes.
Grafico 12

Implementacion de plataformas digitales de seguimiento de candidatos
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Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario dirigido a gerentes.

Interpretacion:

El 80% de los encuestados estd de acuerdo en que la implementacion de plataformas
digitales de seguimiento de candidatos es clave para optimizar el proceso de reclutamiento, y el
20% esta totalmente de acuerdo. Esto indica una percepcion positiva en la importancia de las

plataformas digitales para mejorar la eficiencia en el seguimiento de candidatos.



10. JConsidera que el uso de aplicaciones digitales puede reducir los tiempos en el
proceso de reclutamiento de personal?

Tabla 27

Reduccion de tiempos en el proceso de reclutamiento debido al uso de aplicaciones digitales

10. ;Considera que el uso de aplicaciones digitales puede reducir los

. . Cantidad Porcentaje
tiempos en el proceso de reclutamiento de personal? J

Totalmente de acuerdo 3 30%
De acuerdo 7 70%
Me es indiferente 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Total 10 100%

Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario dirigido a gerentes.
Grafico 13

Reduccion de tiempos en el proceso de reclutamiento debido al uso de aplicaciones digitales

70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

A A A
0%
Totalmente De acuerdo Me es En Totalmente
de acuerdo indiferente desacuerdo en
desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario dirigido a gerentes.

Interpretacion:

El 70% de los encuestados estd de acuerdo en que el uso de aplicaciones digitales puede
reducir los tiempos en el proceso de reclutamiento. No se registraron opiniones en desacuerdo o
indiferentes, lo que indica una percepciéon ampliamente positiva sobre el impacto de las
aplicaciones digitales en la eficiencia del reclutamiento.

11. .Considera que el uso de plataformas en linea como Tecoloco, CompuTrabajo,
Indeed, entre otras, impactan en la atraccion y seleccion de candidatos?



Tabla 28
Impacto del uso de plataformas en linea en la atraccion y seleccion de candidatos

11. ;Considera que el uso de plataformas en linea como
Tecoloco, CompuTrabajo, Indeed, entre otras, impactanenla Cantidad Porcentaje
atracciony seleccion de candidatos?

Totalmente de acuerdo 3 30%
De acuerdo 7 70%
Me es indiferente 0 0%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 0 0%

Total 10 100%
Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario dirigido a gerentes.

Grafico 14

Impacto del uso de plataformas en linea en la atraccion y seleccion de candidatos
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Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario dirigido a gerentes.

Interpretacion:

El 70% de los encuestados estd de acuerdo en que el uso de plataformas en linea como
Tecoloco, CompuTrabajo, e Indeed impacta en la atraccion y seleccion de candidatos. No hay
respuestas en desacuerdo o indiferentes, lo que sugiere una buena percepcion sobre el papel de

estas plataformas en mejorar el proceso de reclutamiento.



12. ;Qué iniciativas crees que podrian implementarse para promover la adaptacion de las
empresas de la Ruta Panoramica a las nuevas tecnologias en el proceso de reclutamiento?

Interpretacion:

En las respuestas de los encuestados se destaca que capacitar al personal en el uso de
herramientas digitales es una de las iniciativas mas destacadas para promover la adaptacion a
nuevas tecnologias en el proceso de reclutamiento. También se resalta la importancia de desarrollar
programas de capacitacion continua y organizar talleres practicos sobre herramientas digitales.

13.  (Coémo describirias el proceso de reclutamiento en tu empresa en comparacion con
otras organizaciones de la Ruta Panoramica?
Tabla 29

Proceso de reclutamiento en la empresa

13. ;Como describirias el proceso de reclutamiento en tu empresaen

Lo N L. Cantidad Porcentaje
comparacion con otras organizaciones de la Ruta Panoramica?

Excelente 0 0%
Buena 10 100%
Regular 0 0%
Mala 0 0%
Pésimo 0 0%
Total 10 100%

Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario dirigido a gerentes.
Grifico 15

Proceso de reclutamiento en la empresa
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Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario dirigido a gerentes.



Interpretacion:

Todos los encuestados califican el proceso de reclutamiento en su empresa como bueno en
comparacion con otras organizaciones de la Ruta Panoramica. No se registraron calificaciones de
las otras opciones, lo que indica una evaluacion uniformemente positiva del proceso de
reclutamiento dentro de la empresa.

14. .Qué tipo de reclutamiento prefiere al momento de cubrir una vacante?
Tabla 30

Preferencia en el tipo de reclutamiento

14. ;Qué tipo de reclutamiento prefiere al momento

de cubrir una vacante? Cantidad Porcentaje

Reclutamiento Interno 9 90%
Reclutamiento Externo 0 0%
Reclutamiento Mixto 1 10%
Total 10 100%

Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario dirigido a gerentes.
Grafico 16

Preferencia en el tipo de reclutamiento
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Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario dirigido a gerentes.



Interpretacion:

E1 90% de los encuestados prefiere el reclutamiento interno para cubrir vacantes, mientras
que el 10% prefiere un enfoque de reclutamiento mixto. No se registraron preferencias por el
reclutamiento externo. Esto sugiere una fuerte inclinacion hacia la promocion y el desarrollo de
talento interno dentro de la empresa.

15. .Qué tan importante considera que es el reclutamiento interno dentro de una
empresa?
Tabla 31

Importancia del reclutamiento interno dentro de una empresa

15. ;Qué tan importante considera que es el reclutamiento

. Cantidad Porcentaje
interno dentro de una empresa? J

Muy Importante 8 80%
Importante 2 20%
Algo Importante 0 0%
Poco Importante 0 0%
No es Importante 0 0%

Total 10 100%
Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario dirigido a gerentes.

Grafico 17

Importancia del reclutamiento interno dentro de una empresa
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Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario dirigido a gerentes.



Interpretacion:

El 80% de los encuestados considera que el reclutamiento interno es importante dentro de
una empresa. No se registraron opiniones de menor importancia. Esto resalta la percepcion
predominante de que el reclutamiento interno es crucial para el éxito y el desarrollo dentro de la
empresa.

16. .Qué tan importante considera que es el reclutamiento externo dentro de una
empresa?
Tabla 32

Importancia del reclutamiento externo dentro de una empresa

16. ;Qué tan importante considera que es el

. Cantidad Porcentaje
reclutamiento externo dentro de una empresa? j

Muy Importante 1 10%
Importante 7 70%
Algo Importante 2 20%
Poco Importante 0 0%
No es Importante 0 0%

Total 10 100%
Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario dirigido a gerentes.

Grafico 18

Importancia del reclutamiento externo dentro de una empresa
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Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario dirigido a gerentes.



Interpretacion:

El 70% de los encuestados considera que el reclutamiento externo es importante dentro de
una empresa, el 20% lo considera algo importante, y el 10% lo ve como importante. Esto refleja
que, aunque el reclutamiento externo se valora, no se percibe con la misma prioridad que el
reclutamiento interno."

17. .Qué tan importante considera que es el reclutamiento mixto dentro de una
empresa?
Tabla 33

Importancia del reclutamiento mixto dentro de una empresa

17. ¢Qué tan importante considera que es el

. . Cantidad Porcentaje
reclutamiento mixto dentro de una empresa? J

Muy Importante 1 10%
Importante 8 80%
Algo Importante 1 10%
Poco Importante 0 0%
No es Importante 0 0%

Total 10 100%
Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario dirigido a gerentes.

Grafico 19

Importancia del reclutamiento mixto dentro de una empresa
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Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario dirigido a gerentes.



Interpretacion:

El 80% de los encuestados considera que el reclutamiento mixto es importante dentro de
una empresa, €l 10% lo considera importante, y otro 10% lo ve como algo importante. Esto sugiere
que, aunque el reclutamiento mixto se valora como una opcion 1til, no tiene la misma prioridad
que el reclutamiento interno.

18. .Qué tan frecuentemente utiliza las referencias proporcionadas por otros candidatos
como parte de su proceso de reclutamiento?
Tabla 34

Frecuencia de referencias proporcionadas por otros candidatos

18. ¢ Qué tan frecuentemente utiliza las referencias proporcionadas

. . Cantidad Porcentaje
por otros candidatos como parte de su proceso de reclutamiento? J

Siempre 0 0%
Casi Siempre 7 70%
Ocasionalmente 3 30%
Casinunca 0 0%
Nunca 0 0%
Total 10 100%

Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario dirigido a gerentes.

Grafico 20

Frecuencia de referencias proporcionadas por otros candidatos
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Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario dirigido a gerentes.



Interpretacion:

El 70% de los encuestados utiliza las referencias proporcionadas por otros candidatos casi
siempre como parte de su proceso de reclutamiento, y el 30% lo hace ocasionalmente. Esto
demuestra que las referencias de candidatos son una herramienta importante en el proceso de
seleccion, siendo consultadas con frecuencia en la mayoria de los casos.

19.  (Ha utilizado alguna vez empresas de reclutamiento para buscar colaboradores?
Tabla 35

Uso de empresas de reclutamiento

19. ¢Ha utilizado alguna vez empresas de

. Cantidad Porcentaje
reclutamiento para buscar colaboradores? J

Si 1 10%
No 9 90%
Total 10 100%

Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario dirigido a gerentes.
Grifico 21

Uso de empresas de reclutamiento
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Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario dirigido a gerentes.

Interpretacion:
El 90% de los encuestados no ha utilizado empresas de reclutamiento para buscar
colaboradores, mientras que el 10% si lo ha hecho. Esto indica que la mayoria de las empresas no

recurre a servicios externos de reclutamiento para encontrar candidatos.



20. . Como describiria el proceso de reclutamiento en su experiencia laboral?
Tabla 36
Proceso de reclutamiento en experiencia laboral

20. ;Como describiria el proceso de reclutamiento en su

experiencia laboral? Cantidad Porcentaje

Excelente 0 0%
Buena 10 100%
Regular 0 0%
Mala 0 0%
Pésimo 0 0%
Total 10 100%

Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario dirigido a gerentes.
Grafico 22

Proceso de reclutamiento en experiencia laboral
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Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario dirigido a gerentes.
Interpretacion:
Todos los encuestados describen el proceso de reclutamiento en su experiencia laboral
como bueno. No hay respuestas en las demas categorias, lo que refleja una evaluacion uniforme y
positiva del proceso de reclutamiento en sus experiencias.

21. ;Qué desafios has enfrentado en el proceso de reclutamiento de personal en tu
empresa?



Interpretacion:

En las respuestas de los encuestados se revela que, la falta de recursos para implementar
tecnologias modernas es un problema significativo, afectando la eficiencia del proceso. Ademas,
la dificultad para encontrar candidatos con habilidades digitales adecuadas y la limitacion en la
cantidad de aplicaciones recibidas son desafios recurrentes.

22.  (Consideras que tu empresa aprovecha plenamente las herramientas digitales
disponibles para el reclutamiento y la gestion del talento humano?

Tabla 37

Aprovechamiento de herramientas digitales disponibles para el reclutamiento y la gestion del
talento humano

22. ;Consideras que tu empresa aprovecha plenamente las
herramientas digitales disponibles para el reclutamiento y la gestion Cantidad Porcentaje
del talento humano?

Si 3 30%
No 7 70%
Total 10 100%

Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario dirigido a gerentes.

Grafico 23

Aprovechamiento de herramientas digitales disponibles para el reclutamiento y la gestion del
talento humano
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Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario dirigido a gerentes.



Interpretacion:

Un 70% de los encuestados considera que su empresa no aprovecha plenamente las
herramientas digitales disponibles para el reclutamiento y la gestion del talento humano. Este
grupo destaca la dependencia de métodos tradicionales, la falta de capacitacion adecuada y el uso
limitado de opciones digitales como las principales barreras. En contraste, el 30% que si cree que
se estan utilizando adecuadamente las herramientas digitales menciona que se buscan candidatos
a través de plataformas digitales y se optimiza el proceso de seleccion, aunque también reconoce
que aun hay margen para mejorar.

23.  ¢Utilizas actualmente alguna plataforma digital para el reclutamiento de personal
en tu empresa?
Tabla 38

Uso de plataformas digitales para el reclutamiento

23. ¢Utilizas actualmente alguna plataforma digital para

. Cantidad Porcentaje
el reclutamiento de personal en tu empresa? J

Si 3 30%
No 7 70%
Total 10 100%

Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario dirigido a gerentes.
Grafico 24

Uso de plataformas digitales para el reclutamiento
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Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario dirigido a gerentes.



Interpretacion:

El 70% de las empresas no utiliza actualmente plataformas digitales para el reclutamiento

de personal. Este grupo se apoya en métodos tradicionales como referencias y recomendaciones,

y sefiala la falta de plataformas adaptadas a sus necesidades o experiencia en el uso de herramientas

digitales como razones para su decision. En contraste, el 30% que si emplea plataformas digitales

menciona el uso de redes sociales para encontrar candidatos, aunque también reconoce que podria

haber espacio para una adopciéon mas amplia de estas herramientas.

