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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como finalidad proponer la aplicacion de estrategias tecnoldgicas
en la gestion del talento humano de la empresa “BM TIRES”, ubicada en la ciudad de Cuenca,
Ecuador, con el propdésito de proponer y optimizar los procesos de reclutamiento, seleccion y
capacitacion del personal dentro de la organizacion. El estudio se desarroll6 mediante un disefio
no experimental y se abordd desde un enfoque mixto, combinando métodos cuantitativos y
cualitativos que permitieron obtener una vision mas completa del problema investigado. Para la
recoleccion de la informacion se aplicaron encuestas dirigidas tanto a los empleados como a los
directivos de la empresa, las cuales fueron complementadas con la revision de documentos
institucionales relacionados con la gestion del talento humano, lo que permitio analizar la situacion
actual de los procesos internos. Los resultados obtenidos evidenciaron que la mayoria de los
trabajadores mantiene una actitud positiva frente a la incorporacion de herramientas tecnolégicas
dentro de la gestion del talento humano. Mas del cincuenta por ciento de los encuestados sefiald
que la implementacion de herramientas digitales, facilitaria y mejoraria los procesos de seleccion
del personal, asi como la evaluacion del desempefio laboral, llegando a la conclusion, la
investigacion demuestra que la integracion de estrategias tecnoldgicas en la gestion del talento
humano permitiria mejorar la eficiencia organizacional, optimizar los procesos de contratacion y
fortalecer la competitividad de la empresa frente a las exigencias de un entorno empresarial cada
vez mas dindmico y digital.

Palabras claves: Talento humano, estrategias tecnolégicas, ventaja competitiva, reclutamiento,

capacitacion



ABSTRACT
This study aimed to propose the implementation of technological strategies in the human talent
management at the company “BM TIRES,” located in the city of Cuenca, Ecuador, to improve and
optimize the organization’s recruitment, selection, and training processes. The study was
conducted using a non-experimental design and employed a mixed-methods approach, combining
quantitative and qualitative methods to provide a more comprehensive understanding of the
research problem. For data collection, surveys were conducted among both employees and
company executives, supplemented by a review of institutional documents related to human talent
management, which enabled an analysis of the current state of internal processes. The results
revealed that most employees have a positive attitude toward incorporating technological tools
into human talent management. More than fifty percent of respondents indicated that the
implementation of digital tools would simplify and improve recruitment processes and
performance evaluations. In conclusion, the study demonstrates that integrating technological
strategies into human talent management would improve organizational efficiency, optimize hiring
processes, and strengthen the company’s competitiveness in response to the demands of an
increasingly dynamic and digital business environment.

Keywords: Human talent, technological strategies, competitive advantage, recruitment, training



Introduccion

En el contexto actual, caracterizado por digitalizacion de la acelerada y creciente
competitividad empresarial también la incorporacion de herramientas tecnologicas en gestion
organizacional se ha convertido en factor determinante para mejorar eficiencia y sostenibilidad.
Dentro de este escenario la gestion del talento humano ocupa papel estratégico, ya que permite
atraer, desarrollar y retener personal idéneo para cumplimiento de objetivos institucionales.

Empresa “BM TIRES”, ubicada en ciudad de Cuenca y dedicada a comercializacion de
neumaticos, ha logrado posicionarse en mercado local; sin embargo, procesos relacionados con
gestion del talento humano se desarrollan principalmente mediante métodos tradicionales, con
limitada incorporacion de estrategias tecnoldgicas especializadas. Actividades como
reclutamiento, seleccién, evaluacion del desempefio y seguimiento del personal se realizan con
herramientas bésicas, lo que dificulta sistematizacion de informacion el analisis de resultados y
toma oportuna de decisiones.

Ausencia de plataformas digitales integradas limita eficiencia en identificacion de perfiles
adecuados, retrasa procesos de contratacion y reduce capacidad de planificacion estratégica del
recurso humano. Ademas, no se dispone de sistemas tecnoldgicos que permitan evaluar desempefio
de manera continua ni detectar necesidades de capacitacion con base en indicadores objetivos. Esta
situacién puede afectar productividad, competitividad y crecimiento empresarial.