24.  ;Consideras que la falta de acceso a internet ha afectado el proceso de reclutamiento

en tu empresa?
Tabla 39

Impacto de la falta de acceso a internet en el proceso de reclutamiento

24. ;Consideras que la falta de acceso a internet ha afectado el

- Cantidad Porcentaje
proceso de reclutamiento en tu empresa? ]

Si 4 40%
No 6 60%
Total 10 100%

Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario dirigido a gerentes.

Grafico 25
Impacto de la falta de acceso a internet en el proceso de reclutamiento
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Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario dirigido a gerentes.



Interpretacion:

El 60% de los encuestados no perciben problemas significativos con el acceso a internet
sugiriendo que su impacto en el reclutamiento es menos relevante para ellos, mientras que el 40 %
de los encuestados consideran que la falta de acceso a internet ha afectado el proceso de
reclutamiento en linea y herramientas de analisis de datos.

25. ;Qué sugerencias tienes para mejorar el proceso de reclutamiento en las empresas de la
Ruta Panoramica?

Interpretacion:

Los encuestados sugieren que para mejorar el proceso de reclutamiento en las empresas de
la Ruta Panordmica, se deberian ofrecer los empleos en plataformas digitales y fomentar la
digitalizacion del proceso para reducir tiempos y costos. Ademads, es crucial mejorar la
conectividad a internet para facilitar la participacion en procesos digitales. La capacitacion en el
uso de tecnologias digitales y la mejora de la presencia en linea también se destacan como aspectos
importantes para atraer mas talento y facilitar la adaptacidon a nuevas herramientas en las pequeiias

cmpresas.



Anexo 4: Resumen, Tablas y Graficos de los Resultados del Cuestionario a Colaboradores.

I. Datos Generales

a) Genero

Tabla 40

Genero

a) Genero Cantidad Porcentaje

Hombre 26 52%
Mujer 24 48%
LGTBI+ 0 0%
Otro 0 0%
Prefiero no decir 0 0%
Total 50 100%

Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario a los colaboradores.
Grafico 26
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Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario a los colaboradores.

Interpretacion:

Se observa que la muestra estd compuesta casi equitativamente por hombres (52%) y
mujeres (48%). No se reportan encuestados que se identifiquen como LGTBI+, "Otro", ni que
prefieran no decir. Esto indica que la muestra es binaria en términos de género, sin representacion

de identidades de género diversas.



b) Edad

Tabla 41
Edad
b) Edad Cantidad Porcentaje

18 a 30 afos 40 80%
30 a 40 aiios 8 16%
40 a 50 afios 2 4%
Mayor de 50
afos 0 0%
Total 50 100%

Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario a los colaboradores.
Grifico 27
Edad
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Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario a los colaboradores.

Interpretacion:

Se muestra que la mayoria de los encuestados (80%) tienen entre 18 y 30 afios, seguidos
por un 16% en el rango de 30 a 40 afios. Solo un 4% se encuentra entre 40 y 50 afios, y no hay
representacion de personas mayores de 50 afios. Esto sugiere que la muestra estd
predominantemente compuesta por personas jovenes.

¢) Nivel de escolaridad



Tabla 42
Nivel de escolaridad

c) Nivelde escolaridad  Cantidad Porcentaje

Sexto a Noveno 0 0%
Bachillerato 10 20%
Técnico 17 34%
Universitario 23 46%
Total 50 100%

Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario a los colaboradores.
Grafico 28

Nivel de escolaridad
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Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario a los colaboradores.

Interpretacion:

Se muestra que la mayoria de los encuestados tienen estudios universitarios (46%),
seguidos por un 34% con formacion técnica y un 20% con bachillerato. No se reportan encuestados
con un nivel educativo inferior a bachillerato (Sexto a Noveno). Esto sugiere que la muestra esta
compuesta mayoritariamente por personas con un alto nivel educativo.

I1. Preguntas especificas

1. ,Cuan familiarizado esta usted con la era digital?



Tabla 43

Familiarizacion con la era digital

1. ;Cuan familiarizado esta usted con la era digital? Cantidad Porcentaje
Bastante 15 30%
Algo 15 30%
Moderado 15 30%
Poco 5 10%
Nada 0 0%
Total 50 100%

Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario a los colaboradores.
Grafico 29

Familiarizacion con la era digital
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Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario a los colaboradores.

Interpretacion:

Se observa que la mayoria de los encuestados se consideran familiarizados en algin grado:
el 90% esta "Bastante", "Algo" o "Moderadamente". Un 10% siente poca familiaridad con la era
digital. Esto indica que, en general, los encuestados tienen una buena base en el uso de
herramientas y conceptos digitales, aunque existen diferencias en el nivel de confianza o
experiencia entre ellos.

2. .Qué impacto crees que tiene la era digital en tu Ambito laboral?



Tabla 44
Impacto de la era digital en el ambito laboral

2. ;Qué impacto crees que tiene la era digital en tu

smbito laboral? Cantidad Porcentaje

Positivo 46 92%
Negativo 4 8%
Total 50 100%

Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario a los colaboradores.
Grafico 30

Impacto de la era digital en el ambito laboral
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Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario a los colaboradores.

Interpretacion:

El impacto percibido de la era digital en el ambito laboral muestra una respuesta
mayoritariamente positiva, con el 92% de los encuestados considerando que la era digital tiene un
impacto positivo en su trabajo. Solo un 8% ve este impacto como negativo. Esto sugiere una amplia
aceptacion y valoracion de las herramientas y tecnologias digitales en el entorno laboral.

3. Estas familiarizado con las tendencias actuales en la gestion del talento humano en
la era digital?



Tabla 45
Familiarizacion de tendencias actuales en la gestion del talento humano en la era digital

3. ¢Estas familiarizado con las tendencias actuales en la

gestion del talento humano en la era digital? Cantidad Porcentaje

Si 19 38%
No 31 62%
Total 50 100%

Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario a los colaboradores.
Grafico 31

Familiarizacion de tendencias actuales en la gestion del talento humano en la era digital
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Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario a los colaboradores.

Interpretacion:

Se muestra que el 62% de los encuestados no esta familiarizado con las tendencias actuales
en la gestion del talento humano en la era digital, mientras que solo el 38% si lo esta. Esto indica
una brecha en el conocimiento sobre practicas modernas en la gestion del talento humano.

4. ,Consideras que la adopcion de estrategias tecnologicas en la gestion del talento
humano puede mejorar tu desempeiio diario?



Tabla 46
Adopcion de estrategias tecnologicas en la gestion del talento humano

4. ;Consideras que la adopcidn de estrategias tecnologicas en la

. . P antidad Porcentaj
gestion del talento humano puede mejorar tu desempenio diario? ¢ entaje

Totalmente de acuerdo 25 50%

De acuerdo 21 42%

Me es indiferente 4 8%

En desacuerdo 0 0%

Totalmente en desacuerdo 0 0%

Total 50 100%

Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario a los colaboradores.

Grafico 32

Adopcion de estrategias tecnologicas en la gestion del talento humano

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Me es indiferente

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario a los colaboradores.

Interpretacion:

Una gran mayoria de los encuestados ve con buenos ojos la adopcion de estrategias
tecnologicas en la gestion del talento humano, con el 50% "Totalmente de acuerdo" y el 42% "De
acuerdo" en que estas pueden mejorar su desempefio diario. Esto sugiere un fuerte apoyo hacia la
integracion de tecnologias en la gestion del talento humano, destacando su potencial para optimizar

el rendimiento en el trabajo.



5. .Considera que las practicas actuales de gestion del talento humano en su empresa

mejoran la eficiencia del reclutamiento en la era digital?

Tabla 47

Eficiencia del reclutamiento con las practicas actuales de gestion del talento humano

5. ¢Considera que las practicas actuales de gestion del talento humano
en su empresa mejoran la eficiencia del reclutamiento en la era digital?

Cantidad Porcentaje

Totalmente de acuerdo 16 32%
De acuerdo 24 48%
Me es indiferente 8 16%
En desacuerdo 2 4%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Total 50 100%

Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario a los colaboradores.

Grafico 33

Eficiencia del reclutamiento con las practicas actuales de gestion del talento humano
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Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario a los colaboradores.

Interpretacion:

La mayoria de los encuestados percibe que las practicas actuales de gestion del talento
humano mejoran la eficiencia del reclutamiento en la era digital, con un 48% "De acuerdo" y un
32% "Totalmente de acuerdo". Solo un pequeio grupo (16%) se muestra indiferente. Esto sugiere

que, aunque la mayoria ve positivamente las practicas actuales, hay un pequeflo grupo que no

percibe un impacto significativo.



6. En su experiencia, ;Considera que el uso de aplicaciones digitales ha podido reducir
los tiempos en su proceso de reclutamiento?

Tabla 48
Uso de aplicaciones digitales

6. En su experiencia, ¢Considera que el uso de aplicaciones digitales

. . . . antidad Porcentaje
ha podido reducir los tiempos en su proceso de reclutamiento? ¢ entaj

Totalmente de acuerdo 22 44%
De acuerdo 24 48%
Me es indiferente 2 4%
En desacuerdo 2 4%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Total 50 100%

Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario a los colaboradores.
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Uso de aplicaciones digitales
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Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario a los colaboradores.

Interpretacion:

Un 44% de los encuestados expresaron que el uso de aplicaciones digitales a significado
una reduccion de tiempos en los procesos de reclutamiento contra un 4% de los encuestados que
manifiestan no ver un cambio significativo en el proceso de reclutamiento con el uso de

aplicaciones digitales



7. .Como valora el papel de las plataformas en linea como Tecoloco, CompuTrabajo,
Indeed, entre otras, en la eficacia del proceso de reclutamiento en su experiencia?

Tabla 49

Papel de las plataformas en linea en el proceso de reclutamiento

7. ¢Como valora el papel de las plataformas en linea como Tecoloco,
CompuTrabajo, Indeed, entre otras, en la eficacia del proceso de Cantidad Porcentaje
reclutamiento en su experiencia?

Excelente 17 34%
Buena 19 38%
Regular 13 26%
Mala 1 2%
Pésimo 0 0%
Total 50 100%

Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario a los colaboradores.
Grafico 35

Papel de las plataformas en linea en el proceso de reclutamiento
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Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario a los colaboradores.

Interpretacion:
El 38% de los encuestados manifiesta que el papel de plataformas en linea como son

Tecoloco, CompuTrabajo, en la eficiencia del proceso de reclutamiento es buena mientras que el



2% de los encuestados manifiesta que la eficiencia del proceso de reclutamiento haciendo uso de
estas plataformas es malo.

8. (Qué iniciativas crees que podrian implementarse para promover la adaptacion de tu
empresa a las nuevas tecnologias en el proceso de reclutamiento?

Interpretacion:

La mayoria de las respuestas sugieren una fuerte necesidad de capacitacion continua en
nuevas tecnologias en el uso de herramientas digitales. Otra tendencia destacada es la adopcion de
sistemas de gestion y seguimiento de candidatos. Estas iniciativas apuntan a fortalecer la
infraestructura tecnoldgica y mejorar la eficiencia operativa de las empresas.

9. . Como describirias el proceso de reclutamiento en tu empresa en comparacion con
otras organizaciones de la Ruta Panoramica?
Tabla 50

Proceso de reclutamiento en comparacion con otras organizaciones

9. ¢;Como describirias el proceso de reclutamiento en tu empresa

. o L Cantidad Porcentaje
en comparacion con otras organizaciones de la Ruta Panoramica?

Excelente 7 14%
Buena 28 56%
Regular 14 28%
Mala 1 2%
Pésimo 0 0%
Total 50 100%

Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario a los colaboradores.
Grafico 36

Proceso de reclutamiento en comparacion con otras organizaciones
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Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario a los colaboradores.
Interpretacion:

El 56% de los encuestados manifiesta que el proceso de reclutamiento de sus empresas es
bueno en comparacion a otras empresas, mientras que el 2% de los encuestados manifiesta que el
proceso de reclutamiento de sus empresas es malo en comparacion de las otras empresas de la ruta
panordmica

10. ;Coémo describiria el proceso de reclutamiento en su experiencia laboral?
Tabla 51

Proceso de reclutamiento en su experiencia laboral

10. ;Como describiria el proceso de reclutamiento en su

experiencia laboral? Cantidad Porcentaje

Excelente 8 16%
Buena 28 56%
Regular 13 26%
Mala 1 2%
Pésimo 0 0%
Total 50 100%

Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario a los colaboradores.
Grafico 37

Proceso de reclutamiento en su experiencia laboral
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Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario a los colaboradores.
Interpretacion:

E1 56% de los encuestados describen que el proceso de reclutamiento seglin su experiencia
laboral ha sido bueno mientras que solo el 2% de los encuestados consideran que el proceso de
reclutamiento es malo.

11. . Cual fue el método principal que utilizé para buscar ofertas laborales?
Tabla 52
Meétodo principal para buscar ofertas laborales

11. ;Cual fue el método principal que utilizé para buscar

ofertas laborales? Cantidad Porcentaje

Sitios web, como LinkedIn, Indeed, Tecoloco o CompuTrabajo 31 62%
Agencias de Reclutamiento o Ferias de Empleo 2 4%
Redes Sociales, como Facebook o Instagram 3 6%
Recomendacion por parte de amigos 9 18%
Contacto directo con la empresa 5 10%
Total 50 100%

Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario a los colaboradores.
Grafico 38

Meétodo principal para buscar ofertas laborales
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Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario a los colaboradores.

Interpretacion:

El 62% de los colaboradores admiten haber utilizado sitios web como LinkedIn, Indeed,
Tecoloco o CompuTrabajo para buscar ofertas de trabajo, mientras solo el 4% de los encuestados
han buscado ofertas laborales por medio de agencias de reclutamiento o ferias de trabajo.

12.  ;De qué manera se entero de la oportunidad de empleo que posee actualmente en su
empresa?

Tabla 53

Forma en la que conocio el empleo actual

12. ;De qué manera se entero de la oportunidad de empleo

Cantidad Porcentaje
que posee actualmente en su empresa? J

Sitios web, como LinkedIn, Indeed, Tecoloco o

CompuTrabajo 10 20%
Agencias de Reclutamiento o Ferias de Empleo 0 0%
Redes Sociales, como Facebook o Instagram 12 24%
Recomendacion por parte de amigos 28 56%
Contacto directo con la empresa 0 0%
Total 50 100%

Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario a los colaboradores.
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Forma en la que conocio el empleo actual
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Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario a los colaboradores.
Interpretacion:

En la zona de la Ruta Panoramica el 56% de los encuestados manifiestan haberse enterado
de su empleo actual por medio de la recomendacion realizada por medio de sus amigos contra el
4% de los empleados que manifiestan haber conseguido su empleo actual por medio de agencias
de reclutamiento o ferias de empleo.

13.  ;Como valoras la precision de las descripciones de puesto en las ofertas de empleo
de tu empresa?
Tabla 54

Precision de las descripciones de puesto en las ofertas de empleo

13. ;Como valoras la precision de las descripciones de puesto en

las ofertas de empleo de tu empresa? Cantidad  Porcentaje

Excelente 10 20%
Buena 26 52%
Regular 14 28%
Mala 0 0%
Pésimo 0 0%
Total 50 100%

Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario a los colaboradores.
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Precision de las descripciones de puesto en las ofertas de empleo
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Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario a los colaboradores.

Interpretacion:

El 52% de los encuestados manifiesta que la precision de la descripcion de los puestos en
las empresas de la ruta panamericana es buena mientras que el 28% de los encuestados manifiestan
que la descripcion de los puestos es regular.

14.  ;Consideras que las referencias de nuevos colaboradores hechas por los
colaboradores actuales de una empresa son un factor importante en el proceso de
contratacion?

Tabla 55

Referencias de nuevos colaboradores como factorimportante en el proceso de contratacion

14. ;Consideras que las referencias de nuevos colaboradores
hechas por los colaboradores actuales de una empresa son un Cantidad Porcentaje
factorimportante en el proceso de contratacion?

Totalmente de acuerdo 22 44%
De acuerdo 26 52%
Me es indiferente 1 2%
En desacuerdo 1 2%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Total 50 100%

Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario a los colaboradores.



Grafico 41

Referencias de nuevos colaboradores como factorimportante en el proceso de contratacion
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Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario a los colaboradores.

Interpretacion:

El 52% de los encuestados consideran que las referencias hechas por los colaboradores
actuales de la empresa son un factor importante en el proceso de contratacion mientras que para
un 2 % de la poblacion encuestada cree estas referencias no son importantes o manifiestan estas

referencias les son indiferentes.
15.  ;Crees que las pruebas o evaluaciones digitales son una herramienta efectiva en el
proceso de seleccion de personal?

Tabla 56

Pruebas o evaluaciones digitales como herramienta efectiva en el proceso de seleccion

15. ¢{Crees que las pruebas o evaluaciones digitales son una

. . L2 Cantidad Porcentaje
herramienta efectiva en el proceso de seleccion de personal? J

Totalmente de acuerdo 18 36%
De acuerdo 25 50%
Me es indiferente 3 6%
En desacuerdo 4 8%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Total 50 100%

Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario a los colaboradores.
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Pruebas o evaluaciones digitales como herramienta efectiva en el proceso de seleccion
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Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario a los colaboradores.

Interpretacion:

El 50% de los encuestados creen que las pruebas digitales son una herramienta efectiva en
el proceso de seleccion de personal mientras que para el 6% de los encuestados les es indiferente
el uso de estas herramientas

16.  ;Como evaluarias la velocidad de respuesta del equipo de reclutamiento a las
solicitudes de empleo en tu empresa?
Tabla 57

Velocidad de respuesta del equipo de reclutamiento a las solicitudes de empleo

16. ;Como evaluarias la velocidad de respuesta del equipo de

. . Cantidad Porcentaje
reclutamiento a las solicitudes de empleo en tu empresa? J

Excelente 7 14%
Buena 29 58%
Regular 14 28%
Mala 0 0%
Pésimo 0 0%
Total 50 100%

Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario a los colaboradores.
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Velocidad de respuesta del equipo de reclutamiento a las solicitudes de empleo
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Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario a los colaboradores.
Interpretacion:

La mayoria de los encuestados (58%) considera que la velocidad de respuesta del equipo
de reclutamiento es buena. No obstante, un 28% de los encuestados encuentra que la respuesta es
regular, indicando areas de mejora en la eficiencia del proceso de reclutamiento.

17. .Consideras importante personalizar las comunicaciones con los candidatos durante
el proceso de reclutamiento?

Tabla 58

Personalizacion de comunicaciones con candidatos

17. ;Consideras importante personalizar las comunicaciones con

los candidatos durante el proceso de reclutamiento? Cantidad Porcentaje

Totalmente de acuerdo 16 32%
De acuerdo 32 64%
Me es indiferente 2 4%
En desacuerdo 0 0%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Total 50 100%

Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario a los colaboradores.
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Personalizacion de comunicaciones con candidatos
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Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario a los colaboradores.

Interpretacion:

Un 96% de los encuestados considera importante personalizar las comunicaciones con los
candidatos durante el proceso de reclutamiento. Solo el 4% se muestra indiferente. Esto indica una
fuerte preferencia por la personalizacion en la comunicacion con los candidatos.

18.  (Esta tu curriculum disponible en alguna plataforma digital de busqueda de
empleo?
Tabla 59

Curriculum disponible en plataformas digitales

18. ¢Esta tu curriculum disponible en alguna plataforma

digital de busqueda de empleo? Cantidad  Porcentaje

Si 33 66%
No 17 34%
Total 50 100%

Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario a los colaboradores.
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Curriculum disponible en plataformas digitales
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Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario a los colaboradores.

Interpretacion:

Un 66% de los encuestados tiene su curriculum disponible en plataformas digitales de
busqueda de empleo, mientras que un 34% no lo tiene. Esta distribucion muestra que una mayoria
considerable esta utilizando plataformas digitales para facilitar la bisqueda de empleo, aunque una
parte significativa aun no ha adoptado esta practica.

19.  ;Consideras que tu empresa aprovecha plenamente las herramientas digitales
disponibles para el reclutamiento y la gestion del talento humano?

Tabla 60

Aprovechamiento de herramientas digitales disponibles para el reclutamiento y la gestion del
talento humano

19. ;Consideras que tu empresa aprovecha plenamente las
herramientas digitales disponibles para el reclutamiento y la gestion Cantidad Porcentaje
del talento humano?

Si 13 26%
No 37 74%
Total 50 100%

Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario a los colaboradores.
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Aprovechamiento de herramientas digitales disponibles para el reclutamiento y la gestion del
talento humano
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Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio del cuestionario a los colaboradores.

Interpretacion:

Un 74% de los encuestados considera que su empresa no aprovecha plenamente las
herramientas digitales disponibles para el reclutamiento y la gestion del talento humano. Las
razones mas frecuentes incluyen falta de conocimiento y capacitacion, resistencia al cambio, y
dependencia de métodos tradicionales. En contraste, el 26% cree que la empresa si estad
maximizando el uso de estas herramientas, destacando el uso eficiente de sistemas y redes sociales
para optimizar los procesos.

20. ;Qué sugerencias tienes para mejorar el proceso de reclutamiento en las empresas de la
Ruta Panoramica?

Interpretacion:

Las sugerencias para mejorar el proceso de reclutamiento en las empresas de la Ruta
Panoramica destacan dos enfoques principales: la inversion en tecnologia y capacitacion del

personal, y el incremento de la visibilidad y publicidad.



Anexo 5: Resumen y Tablas de los Resultados de la lista de cotejo.

Tabla 61.

Lista de cotejo Empresa 1. El Cerrito Panoramico.

Empresal
Si No Observaciones
I. Aspectos Organizativos y Ambientales
Ubicacion visible 1 -
Cantidad de colaboradores visibles 1 8
Claridad en la jerarquia 1 -
Roles asignados 1 -
Il. Uso de Herramientas y Estrategias Digitales
¢Cuenta el establecimiento con una pagina web o perfiles Facebook, Instagram,
activos en redes sociales? 1 WhatsApp
Presencia de Publicidad en redes sociales en el local Cadigo Qr de menu
(afiches, codigos QR). 1 en la mesa
¢Se visualizan publicaciones en redes sociales? 1 Frecuente
¢Se visualizan elementos tecnolégicos en el local? 1 Cajaregistradora
lll. Atencion al Cliente y Capacitacion del Personal
Calidad y rapidez en la atencion al cliente 1 Normal
Procesos organizados al realizar sus tareas asignadas 1 Coordinados
Comportamiento y profesionalismo del personal 1 -
IV. Ambiente y Condiciones Tecnolégicas
Estado de los equipos tecnolégicos observables -
Modernidad de los equipos tecnoldgicos observables 1 Medio
Conectividad en el local 1 Medio

Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio de la lista de cotejo.

Interpretacion: Este tiene una ubicacion visible y cuenta con 8 colaboradores visibles.

Posee perfiles activos en Facebook, Instagram y WhatsApp, con publicaciones frecuentes. Dentro

del local se encuentran caja registradora y television, ademas de un cédigo QR del menu en la

mesa. La atencion es normal, con procesos organizados y coordinados. Los equipos tecnologicos

tienen una modernidad media y la conectividad en el local también es media.



Tabla 62

Lista de cotejo Empresa 2. Café Santa Cruz.

Empresa
2
Si No Observaciones
I. Aspectos Organizativos y Ambientales
Ubicacién visible 1 -
Cantidad de colaboradores visibles 1 10
Claridad en la jerarquia 1 -
Roles asignados 1 -
Il. Uso de Herramientas y Estrategias Digitales
¢Cuenta el establecimiento con una pagina web o perfiles Facebook, Instagram,
activos en redes sociales? 1 WhatsApp
Presencia de Publicidad en redes sociales en el local (afiches,
caédigos QR). 1 Afiches de promociones
¢Sevisualizan publicaciones en redes sociales? 1 Frecuente
¢Se visualizan elementos tecnolégicos en el local? 1 Cajaregistradora
lll. Atencion al Cliente y Capacitacion del Personal
Calidad y rapidez en la atencion al cliente 1 Normal
Procesos organizados al realizar sus tareas asignadas 1 Muy coordinados
Comportamiento y profesionalismo del personal 1 -
IV. Ambiente y Condiciones Tecnolégicas
Estado de los equipos tecnoldgicos observables 1 Bueno
Modernidad de los equipos tecnoldgicos observables 1 Medio
Conectividad en el local 1 Medio

Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio de la lista de cotejo.

Interpretacion: Ubicacién accesible y 10 colaboradores visibles. Tiene presencia en
Facebook, Instagram y WhatsApp, con publicaciones frecuentes. Se observa publicidad en el local
a través de afiches promocionales. En cuanto a tecnologia, cuenta con caja registradora y
television. El servicio es normal con procesos coordinados. Los equipos estan en buen estado y su

modernidad es media, con conectividad media.



Tabla 63

Lista de cotejo Empresa 3. Las tres piedras.

Empresa
“Ssi No 3 No Observaciones
I. Aspectos Organizativos y Ambientales
Ubicacion visible 1-
Cantidad de colaboradores visibles 1 8
Claridad en la jerarquia 1 -
Roles asignados 1 -
Il. Uso de Herramientas y Estrategias Digitales
¢Cuenta el establecimiento con una pagina web o perfiles
activos en redes sociales? 1 Facebook
Presencia de Publicidad en redes sociales en el local (afiches,
caédigos QR). 1 Cadigo Qr menu digital
¢Se visualizan publicaciones en redes sociales? 1 Frecuente

¢Se visualizan elementos tecnolégicos en el local?

No podemos observar

1 elementos tecnoldgicos
lll. Atencion al Cliente y Capacitacion del Personal

Calidad y rapidez en la atencion al cliente 1 Normal

Procesos organizados al realizar sus tareas asignadas 1 Normal
Comportamiento y profesionalismo del personal 1 -

IV. Ambiente y Condiciones Tecnoldgicas

Estado de los equipos tecnolégicos observables 1 Bueno

Modernidad de los equipos tecnoldgicos observables 1 Medio

Conectividad en el local 1 Medio

Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio de la lista de cotejo.

Interpretacion: Buena ubicacion y 8 colaboradores visibles. Utiliza Facebook con

publicaciones frecuentes. Se encuentra un coédigo QR de menu digital, pero no se observaron

elementos tecnoldgicos en el local. La atencion es normal, con procesos organizados. Los equipos

tienen una modernidad media y la conectividad es media.



Tabla 64
Lista de cotejo Empresa 4. La Petite Chef.

Empresa
___4
Si No Observaciones

I. Aspectos Organizativos y Ambientales

Se debe subir una cuesta grande por lo
Ubicacion visible gue no se mira el restaurante a plena
1 vistay se puede pasar de largo

Cantidad de colaboradores visibles 1 5
Claridad en la jerarquia 1 -
Roles asignados 1 -

1. Uso de Herramientas y Estrategias Digitales

¢Cuenta el establecimiento con una pagina web o

perfiles activos en redes sociales? 1 Facebook, Instagram
Presencia de Publicidad en redes sociales en el local

(afiches, codigos QR). 1 -

¢Se visualizan publicaciones en redes sociales? 1 Frecuente

¢Se visualizan elementos tecnologicos en el local? 1 Cajaregistradora

lll. Atencion al Cliente y Capacitacion del Personal

Calidad y rapidez en la atencion al cliente 1 Normal
Procesos organizados al realizar sus tareas asignadas 1 Normal
Comportamiento y profesionalismo del personal 1 Uniformados

IV. Ambiente y Condiciones Tecnolégicas

Estado de los equipos tecnolégicos observables 1 Bueno
Modernidad de los equipos tecnoldgicos observables 1 Medio
Conectividad en el local 1 Bajo

Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio de la lista de cotejo.

Interpretacion: Buena visibilidad, aunque la ubicacion puede ser confusa debido a que se
debe subir una cuesta grande. Hay 5 colaboradores visibles. Tiene presencia en Facebook e
Instagram, con publicaciones frecuentes, pero no cuenta con publicidad en el local. Dispone de

una caja registradora. La atencion es normal, con procesos organizados y personal uniformado. La



conectividad es baja, aunque los equipos tecnologicos tienen una modernidad media y estan en

buen estado.

Tabla 65

Lista de cotejo Empresa 5. Tipicos Andrea.

Empresa
5
Si No Observaciones
I. Aspectos Organizativos y Ambientales
Ubicacion visible 1 -
Cantidad de colaboradores visibles 1 7
Claridad en la jerarquia 1 -
Roles asignados 1 -
Il. Uso de Herramientas y Estrategias Digitales

¢Cuenta el establecimiento con una pagina web o
perfiles activos en redes sociales? 1 Facebook, Instagram

Presencia de Publicidad en redes sociales en el local

(afiches, codigos QR). 1-
¢Se visualizan publicaciones en redes sociales? 1 Frecuente
. i - No podemos observar elementos
¢Se visualizan elementos tecnologicos en el local? .
1 tecnoldgicos
lll. Atencion al Cliente y Capacitacion del Personal
Calidad y rapidez en la atencion al cliente 1 Normal
Procesos organizados al realizar sus tareas asignadas 1 Normal
Comportamiento y profesionalismo del personal 1 -
IV. Ambiente y Condiciones Tecnoldgicas
Estado de los equipos tecnoldgicos observables 1 -
Modernidad de los equipos tecnoldgicos observables 1 -
Conectividad en el local 1 Medio

Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio de la lista de cotejo.

Interpretacion: Ubicacion visible con 7 colaboradores visibles. Est4 activa en Facebook

e Instagram, con publicaciones frecuentes, pero no tiene publicidad en el local. No se observaron

elementos tecnologicos. La atencion es normal, con procesos organizados. La conectividad es

media.



Tabla 66
Lista de cotejo Empresa 6. Coffee Lake.

Empresa

6
Si No Observaciones

I. Aspectos Organizativos y Ambientales

Esta algo desviadito de la carretera

Ubicacioén visible . .
1 perotiene excelentes vistas

Cantidad de colaboradores visibles 1 7
Claridad en la jerarquia 1 -
Roles asignados 1 -

Il. Uso de Herramientas y Estrategias Digitales

¢Cuenta el establecimiento con una pagina web o

perfiles activos en redes sociales? 1 Facebook, Instagram
Presencia de Publicidad en redes sociales en el local

(afiches, codigos QR). 1 -

¢Se visualizan publicaciones en redes sociales? Promedio

¢Se visualizan elementos tecnolégicos en el local? 1 -

I1l. Atencion al Cliente y Capacitacion del Personal

Calidad y rapidez en la atencion al cliente 1 Normal
Procesos organizados al realizar sus tareas

asignadas 1 Normal
Comportamiento y profesionalismo del personal 1 -

IV. Ambiente y Condiciones Tecnoldgicas

Estado de los equipos tecnolégicos observables
Modernidad de los equipos tecnoldgicos observables
Conectividad en el local 1 Bajo

Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio de la lista de cotejo.

1 -
1 -

Interpretacion: Ubicacion algo alejada de la carretera, pero con excelentes vistas. Tiene 7
colaboradores visibles y presencia en Facebook e Instagram, aunque la actividad en redes es

promedio. No se identificé publicidad en el local ni elementos tecnologicos. La atencion es normal

y la conectividad es baja.



Tabla 67

Lista de cotejo Empresa 7. Ikal Cafe.

Empresa
__7
Si No Observaciones

I. Aspectos Organizativos y Ambientales
Ubicacion visible 1 -
Cantidad de colaboradores visibles 1 6
Claridad en la jerarquia 1 -
Roles asignados 1 -
Il. Uso de Herramientas y Estrategias Digitales
¢Cuenta el establecimiento con una pagina web
o perfiles activos en redes sociales? 1 Nose encontraron redes sociales
Presencia de Publicidad en redes sociales en el
local (afiches, codigos QR). 1 -
¢Se visualizan publicaciones en redes En las redes se encontraron referencias de
sociales? 1 otros clientes y alguna mini entrevista
¢Se visualizan elementos tecnoldgicos en el
local? 1 -

lll. Atencion al Cliente y Capacitacion del

Personal

Calidad y rapidez en la atencion al cliente 1 Normal
Procesos organizados al realizar sus tareas
asignadas 1 Normal
Comportamiento y profesionalismo del
personal 1 -

IV. Ambiente y Condiciones Tecnoldgicas
Estado de los equipos tecnolégicos observables 1 -
Modernidad de los equipos tecnoldgicos
observables 1 -
Conectividad en el local 1 Bajo

Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio de la lista de cotejo.

Interpretacion: Ubicacion visible con 6 colaboradores visibles. No se encontraron redes
sociales activas, aunque en redes sociales hay referencias de clientes y una mini entrevista. No se
observo tecnologia en el local. La atenciéon es normal, con procesos organizados, pero la

conectividad es baja.



Tabla 68

Lista de cotejo Empresa 8. El Carbonero.

Empresa
__ 8
Si No Observaciones
I. Aspectos Organizativos y Ambientales
Ubicacién visible 1 -
Cantidad de colaboradores visibles 1 8
Claridad en la jerarquia 1 -
Roles asignados 1 -
Il. Uso de Herramientas y Estrategias Digitales
¢Cuenta el establecimiento con una pagina web o perfiles activos en Facebook,
redes sociales? 1 Instagram
Presencia de Publicidad en redes sociales en el local (afiches, codigos
QR). 1 -
¢Se visualizan publicaciones en redes sociales? 1 Promedio
¢Se visualizan elementos tecnologicos en el local? 1 -
lll. Atencion al Cliente y Capacitacion del Personal
Calidad y rapidez en la atencion al cliente 1 Normal
Procesos organizados al realizar sus tareas asignadas 1 Normal
Comportamiento y profesionalismo del personal 1 -
IV. Ambiente y Condiciones Tecnoldgicas
Estado de los equipos tecnoldgicos observables 1 -
Modernidad de los equipos tecnoldgicos observables 1 -
Conectividad en el local 1 -

Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio de la lista de cotejo.

Interpretacion: Ubicacion visible con 8 colaboradores visibles. Tiene presencia en

Facebook e Instagram, pero las publicaciones en redes son promedio y no hay publicidad en el

local. No se identificaron elementos tecnologicos. La atencion es normal, con procesos

organizados, pero no se observo la conectividad.



Tabla 69

Lista de cotejo Empresa 9. Tipicos Lisseth.

Empresa9

Si
I. Aspectos Organizativos y Ambientales
Ubicacién visible 1

Cantidad de colaboradores visibles

No Observaciones

4, es negocio familiar pero

1 conocido
Claridad en la jerarquia 1 -
Roles asignados 1
Il. Uso de Herramientas y Estrategias Digitales
¢Cuenta el establecimiento con una pagina web o perfiles
activos en redes sociales? 1 Facebook
Presencia de Publicidad en redes sociales en el local (afiches,
cédigos QR). 1 -
¢Se visualizan publicaciones en redes sociales? No hay publicaciones
1 recientes
¢Se visualizan elementos tecnologicos en el local? 1 -
I1l. Atencion al Cliente y Capacitacion del Personal
Calidad y rapidez en la atencion al cliente 1 Normal
Procesos organizados al realizar sus tareas asignadas 1 Normal
Comportamiento y profesionalismo del personal 1 Uniformados
IV. Ambiente y Condiciones Tecnoldgicas
Estado de los equipos tecnoldgicos observables 1 -
Modernidad de los equipos tecnoldgicos observables 1 -
Conectividad en el local 1 -

Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio de la lista de cotejo.

Interpretacion: Negocio familiar conocido y con 4 colaboradores visibles. Tiene presencia

en Facebook, pero sin publicaciones recientes. No se observaron elementos tecnoldgicos en el

local. La atencion es normal, con personal uniformado. No se pudo observar la conectividad.



Tabla 70

Lista de cotejo Empresa 10. Brisas del Lago.

Empresa
10
Si No Observaciones
I. Aspectos Organizativos y Ambientales
Ubicacién visible 1 -
Cantidad de colaboradores visibles 1 8
Claridad en la jerarquia -
Roles asignados 1 -
Il. Uso de Herramientas y Estrategias Digitales
¢Cuenta el establecimiento con una pagina web o perfiles
activos en redes sociales? 1 Facebook, Instagram
Presencia de Publicidad en redes sociales en el local (afiches,
cédigos QR). 1 -
. . L . No h licaci
¢Se visualizan publicaciones en redes sociales? O. ay publicaciones
1 recientes
¢Se visualizan elementos tecnologicos en el local? -
I1l. Atencion al Cliente y Capacitacion del Personal
Calidad y rapidez en la atencion al cliente 1 Normal
Procesos organizados al realizar sus tareas asignadas 1 Normal
Comportamiento y profesionalismo del personal 1 -
IV. Ambiente y Condiciones Tecnoldgicas
Estado de los equipos tecnoldgicos observables 1 -
Modernidad de los equipos tecnolégicos observables 1 -
Conectividad en el local 1 -

Fuente: Elaboracion propia, informacion recopilada por medio de la lista de cotejo.

Interpretacion: Ubicacion visible con 8 colaboradores visibles. Esta activa en Facebook
e Instagram, pero no tiene publicaciones recientes ni publicidad en el local. No se encontraron
elementos tecnoldgicos en la zona evaluada. La atencidén es normal, con procesos organizados,

pero la conectividad no pudo ser observada.



Anexo 6: Base Institucional — Articulos especificos segun se mencionan en la Tabla 1.

LEY - Constitucion De La Republica De El Salvador

Art. 1.- El Salvador reconoce a la persona humana como el origen y el fin de la actividad del
Estado, que esta organizado para la constitucion de la justicia, de la seguridad juridica y del bien
comun. Asi mismo reconoce como persona humana a todo ser humano desde el instante de la
concepcion. En consecuencia, es obligacion del Estado asegurar a los habitantes de la republica,

el goce de la libertad, la salud, la cultura, el bienestar econdmico y la justicia social.

Art.38.- El trabajo estard regulado por un c6digo que tendra por objeto principal armonizar las
relaciones entre patronos y trabajadores, estableciendo sus derechos y obligaciones. Estara
fundamentado en principios generales que tiendan al mejoramiento de las condiciones de vida de

los trabajadores, e incluirdn especialmente los derechos siguientes:

1* En una misma empresa o establecimiento y en idénticas circunstancias, a trabajo igual debe
corresponder igual remuneracion al trabajador, cualquiera que sea su sexo, raza, credo o

nacionalidad.

2* Todo trabajador tiene derecho a devengar un salario minimo, que se fijara periddicamente.
Para fijar este salario se atendera sobre todo al costo de la vida, a la indole de la labor, a los
diferentes sistemas de remuneracion, a las distintas zonas de produccidn y a otros criterios
similares. Este salario debera ser suficiente para satisfacer las necesidades normales del hogar del

trabajador en el orden material, moral y cultural.

En los trabajos a destajo, por ajuste o precio alzado, es obligatorio asegurar el salario minimo por

jornada de trabajo.



3% El salario y las prestaciones sociales en la cuantia que determine la ley, son inembargables y
no se pueden compensar ni retener, salvo por las obligaciones alimenticias. También pueden
retenerse por obligaciones de seguridad social, cuotas sindicales o impuestos. Son inembargables

los instrumentos de labor de los trabajadores.

4% El salario debe pagarse en moneda de curso legal. El salario y las prestaciones sociales
constituyen créditos privilegiados en relacion con los demads créditos que pueden existir contra el

patrono.

5% Los patronos daran a sus trabajadores una prima por cada afio de trabajo. La ley establecera la

forma en que se determinard su cuantia en relacion con los salarios.

6" La jornada ordinaria de trabajo efectivo diurno no excedera de ocho horas; y la semana laboral

de cuarenta y cuatro horas.

El maximo de horas extraordinarias para cada clase de trabajo sera determinado por la ley. La
jornada nocturna y la que se cumpla en tareas peligrosas o insalubres, serd inferior a la diurna 'y

estara reglamentada por la ley. La imitacion de la jornada no se aplicara a casos de fuerza mayor.

Las horas extraordinarias y el trabajo nocturno seran remunerados con recargo.

7* Todo trabajador tiene derecho a un dia de descanso remunerado por cada semanal laboral en la

forma que exija la ley.

Los trabajadores que no gocen de descanso en los dias indicados anteriormente tendran derecho a
una remuneracion extraordinaria por los servicios que presten en esos dias y a un descanso

compensatorio.



8* Los trabajadores tendran derecho a descanso remunerado en los dias de asueto que sefiala la
ley; esta determinaré la clase de labores en que no regira esta disposicion, pero en tales casos, los

trabajadores tendran derecho a remuneracion extraordinaria.

9% Todo trabajador que acredite una prestacion minima de servicios durante un lapso dado tendra
derecho a vacaciones anuales remuneradas en la forma que determinara la ley. Las vacaciones no
podran compensarse en dinero y a la obligacion del patrono de darlas corresponde la del

trabajador de tomarlas.

10? Los menores de catorce afios y los que habiendo cumplido esa edad sigan sometidos a la

ensefianza obligatoria en virtud de la ley, no podran ser ocupados en ninguna clase de trabajo

Podran autorizarse su ocupacion cuando se considere indispensable para la subsistencia de los
mismos o de su familia; siempre que ello no les impida cumplir con el minimo de instruccion

obligatoria.

La jornada de los menores de dieciocho afos y a las mujeres en labores insalubres o peligrosas.

También se prohibe el trabajo nocturno a los menores de dieciocho anos.

La ley determinara las labores peligrosas o insalubres.

11* El patrono que despida a un trabajador sin causa justificada estd obligado a indemnizarlo

conforme a la ley.

Art.42.- Lamujer trabajadora tendrd derecho a un descanso remunerado antes y después del

parto y a la conservacion del empleo.



Art. 43.- Los patronos estan obligados a pagar indemnizacion y a prestar servicios médicos
farmacéuticos y demas que establezcan las leyes, al trabajador que sufra accidentes de trabajo o

cualquier enfermedad profesional.

Art. 44.- La ley reglamentara las condiciones que deban reunir los talleres, fabricas y locales de

trabajo.

El Estado mantendra un servicio de inspeccion técnica encargado de velar por el fiel
cumplimiento de las normas legales de trabajo, asistencia, prevision y seguridad social a fin de

comprobar sus resultados y sugerir las reformas pertinentes.
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Anexo 7: Base Legal — Articulos especificos segiin se mencionan en la Tabla 2.
LEY - Ley Reguladora De La Produccion Y Comercializacion Del Alcohol Y De Las Bebidas

Alcohdolicas.

Art. 30.- Para establecer cada venta de bebidas alcohdlicas, el interesado debera presentar una

solicitud a la Alcaldia Municipal de la localidad con los siguientes requisitos.

1. Nombre de la autoridad a quien se dirige el escrito.

2. Nombre y generales del solicitante.

3. Direccion exacta del lugar donde estara situado el establecimiento.

4. Parte petitoria.

5. Lugar y fecha de la solicitud.

6. Indicar el Numero de Identificacion Tributaria (NIT), ademas en su caso el Numero de

Registro de Contribuyente. Otorgados por la Direccion General de Impuestos Internos.

La Municipalidad respectiva debera resolver en un plazo no mayor de 30 dias contados a partir

de la fecha en que se presente la solicitud, si ésta llenase todos los requisitos.

Notificando al Ministerio de Salud Publica y Asistencia Social lo resuelto con las razones

debidamente fundamentadas.

Art. 49.- Queda terminantemente prohibido vender bebidas alcohdlicas a menores de dieciocho
afios de edad, asi como dentro de los horarios establecidos en el Art. 32 de esta ley, quien lo
hiciere se haré acreedor a una multa de VEINTICINCO MIL COLONES (¢25,000.00), por

primera vez, y si fuere reincidente se le suspendera la licencia por un plazo de seis meses. Si



persistiere, se le cancelard la licencia definitivamente y no podra obtenerla para venta

nuevamente. Esta multa se hara efectiva a la Alcaldia Municipal correspondiente.

LEY - Ley De Impuesto Sobre La Renta

Art 1.- La obtencion de rentas por los sujetos pasivos en el ejercicio o periodo de imposicion de

que se trate, genera la obligacion de pago del impuesto establecido en esta ley.

Art 2.- Se entiende por renta obtenida, todos los productos o utilidades percibidas o devengados
por los sujetos pasivos, ya sea en efectivo o en especie y provenientes de cualquier clase de

fuente, tales como:

A. Del trabajo, ya sean salarios, sueldos, honorarios, comisiones y toda clase de

remuneraciones 0 compensaciones por servicios personales;

B. De la actividad empresarial, ya sea comercial, agricola, industrial, de servicio y de

cualquier otra naturaleza;

C. Del capital tales como, alquileres, intereses, dividendos o participaciones; y

D. Toda clase de productos, ganancias, beneficios o utilidades, cualquiera que sea su origen.

LEY - Ley Integral Del Sistema De Pensiones

Art. 1.- Créase el sistema de pensiones para los trabajadores del sector privado, publico y
municipal, que en adelante se denominara el sistema, el cual estard sujeto a la regulacion,
coordinacion y gestion del Estado, de conformidad a las disposiciones de esta ley. El sistema de
pensiones comprendera el conjunto de normas y medidas que aplicaran las administradoras de
fondos para pensiones, que en adelante se denominard administradoras, con el objeto de

administrar los recursos destinados para el pago de beneficios que deban reconocerse a sus



afiliados, para cubrir los riesgos comunes de vejez, invalidez y muerte de acuerdo con las

disposiciones establecidas en esta ley.

Art. 8.- La afiliacion al sistema serd obligatoria cuando una persona ingrese a un trabajo en
relacion de subordinacion laboral. La persona deberé elegir una administradora y realizar el
contrato de afiliacion respectivo. Todo empleador estard obligado a respetar la eleccion de la
administradora hecha por el trabajador. En caso contrario, dicho empleador quedara sometido a

las responsabilidades de cardcter civil y administrativas derivadas de ello.

LEY - Ley Del Seguro Social

Art. 1- De acuerdo con el art. 186 de la constitucion se establece el seguro social obligatorio
como una institucion de derecho publico, que realizara los fines de seguridad social que esta ley

determina.

Art. 2- El seguro social cubrird en forma gradual los riesgos a que estan expuestos los

trabajadores por causa de:

a) Enfermedad, accidente comun;

b) Accidente de Trabajo, enfermedad profesional,

c) Maternidad;

d) Invalidez;

e) Vejez;

f) Muerte; y

g) Cesantia involuntaria.



Asimismo, tendra derecho a prestaciones por las causales a) y ¢) los beneficiarios de una
pension, y los familiares de los asegurados y de los pensionados que dependan econdémicamente

de éstos, en la oportunidad, forma y condiciones que establezcan los reglamentos.

Art. 4.- El planeamiento, la direccion y la administracion del seguro social, estaran a cargo de un
organismo que se denominara "Instituto Salvadorefio del Seguro Social", persona juridica que
tendra su domicilio principal en la ciudad de San Salvador. En el contexto de esta ley y en los

reglamentos respectivos podra denominarse simplemente Instituto.

Art. 48.- En caso de enfermedad, las personas cubiertas por el seguro social tendran derecho,
dentro de las limitaciones que fijen los reglamentos respectivos, a recibir servicios médicos,
quirargicos, farmacéuticos, odontoldgicos, hospitalarios y de laboratorio, y los aparatos de
protesis y ortopedia que se juzguen necesarios. El instituto prestara los beneficios a que se refiere
el inciso anterior, ya directamente, ya por medio de las personas o entidades con las que se

contrate al efecto.

Art. 53.- En los casos de accidente de trabajo o de enfermedad profesional, los asegurados

tendran derecho a las prestaciones consignadas en el art. 48.

LEY - Ley De Proteccion Al Consumidor

Art. 1.- El objeto de esta ley es proteger los derechos de los consumidores a fin de procurar el
equilibrio, certeza y seguridad juridica en sus relaciones con los proveedores. Asi mismo tiene
por objeto establecer el Sistema Nacional de Proteccion al Consumidor y la Defensoria del
Consumidor como institucion encargada de promover y desarrollar la proteccion de los
consumidores, disponiendo su empresa, competencia y sus relaciones con los drganos e

instituciones del Estado y los particulares, cuando requiera coordinar su actuacion.



Art. 8.- Todo productor, importador, distribuidor o comercializador de productos alimenticios,
bebidas, medicinas o productos que puedan incidir en la salud humana o animal, ademas de
cumplir con las normas contenidas en el codigo de salud y demaés leyes, reglamentos y
regulaciones aplicables, deberan colocar en un lugar visible, en el establecimiento comercial en

el que se vendan tales productos, carteles en los que se consignen los derechos del consumidor.

Art. 14. - Se prohibe ofrecer al publico, donar o poner en circulacién a cualquier otro titulo, toda
clase de productos o bienes con posterioridad a la fecha de vencimiento o cuya masa, volumen,

calidad o cualquier otra medida especificada en los mismos se encuentre alterada.

Art. 37.- En todo caso, se consideran especialmente sometidos a este régimen de
responsabilidad, los proveedores de productos alimenticios, bebidas, de higiene y limpieza,
cosméticos, especialidades y productos farmacéuticos, servicios sanitarios, de gas,
electrodomésticos y ascensores, medios de transporte, vehiculos a motor, juguetes y productos
dirigidos a los nifios. En caso de alimentos o bebidas se estard a lo dispuesto en el codigo de

salud.

Art. 56.- Créase la Defensoria del Consumidor, como una institucion descentralizada del
Gobierno de la Republica, con personalidad juridica y patrimonio propio, con autonomia en lo
administrativo y presupuestario. Se regira por lo dispuesto en la presente ley y su reglamento,

ademas de leyes especiales aplicables a la materia.

LEY - Ley De Turismo

Art. 1.- La presente ley tiene por objeto fomentar, promover y regular la industria y los servicios

turisticos del pais, prestados por personas naturales o juridicas nacionales o extranjeras.

Art. 2.- Para los efectos de la presente ley se entenderd por:



a) "Turismo o actividad turistica: Las actividades que realizan las personas durante sus
viajes en lugares distintos a los de su habitual residencia, por un periodo consecutivo inferior a

un afio, con fines de recreacion o descanso;

b) "Recursos turisticos nacionales: Todos los recursos y sitios recreativos, arqueologicos,
culturales y naturales que se encuentran dentro del pais y que son considerados o desarrollados

como atractivos turisticos;

c) "Industria y servicios turisticos: Las actividades que realizan los productores de bienes de
consumo para turistas y los prestadores de servicios para la actividad turistica, asi como las
instituciones publicas y privadas relacionadas con la promocion y desarrollo del turismo en El

Salvador;

g) "Empresas turisticas: Las que ofrecen y prestan servicios a turistas en las areas de

informacion, transporte, alojamiento, alimentacion y recreacion;

Art. 13.- Las empresas turisticas, en cooperacion con las autoridades publicas, velaran por la
seguridad, la prevencion de accidentes, la proteccion sanitaria y la higiene alimenticia de quienes

recurren a sus servicios.

LEY - Codigo De Salud

Art. 82.- Alimento es todo productos natural o artificial elaborado o sin elaborar, que ingerido
aporta al organismo materiales y energia para el desarrollo de los procesos bioldgicos en el

hombre.



Las sustancias que se adicionan a la comida y bebida como correctivos o sin coadyuvantes,
tengan o no cualidades nutritivas y bebidas en general, con o sin finalidad alimenticia, se les

aplicaran las mismas normas que a los alimentos.

Art. 83.- El Ministerio emitird las normas necesarias para determinar las condiciones esenciales
que deben tener los alimentos y bebidas destinadas al consumo publico y las de los locales y
lugares en que se produzcan, fabriquen, envasen, almacenen, distribuyan o expendan dichos

articulos asi como de los medios de transporte.

Art. 84.- Para los efectos de este codigo se consideran en relacion con los alimentos, las

siguientes definiciones;

a) Alimento alterado, es el que por cualquier causa como humedad, temperatura, aire, luz,

tiempo, enzimas u otras ha sufrido averias, deterioro en perjuicio de su composicion intrinseca;

b) Alimento contaminado, es el que contiene organismos patégenos, impurezas, minerales u
orgénicas inconvenientes o repulsivas, o un nimero de organismos banales superior a los limites
fijados por las normas respectivas y el que ha sido manipulado en condiciones higiénicas

defectuosas, durante la produccion, manufactura, envase, transporte, conservacion o expendio;

c¢) Alimento adulterado, es el que esta privado parcial o totalmente de elementos utiles o de
principios alimenticios caracteristicos del producto, sustituidos por otros inertes o extraiios o
adicionado de un exceso de agua u otro material de relleno, coloreado o tratado artificialmente
para disimular alteraciones, defectos de elaboracion o materias primas de deficiente calidad, o
adicionado con sustancias no autorizadas o que no correspondan por su composicion, calidad y
demas caracteres, a las denominadas o especificadas en las leyendas con que se ofrezcan al

consumo humano;



ch) Alimento falsificado, es el que tiene la apariencia y caracteres de un producto legitimo y se

denomina como éste sin serlo, o que no procede de sus fabricantes legalmente autorizados.

Art. 85.- Se prohibe elaborar, fabricar, vender, donar, almacenar, distribuir, mantener y transferir

alimentos alterados, adulterados, falsificados, contaminados o no aptos para consumo humano.

Art. 86.- El Ministerio por si o por medio de sus delegados, tendra a su cargo la supervision del
cumplimiento de las normas sobre alimentos y bebidas destinadas al consumo de la poblacion

dando preferencia a los aspectos siguientes:

a) La inspeccion y control de todos los aspectos de la elaboracion, almacenamiento,
refrigeracion, envase, distribucion y expendio de los articulos alimentarios y bebidas; de materias
primas que se utilicen para su fabricacion; de los locales o sitios destinados para ese efecto, sus
instalaciones, maquinarias, equipos, utensilios u otro objeto destinado para su operacion y su
procesamiento; las fabricas de conservas, mercados, supermercados, ferias, mataderos, expendios
de alimentos y bebidas, panaderias, fruterias, lecherias, confiterias, cafés, restaurantes, hoteles,

moteles, cocinas de internados y de establecimientos publicos y todo sitio similar;

b) La autorizacion para la instalacion y funcionamiento de los establecimientos mencionados en
el parrafo anterior, y de aquellos otros que expenden comidas preparadas, siempre que reunan los

requisitos estipulados en las normas establecidas al respecto.

c¢) El examen médico inicial y periddico de gicos que se estimen necesarios para conocer la

calidad, composicion, pureza y valor nutritivo de los articulos alimentarios y bebidas;

ch) El mantenimiento de servicios, permanentes de veterinaria, para la inspeccion y control de

los sitios de crianza y encierro de animales, en mercados, lecherias, rastros y otros similares;



d) El control a posteriori de la propaganda comercial de articulos alimentarios y bebidas para
evitar que induzcan o constituyan peligro para la salud al anunciar cantidades o propiedades que

en realidad no poseen;

e) El examen médico inicial y peridédico de las personas que manipulan articulos alimentarios y
bebidas, para descubrir a los que padecen alguna enfermedad transmisible o que son portadores
de gérmenes patogenos. El certificado de salud correspondiente, que constituird un requisito
indispensable para esta ocupacion, debera ser renovado semestralmente o con mayor frecuencia
si fuere necesario y ninguna persona podra ingresar o mantenerse en el trabajo si no cuenta con
dicho certificado valido. El incumplimiento de esta disposicion debera ser comunicado

inmediatamente a la autoridad laboral correspondiente, para su calificacion como causal de

suspension o terminacion del contrato de trabajo;

f) De todo otro asunto que se refiera a articulos alimentarios y bebidas que no estén

expresamente consignados en este codigo y reglamento respectivo.

Art. 87.- Queda terminantemente prohibido a las personas que padezcan de enfermedades
transmisibles o sean portadores de gérmenes patogenos se dediquen a la manipulacion y
expendio de alimentos y bebidas. La violacion de esta disposicion hard incurrir en
responsabilidad tanto al que padezca dicha enfermedad o sea portador de tales gérmenes como a

la persona a que a sabiendas, le hubiere confiado tales funciones.

Art. 88.- La importacion, fabricacion y venta de articulos alimentarios y bebidas, asi como de las
materias primas correspondientes, deberan ser autorizadas por el Ministerio, previo analisis y
registro. Para este efecto, la autoridad de salud competente podra retirar bajo recibo, muestras de

articulos alimentarios y bebidas, dejando contra muestras selladas.



Para importar articulos de esta naturaleza; deberd estar autorizado su consumo y venta en el pais
de origen por la autoridad de salud correspondiente. En el certificado respectivo se debera

consignar el nombre del producto y su composicion.

Art. 90.- Todo alimento o bebida que no se ajuste a las condiciones sefialadas por este codigo o a
los reglamentos respectivos, serd retirado de su circulacion, destruido o desnaturalizado, para
impedir su consumo, sin mas requisitos que la sola comprobacion de su mala calidad, debiendo
levantarse un acta de decomiso y de destruccidon que presenciara el propietario o encargado de tal
alimento o bebida, quedando relevado de toda responsabilidad el empleado o funcionario que

verificare el decomiso.

Art. 284.- Constituyen infracciones graves contra la salud:

11) Alterar, contaminar, falsificar, envenenar y corromper alimentos destinados al consumo
publico;
12) Usar materias primas, productos o subproductos que contengan sustancias descompuestas,

toxicas o extranas

21) No obtener el permiso del Ministerio para la instalacion y funcionamiento de fabricas de
conservas, mercados, supermercados, ferias, mataderos, expendios de alimentos y bebidas,
panaderias, fruterias, lecherias, confiterias, cafés, restaurantes, hoteles, moteles, cocinas de

internados y otros;

Art. 285.- Son infracciones menos graves contra la salud

13) No cumplir con las normas de salud en las operaciones sobre los alimentos o actividades

relacionadas con las mismas;



14) No someterse a los examenes clinicos para dedicarse a la manipulacion de alimentos y no

portar los comprobantes correspondientes;

15) Instalar o modificar un establecimiento para procesar alimentos sin la licencia respectiva;

16) Impedir el ingreso e inspeccion de los delegados del Ministerio;

18) Impedir a delegados del Ministerio que tomen muestras de alimentos que fueren necesarias;

19) Introducir al pais, productos alimenticios que carezcan de inscripcion en el registro

correspondiente;

20) Hacer falsa propaganda sobre las cualidades de los alimentos o productos y que induzcan a

error o engafio al publico, sobre tales cualidades;

21) No acatar las recomendaciones que den las autoridades de salud, sobre la higiene del

procesamiento; calidad en las materias primas que se utilicen y productos que se fabriquen;

Art. 286.-Constituyen infracciones leves las siguientes:

¢) No mantener limpios los edificios o locales; de conformidad a las instrucciones de las

autoridades de salud;

ch) No obtener el permiso del Ministerio para dedicarse al control de insectos y roedores;

d) Dedicarse a la manipulacion y expendio de alimentos y bebidas cuando se padezcan

enfermedades transmisibles o sea portador de gérmenes patdgenos.

LEY - Codigo De Comercio

Art. 3. - Son actos de comercio:



Los que tengan por objeto la empresa, transformacion o disolucion de empresas

comerciales o industriales y los actos realizados en masa por estas mismas empresas.

Los actos que recaigan sobre cosas mercantiles. Ademas de los indicados, se consideran

actos de comercio los que sean analogos a los anteriores.

Art. 7.- Son capaces para ejercer el comercio:

Las personas naturales que, segun el codigo civil son capaces para obligarse.

Art. 411.- Son obligaciones del comerciante individual y social:

Matricular su empresa mercantil y registrar sus respectivos locales, agencias o sucursales.

Llevar la contabilidad y la correspondencia en la forma prescrita por este codigo.

Depositar anualmente en el registro de comercio el balance general de su empresa, los
estados de resultados y de cambio en el patrimonio correspondientes al mismo ejercicio del
balance general, acompafiados del dictamen del auditor y sus respectivos anexos; y cumplir con

los demas requisitos de publicidad mercantil que la ley establece.

Realizar su actividad dentro de los limites de la libre competencia establecidos en la ley,

los usos mercantiles y las buenas costumbres, absteniéndose de toda competencia desleal.

Art. 415.- El comerciante individual debera matricular su empresa mercantil mediante solicitud
que presentard al registro de comercio, con la informacién y demas requisitos que sefiale la ley

de registro de comercio y su respectivo reglamento.

Art. 435 al 455 - Se detalla el control sobre la contabilidad, que se debera de ejercer en toda

sociedad.



LEY - Codigo De Tributario

Art 1- El presente codigo contiene los principios y normas juridicas, aplicables a todos los

tributos internos bajo la competencia de la Administracion Tributaria.

Art 30- Se considera sujeto pasivo para los efectos del presente codigo, el obligado al
cumplimiento de las prestaciones tributarias sea en calidad de contribuyente o en calidad de

responsable.

Art 39- Los contribuyentes estan obligados al pago de los tributos y al cumplimiento de las
obligaciones formales establecidas por este codigo o por las leyes tributarias respectivas, asi

como al pago de las multas e intereses a que haya lugar.

Art 91- Estan obligados a presentar las declaraciones tributarias dentro del plazo estipulado para
tal efecto, los sujetos pasivos de los impuestos bajo la potestad de la Administracion Tributaria,
sea en calidad de contribuyentes o de responsables, aun cuando ella no dé lugar al pago del

impuesto, de acuerdo con lo previsto en las leyes correspondientes.

Los contribuyentes del impuesto sobre la renta que estén obligados a llevar contabilidad deberan
presentar dentro del plazo que la ley prevé para la presentacion de la declaracion del referido
impuesto, el balance general del cierre del ejercicio o periodo de imposicion respectivo, el estado
de resultados, asi como las conciliaciones fiscales o justificaciones de los rubros consignados en

la declaracion y en el balance general.

Art 238- Constituye incumplimiento con relacion a la obligacion de presentar declaracion:



Omitir la presentacion de la declaracion. Sancion: Multa equivalente al cuarenta por ciento del
impuesto que se determine, la que en ningun caso podra ser inferior a un salario minimo

mensual.

LEY - Cédigo De Trabajo

Art. 1.- El presente cddigo tiene por objeto principal armonizar las relaciones entre patronos y
trabajadores, estableciendo sus derechos, obligaciones y se funda en principios que tiendan al

mejoramiento de las condiciones de vida de los trabajadores.

Este marco legal regula las interacciones entre empleadores y trabajadores, lo cual es
fundamental para crear un ambiente de trabajo adecuado dentro de la empresa que fomente el

excelente desempeiio.

Art. 3.-Se presume de derecho que son representantes del patrono en sus relaciones con los
trabajadores: los directores, gerentes, administradores, caporales y, en general, las personas que
ejercen funciones de direccion o de administracion en la empresa, establecimiento o centro de
trabajo. Los representantes patronales en sus relaciones con el patrono estan ligados por un

contrato de trabajo.

Art. 29.- Son obligaciones de los patronos:

1. "Pagar al trabajador su salario en la forma cuantia, fecha y lugar establecidos en el

capitulo I, del titulo tercero de este libro;"

2. Proporcionar al trabajador los materiales necesarios para el trabajo; asi como las
herramientas y utiles adecuados para el desempefio de las labores, cuando no se haya convenido

que el trabajador proporcione estos Ultimos;



3. "Proporcionar lugar seguro para la guarda de las herramientas y ttiles del trabajador,
cuando éstos necesariamente deban mantenerse en el lugar donde se prestan los servicios." "En
este caso, el inventario de herramientas y Utiles debera hacerse siempre que cualquiera de las

partes lo solicite;"

4. "Guardar la debida consideracion a los trabajadores, absteniéndose de maltratarlos de

obra o de palabra;"

5. Conceder licencia al trabajador:

a. Para cumplir obligaciones de caracter publico establecidas por la ley u ordenadas por
autoridad competente. En estos casos el patrono deberd pagar al trabajador, una prestacion
equivalente al salario ordinario que habria devengado en el tiempo que requiere el cumplimiento

de las obligaciones dichas;

b. Para cumplir las obligaciones familiares que racionalmente reclamen su presencia como
en los casos de muerte o enfermedad grave de su conyuge. (“Permisos personales y licencias con

y sin goce de sueldo™)

Art. 31.- Son obligaciones de los trabajadores:

1. Desempeiiar el trabajo convenido. A falta de estipulaciones, el que el patrono o sus
representantes les indiquen, siempre que sea compatible con su aptitud o condicion fisica y que

tenga relacion con el negocio o industria a que se dedica el patrono;

2. "Obedecer las instrucciones que reciban del patrono o de sus representantes en lo relativo

al desempefio de sus labores;"



3. "Desempeiiar el trabajo con diligencia y eficiencia apropiadas y en la forma, tiempo y

lugar convenidos;"

4. "Guardar rigurosa reserva de los secretos de empresa de los cuales tuvieren conocimiento
por razén de su cargo y sobre los asuntos administrativos cuya divulgacion pueda causar

perjuicios a la empresa;"

5. Observar buena conducta en el lugar de trabajo o en el desempefio de sus funciones;

6. Restituir al patrono en el mismo estado en que se le entregd, los materiales que éste le
haya proporcionado para el trabajo y que no hubiere utilizado, salvo que dichos materiales se
hubieren destruido o deteriorado por caso fortuito o fuerza mayor o por vicios provenientes de su

mala calidad o defectuosa fabricacion;

Art. 35.- Se entiende suspendido un contrato de trabajo, cuando por algin tiempo deja de surtir
efectos en lo relativo a la prestacion de servicios y al pago de salarios. La suspension puede
afectar a todos los contratos de trabajo de una empresa, establecimiento o centro de trabajo o a

una parte de ellos.

Art. 48.- El contrato de trabajo terminara sin responsabilidad para ninguna de las partes, y sin

necesidad de intervencion judicial, por las causas siguientes:

1. Por el cumplimiento del plazo;

2. Por la muerte del trabajador;

3. Por la terminacion de la empresa como consecuencia directa y necesaria de la muerte del
patrono.

LEY - Codigo Municipal De El Salvador



Art. 4.- Compete a los municipios:

1. La elaboracion, aprobacion y ejecucion de planes de desarrollo local;

2. Actuar en colaboracion con la defensoria del consumidor en la

Salvaguarda de los intereses del consumidor, de conformidad a la ley;

3. El desarrollo y control de la nomenclatura y ornato publico;

4. La promocién y de la educacion, la cultura, el deporte, la recreacion, las ciencias y las

Artes;

5. La promocidn y desarrollo de programas de salud, como saneamiento ambiental,

Prevencion y combate de enfermedades;

6. La regulacion y supervision de los espectaculos publicos y publicidad comercial, en cuanto

conciernen a los intereses y fines especificos municipales;

7. El impulso del turismo interno y externo y la regulacion del uso y explotacion turistica y

deportiva de lagos, rios, islas, bahias, playas y demas sitios propios del municipio;

8. La promocidn de la participacion ciudadana, responsable en la solucion de los problemas

locales en el fortalecimiento de la conciencia civica y democratica de la poblacion;

9. La promocidn del desarrollo industrial, comercial, agropecuario, artesanal y de los servicios;
asi como facilitar la formacion laboral y estimular la generacion de empleo, en coordinacion con

las instituciones competentes del Estado;



10. La regulacion y el desarrollo de planes y programas destinados a la Preservacion,
restauracion, aprovechamiento racional y mejoramiento De los recursos naturales, de acuerdo a

la ley;

11. La regulacion del transporte local; asi como la autorizacion de la ubicacion y funcionamiento
de terminales y transporte de pasajeros y de carga, en coordinacion con el viceministerio de

transporte.

Para los efectos del inciso anterior, se entendera por transporte local, el medio publico de
transporte que estando legalmente autorizado, hace Su recorrido dentro de los limites territoriales

de un mismo municipio;

12. La regulacion de la actividad de los establecimientos comerciales, industriales, de servicio Y

otros similares;

13. La regulacion del funcionamiento extraordinario obligatorio en beneficio de la comunidad de

las farmacias y otros negocios similares;

14. La regulacion del funcionamiento de restaurantes, bares, clubes nocturnos y otros

Establecimientos similares;

15. La formacion del registro del estado familiar y de cualquier otro registro publico que se le

encomendare por ley;

16. La promocion y financiamiento para la construccion o reparacion de viviendas de interés
social de los habitantes del municipio, siempre y cuando la municipalidad tenga la capacidad

financiera para su realizacion Y que la misma documente la escasez de recursos y grave



necesidad de los habitantes beneficiados con la adquisicion o reparacion de la vivienda Segun

corresponda

17. La creacion, impulso y regulacion de servicios que faciliten el mercadeo Y abastecimiento de

productos de consumo de primera necesidad, como mercados, tiangues, mataderos y rastros;

18. La promocion y empresa de ferias y festividades populares;

19. La prestacion del servicio de aseo, barrido de calles, recoleccion, tratamiento y disposicion
final de basuras. Se exceptlian los desechos so6lidos peligrosos y bio-infecciosos. En el caso de
los desechos sélidos peligrosos y bio-infecciosos los municipios actuaradn en colaboracion con
los Ministerios de Salud Publica y Asistencia Social y de medio ambiente y recursos naturales,

de acuerdo a la legislacion vigente;

20. La prestacion del servicio de cementerios y servicios funerarios y control de los cementerios

Y servicios funerarios prestados por particulares;

21. La prestacion del servicio de policia municipal;

22. La autorizacion y regulacion de tenencia de animales domésticos y salvajes;

23. La regulacién del uso de parques, calles, aceras y otros sitios municipales; en caso de calles y
aceras deberd garantizarse la libre circulacion sin Infraestructura y otras construcciones que la

obstaculicen

Art. 7.- Los servicios publicos municipales podran prestarse por:

1- El municipio en forma directa;

2- Organismos, empresas o fundaciones de cardcter municipal mediante delegaciones o contrato;



3- Concesion otorgada en licitacion publica.

Art. 8.- A los municipios no se les podra obligar a pagar total o parcialmente obras o servicios

que no haya sido contraidas o prestados mediante contrato o convenio pactado por ellos.

LEY - Reglamento De La Ley De La Corporacion Salvadoreiia De Turismo

Art.51.- Corresponde a CORSATUR fomentar la integracion y funcionamiento de los comités de
desarrollo turistico municipales, departamentales y regionales. asi como también regular la
constitucion y operacion de los mismos a través del presente reglamento los cargos asignados en

los comités de desarrollo turistico, en adelante “los comités”, seran de caracter ad honorem.

Art.52.- Los comités estaran conformados por personas de una localidad que se organizaran
como finalidad fomentar la actividad turistica, dentro de una determinada circunscripcion
territorial los comités estaran conformados por personas relacionadas a la actividad turistica, asi
como también lideres locales, educadores, religiosos, ambientalistas, representantes de los

gobiernos locales de casa de la cultura, de artesanos, comerciantes, empresarios, entre otros.

Los comités podran formar alianzas con distintas dependencias publicas, personas particulares,
asociaciones de desarrollo comunal, asociaciones y fundaciones sin fines de lucro, organismos de

cooperacion internacional u otros con la finalidad de fomentar el turismo en la localidad

Art.53.- Los Comités de Desarrollo Turistico tendréan las siguientes funciones:

a) Fomentar, promover, asesorar y apoyar al sector turistico local, a través de la ejecucion de
actividades, planes, estrategias y proyectos que impulsen un desarrollo turistico sostenible,

coherentes con la politica nacional de medio ambiente.

b) Elaborar el plan de trabajo



C) Identificar los atractivos y productos turisticos de la localidad, asi como las necesidades

del sector a fin de promover su desarrollo

d) Desarrollar todo tipo de actividades que consideren oportunas para el logro de sus fines

e) Gestionar la obtencion de cooperacion técnica y financiera con instituciones publicas o

privadas, nacionales o internacionales a fin de promover su desarrollo

f) Proporcionar el contacto y apoyo con otros comités de desarrollo, asi como el

intercambio de experiencias

g) Promover los atractivos turisticos de la localidad
h) Realizar estudios sobre el turismo
1) Identificar inconvenientes u obstaculos en el desarrollo turistico, asi como la proposicion

de soluciones o alternativas

) Promover y fomentar ferias, exposiciones de artesanias y artes populares; fomentar la
creacion de clubes de recreo, organizar competencias deportivas, actividades gastronomicas y

tours locales

k) Patrocinar y estimular a los centros de capacitacion y adiestramiento, para preparar

personal especializado en todas ramas relacionadas con el turismo

1) Difundir, a través de cualquier medio publicitario las atracciones turisticas de la localidad

m) Proponer a las autoridades competentes, proyectos de construccion, reconstruccion o

remodelacion de obras de interés turistico

n) Todas aquellas que contribuyan a fomentar la actividad turistica.



Art. 54.- Los Comités de Desarrollo Turistico se conformaran de manera libre y espontanea. se

formalizaran:

a) Conforme acta de constitucion que se levante al efecto, suscrita por los miembros

fundadores.

b) Conformando una fundacién o asociacion con finalidad turistica, segiin lo establecido en
la ley de asociaciones y fundaciones sin fines de lucro en todo caso los miembros del Comité
seran juramentados por el director presidente de CORSATUR o por quien esté delegue el registro

nacional de turismo llevara un listado de los comités juramentados

Art. 55.- Los comités deberan constituirse preferentemente a través de asociaciones o
fundaciones con fines turisticos, segun la ley de asociaciones y fundaciones sin fines de lucro;

para tal efecto, los interesados podran solicitar a CORSATUR la asesoria correspondiente.

Art.56.- Los comités seran organizaciones con competencia turistica territorial, seglin la

siguiente clasificacion:

a) Municipales. Tendran competencia dentro del espacio geografico asignado al municipio.
No obstante, lo anterior, podran conformarse comités en areas determinadas dentro del mismo,

con una nominacion que la identifique, seguido del nombre del municipio

b) Departamentales. Tendran competencia dentro del espacio geografico asignado al
departamento
C) Regionales. Con competencia intermunicipal y/o interdepartamental estaran integrados

por representantes de los comités.

Art.57.- Para ser miembro de un Comité, se debera cumplir con los siguientes requisitos:



a)

b)

c)

Ser salvadorefio o extranjero residente

Mayor de edad

Residir o realizar actividades turisticas en el municipio o departamento del area

geografica de funcionamiento del Comité

d)

No haber perdido los derechos de ciudadano en los tres afos anteriores

Art.58.- Los Comités de Desarrollo Turistico seran organizadores reconocidas por CORSATUR

Art.59.- Los Comités estaran compuestos por:

a)

b)

f)

Un presidente

Un vicepresidente

Un sindico

Un secretario

Un tesorero

Al menos un vocal. Preferiblemente, cada miembro tendra un suplente que actuard a falta

del propietario; el periodo del cargo duraré dos afios o el lapso que los estatutos establezcan

Art. 60.- Los Comités de Desarrollo Turistico serdn disueltos de la misma manera que se

constituyeron; ya sea por voluntad expresa de los miembros que lo conformaron o de los

representantes vigentes, en acta notarial; o, por haberse disuelto la fundacion o asociacion que lo

conformaron, segun lo dispuesto en los estatutos de la persona juridica que conform¢ el Comité,

de acuerdo con la ley de asociaciones y fundaciones sin fines de lucro



Toda disolucion o modificacion en la composicion del comité, debera ser notificada a
CORSATUR, dentro de los quince dias siguientes. debiendo acompafiarla de la documentacion

respectiva.

LEY - ISO 9001-2015

Es la adopcion de un sistema de gestion de calidad es una decision estratégica para una empresa
que le puede ayudar a mejorar su desempeio global y proporcionar una base sélida para las

iniciativas de desarrollo sostenible.

7. Apoyo

7.1 Recursos

7.1.2 Personas

La empresa debe determinar y proporcionar las personas necesarias para la implementacion

eficaz de su sistema de gestion de la calidad y para la operacion y control de sus procesos

7.1.3 Infraestructura

La empresa debe determinar, proporcionar y mantener la infraestructura necesaria para la

operacion de sus procesos y lograr la conformidad de los productos y servicios.

7.1.4 Ambiente para la operacion de los procesos

La empresa debe determinar, proporcionar y mantener el ambiente necesario para operacion de

sus procesos y para lograr la conformidad de los productos y servicios

7.1.6 Conocimientos de la empresa



La empresa debe determinar los conocimientos necesarios para la operacion de sus procesos y

para lograr la conformidad de los productos y servicios.

Estos conocimientos deben mantenerse y ponerse a disposicion en la medida en sea necesario.

Cuando se abordan las necesidades y tendencias cambiantes, la empresa debe considerar sus
conocimientos actuales y determinar como adquirir o acceder a los conocimientos adicionales

necesarios y a las actualizaciones requeridas.
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Anexo 8: Cotizaciones y Especificaciones sugeridas en la Fase 3.
Laptop
Memoria RAM: 8 GB. Con un almacenamiento SSD de 256 GB o 512 GB, lo que
asegura una velocidad de acceso rapida y suficiente espacio de almacenamiento
para documentos y programas. Con un costo aproximado de $629.00, como se
muestra en la Imagen 5.
Imagen S

Cotizacion para una Laptop Dell
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= CATEGORIAS TVy video Telefonia Linea blanca Muebles Computacién

o > Tecnologia > Computacién > Laptops > Laptop Dell 8 GB SSD 178 15.6" Gris YYKKV

Dell
Laptop Dell 8 GB SSD 1TB 15.6" Gris YYKKV

ENSTOCK  UPC 466809700013

$89960
$629.00

AGREGAR AL CARRITO
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Fuente: Captura de pantalla del sitio web de La Curacao

Router
Velocidad: Hasta 1750 Mbps, lo que permite realizar conexiones de alta velocidad
ideales para tareas que requieren un ancho de banda considerable. Y una Banda
Dual de 2.4 GHz y 5 GHz, para conectar multiples dispositivos sin afectar la
velocidad de la red. Con un costo aproximado de $39.99, como se muestra en la

Imagen 6.



Imagen 6

Cotizacion para un Router Radio Shack.
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RadioShack
Router RadioShack 2505006

ENSTOCK  UPC 459126300011

$64:99

$39.99
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Fuente: Captura de pantalla del sitio web de La Curacao

Monitor
Tamaiio de Pantalla: 23.8 - 24 pulgadas, con una resolucion Full HD de 1920 x
1080. Con un costo aproximado de $119.00, como se muestra en la Imagen 7.
Imagen 7
Cotizacion para un Monitor Xiaomi
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Switching)
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disponibles (O 2aiios por $27.37

(O 3afios por $35.7

b Envio a domicilio

O  iNo, gracias!

Conoce
los.
= beneficios
f@ Retiro en Tienda haciendo

Recuerds, tendrés 30 dias para

Fuente: Captura de pantalla del sitio web de Siman




Google Workspace

Funcionalidad. Ofrece herramientas colaborativas como Google Docs., Sheets y

Slides, incluye Gmail, Google Calendar, Google Meet y Google Drive, todo

integrado para facilitar el trabajo en equipo. Los costos varian segin el plan, se

encuentran entre $6.30 y $22 mensuales, seglin se muestra en la imagen 8.

Imagen 8

Cotizacion de Planes para Google Workspace.

Prueba Google Workspace durante 14 dias.

e B R + B

Gmai Drive Meet

Business Starter

6,30 $ uso
e

por usuario al mes con compromiso de 1 &ho

Iniciar una prueba

+ 30GB
de almacenamiento compartido
por usuarig™

+ Correo de empresa personalizado
y seguro, tunombre@tu-
empresa.com

Calendar Chat

Geminizpp  Docs

MAS POPULAR

Business Standard

12,60 $ usD
e

por usuario al mes con compromiso de 1 &fio

~ 2TB
de almacenamiento compartido
por usuario**

+ Correo de empresa personalizado
¥ seguro, tunombre@tu-
empresa.com

aoRBE A 7

Sheets Slides Vids Keep Sites

Business Plus

22 $ usD

por usuario al mes con compromiso de 1 afio

Iniciar una prueba

v 5TB
de almacenamiento compartido
por usuario™

+ Correo de empresa personalizado
y seguro, descubrimiento
electronico y conservacion

MotebookLM  AppSheet

Enterprise

Contactar con Ventas para conocer as
precios

Contactar con Ventas

~ 5TB
de almacenamiento compartide
por usuario*™

+ Correo de empresa personalizado
y seguro, descubrimiento
electronico y conservacion

-+ EmpiezaausarlalA
+ Asistente de |A Gemini en Gmail

+ Chatea con la 1A en la aplicacién
de Gemini

-4 Desata todo el potencial de la 1A

+ Asistente de |A de Gemini en
Gmail, Documentos, Meet y mas

+ Chatea con la 1A en la aplicacién

-4 Desata todo el potencial de la IA

+ Asistente de |A de Gemini en
Gmail, Documentos, Meet y mas

+ Chatea con la IA en la aplicacién

-4 Desata todo el potencial de la 14

~" Asistente de |A de Gemini en
Gmail, Documentos, Meet y mas

+ Chatea con la |4 en la aplicacién

Fuente: Captura de pantalla del sitio web de Google Workspace.

Microsoft 365

Funcionalidad. Microsoft 365 proporciona una suite completa de aplicaciones,

incluyendo Word, Excel, PowerPoint, Outlook, OneDrive y Teams. Los costos

varian segun el plan, se encuentran entre $6 y $22 mensuales, segun la imagen 9.



Imagen 9

Cotizacion de Planes para Microsoft 3635.

Find the Microsoft 365 plan that’s right for you

Microsoft 365 Microsoft 365 Microsoft 365 Microsoft 365 Apps
Business Basic Business Standard Business Premium for business
user/month. paid yearly user/month. paid yearly user/month. paid yearly user/month. paid yearly
(Annual subscription—auto renews)! (Annual subscription—auto renews). (Annual subscription—auto renews). (Annual subscription—auto renews)"
[ o [ e [ oo
Try free for one Try free for one Try free for one Try free for one
> > > >
month month month month
See trial terms? See trial terms? See trial terms? See trial terms?
Apps and services to kick-start your Everything in Business Basic. plus: Everything in Business Standard, plus:
business, including: " Desktop versions of Word, Excel,
" Deskiop versions of Word, Excel, " Advanced identity and access PowerPoint, and Outlock
" Icentity, access, and user PowerPoint and Outlock management o

1 TB of cloud storage per user
management for up to 300 v i v
Webinars with attendee Enhanced cyberthreat protection

amnleac ' Brartima nhana and wah cinnart

Fuente: Captura de pantalla del sitio web de Microsoft Office.

Zoho Recruit
Funcionalidad: Automatizacion de flujos de trabajo, gestion de entrevistas,
evaluacion de candidatos y cumplimiento normativo. Los costos van entre $25 a
$75, segin la imagen 10.
Imagen 10
Costo de software Zoho Recruit

@ Izlug::ruit Soluciones = Funciones =  Precios  Recur

Preparese para su préxima gran contratacion

@ Sincontratosforzados @ Pruebagratuitade5dias () Garantia de devolucion del dinero en 45 dias

Agencia interna de dotacion de personal para RR. HH.

@ Anual

#MAS POPULAR *

GRATIS PARA SIEMPRE ESTANDAR PROFESIONAL EMPRESA
US$O US$25 US$50 US$75
Gratis para siempre Jusuario Jusuario Jusuario

PROBARGRATIS. PROBAR GRATIS

7 G b de de -~ Aspects les sobre. < pel con ~ Dotacion de personal prémium
dotacién de personal para 5
d obtener coincidencias mejoresy personalizada y masiva,
P o P P

~ 750 Trabaio active

Fuente: Captura de pantalla del sitio web de Zoho Recruit.



Gusto

Tigo

Claro

Funcionalidad: Administracion de ndminas, beneficios (principalmente orientados

a EE. UU.), reclutamiento y gestion de empleados en un solo sistema. Con costos

entre $49 y $180, seglin se muestra en la imagen 11.

Imagen 11

Costo de software Gusto

gUStO Why Gusto  Products ~  Solutions ~ Accountants v Resources v Pricing

Un conjunto simplificade de
caracteristicas de nomina automatica
& intsgracién de beneficios.

$49/mes

més $6/mes por persona

Informacién del plan:
Subheading here

+ Servicio completo de nominas (7
para un solo estado, incluidos
los formularios W-2y 1099

* Perfiles de los emplecdos y
autoservicio

Plus

Herramientas completos de naming,
bensficios y RRHH para ayudar a las
empresas a crear un lugar de trabajo
excelente. ya sea presencial o a
distancia,

$80/mes

mas $12/mes por persona

Informacion del plan:
Todo en el plan Simple, mds:

+ Servicio completo de nominas ()
para varios estados. incluidos
los formularios W-2 y 1099

@ Seedemo

Create free account Haw it work

Premium

Némina y beneficios escalables,
especialistas en RRHH y asistencia
especializada para las complejos
necesidades de los equipos en
crecimiento.

$180/mes

més $22/mes por persona

Informacian del plan:
Todo en el plan Plus, mas:

= 5u propio gerente dedicado
al éxito del dliente

= Centro de servicios de RRHH

Fuente: Captura de pantalla del sitio web de Gusto.

Funcionalidad: Estabilidad de la conexion, ideal para oficinas que requieren alta
disponibilidad, incluye soporte técnico y configuraciones personalizadas.. Con

costos entre $49 y $180, segin se muestra en la imagen 12.

Funcionalidad: Excelente estabilidad, soporte técnico 24/7, y servicios de
configuracion personalizada. Con costos entre $49 y $180, segin se muestra en la

imagen 13y 14.



Imagen 12

Costo de Plan de Internet Tigo,

PLAN INTERNET

PLAN INTERNET PLAN INTERNET
$26.99/ Mes $34.99/ Mes $41.99/ Mes
WAincluido IVA inciuido VA incluido
SOLICITAR AQUI SOLICITAR AQUI SOLICITAR AQUI
LLAMARME o~ LLAMARME LLAMARME ~

(=) Internet (=) Internet (=) Internet
100 Mbps de velocidad 150 Mbps de velocidad 200 Mbps de velocidad
Incluye: Incluye: Incluye:
@ visney+ desde $10.49 al mes @B isney+ desde $10.49 al mes B oisney+ desde $10.49 al mes
fides 1 mes de cortesia, luego $5.99 al mes fides 1 mes de cortesia, luego $599 al mes Tees 1mes de cortesia, luego $5.99 al mes
didey dideg videg

Fuente: Captura de pantalla del sitio web de Tigo.

Imagen 13

Costo de Plan de Internet Claro Parte 1.

C|ar°’- Servicios ~  Beneficios ~  Tienda ~

— Wifi = Wifi — Wifi
%’7 80 Megas %’7 100 Megas %’" 150 Megas
Precio Precio Precio
$25.00 $28.00 $35.00
al mes al mes al mes
Ver detalle de plan v Ver detalle de plan v

Ver detalle de plan v

Contratalo aqui Contratalo aqui Contratalo aqui

Fuente: Captura de pantalla del sitio web de Claro.



Imagen 14

Costo de Plan de Internet Claro Parte 2.

1
C|ar°’- Servicios +  Beneficios +  Tienda ~

= Wifi — Wifi = Wifi
%" 200 Megas %‘7 300 Megas %" 500 Megas
Precio Precio Precio
$42.00 $50.00 $66.00
al mes al mes almes
Ver detalle de plan v Ver detalle de plan v Ver detalle de plan v

Contratalo aqui Contratalo aqui Contratalo aqui

Fuente: Captura de pantalla del sitio web de Claro.

Udemy
Funcionalidad: Flexibilidad a los trabajadores, permitiéndoles realizar
capacitaciones segin su disponibilidad de tiempo. Con costos entre $49 y $180,
segun se muestra en la imagen 15.
Imagen 15

Costo de planes del Udemy

- . \
udemy Explorar [ Q. Buscar cualquier cosa ) UdemyBusiness EnsefiaenUdemy ' | Iniciarsesit

Elige un plan para prepararte para el éxito

&No quieres comprar cursos de uno en uno? Elige un plan que os ayude a ti, a tu equipo o a tu organizacion a obtener resultados més

rapido.
Plan Personal Plan Team Plan Enterprise
Parati Para tu equipo Para toda tu organizacion

Individual », Entre 2 y 20 personas 2, Mas de 20 personas
A partir de $10.00 al mes $30.00 al mes por usuario Ponte en contacto con el equipo de ventas para
Facturacién mensual o anual, Cancela cuando quieras Facturacién anual. Canoela cuando quieras conocer los precios

Probar gratis > Probar gratis - w X
Solicitar una demostracién -

@  Acceso ams de 12 000 cursos eon valoraciones @  Acceso amas de 12 000 cursos con valoraciones

excelentes excelentes @  Accessto 27,000+ top courses
@ Preparacion para la certificacién @ Preparacion para la certificacion ©  Preparacion para la certificacion

©

@ Recomendaciones centradas en 1os objetivos @ Recomendaciones centradas en los objetivos Recomendaciones centradas en los objetivos

Fuente: Captura de pantalla del sitio web de Udemy.