Frente a esta realidad, surge necesidad de analizar de manera especifica situacion actual de
gestion del talento humano en “BM TIRES”, en identificar principales limitaciones tecnoldgicas
y proponer estrategias que permitan modernizar procesos internos e incorporacion de herramientas
digitales que no solo optimizaria tiempos y recursos, sino que fortaleceria capacidad

organizacional para adaptarse a exigencias de entorno empresarial cada vez méas dinamico.



En este marco, objetivo general de investigacion consiste en proponer aplicacion de
estrategias tecnologicas en gestion del talento humano de empresa “BM TIRES” en ciudad de
Cuenca.

Como objetivos especificos se plantean:

e Diagnosticar situacion actual de procesos de gestion del talento humano en
empresa.

o Identificar principales limitaciones derivadas de uso de métodos tradicionales en
reclutamiento, seleccién y evaluacion.

e Analizar percepcién de empleados y directivos respecto a incorporacion de
herramientas tecnolégicas.

e Disefar propuesta de estrategias tecnoldgicas orientadas a mejorar eficiencia,
control y productividad organizacional.

Con base en lo anterior, se formula siguiente pregunta de investigacion:
¢De qué manera aplicacion de estrategias tecnoldgicas puede mejorar gestion del talento
humano en empresa “BM TIRES” de ciudad de Cuenca?

Esta interrogante orienta estudio hacia analisis de impacto que tendria implementacion de
herramientas digitales en procesos de talento humano y su contribucion al fortalecimiento
organizacional.

Antecedentes o Estado del Arte
Teorias

La digitalizacién ha transformado significativamente la forma en que las organizaciones

gestionan a su personal. Segin Zavyalova, Sokolov, Kucherov y Lisovskaya (2022), la

incorporacion de herramientas tecnoldgicas en los procesos de recursos humanos permite



optimizar actividades como el reclutamiento, la seleccion, la evaluacion del desempefio y la
capacitacion del personal. Asimismo, la digitalizacion facilita el uso de sistemas de informacion y
analisis de datos que contribuyen a una toma de decisiones mas eficiente dentro de las
organizaciones. En este contexto, el area de talento humano deja de cumplir inicamente funciones
administrativas y pasa a desempefiar un rol estratégico orientado al desarrollo del capital humano
y al fortalecimiento de la competitividad empresarial.

La gestion del talento humano ha evolucionado hacia modelos estratégicos que buscan
fortalecer la competitividad organizacional. En este sentido, Stahl et al. (2021) sefialan que una
gestion efectiva del talento requiere la implementacién de principios orientados a la atraccion,
desarrollo y retencion del capital humano dentro de las organizaciones. Ademas, destacan que las
empresas deben adaptarse a los cambios del entorno global mediante la implementacion de
estrategias innovadoras y el uso de tecnologias que faciliten la gestion eficiente del talento
humano.

Posteriormente, la gestion del talento humano comenz6 a concebirse como un proceso
estratégico integral. Martinez et al. (2022) sefialan que una adecuada gestion del talento humano
fortalece la competitividad empresarial al alinear las competencias del personal con los objetivos
organizacionales. En la misma linea, Mora y Garcia (2021) destacan que, en el contexto de la era
digital, la gestion del talento debe adaptarse a entornos dinamicos y tecnol6gicos. Asimismo,
Ponce et al. (2023) definen la gestion del talento humano como el conjunto de procesos orientados
a atraer, seleccionar, desarrollar y retener al personal, reconociendo al capital humano como un
recurso estratégico clave.

Segun Ponce et al. (2023) En los ultimos afios, el estado del arte evidencia una

transformacion impulsada por la digitalizacion y la Cuarta Revolucion Industrial. Surge asi el



enfoque de Gestion del Talento Humano 4.0, el cual integra tecnologias digitales, automatizacion
y analisis de datos en los procesos de recursos humanos. Este modelo promueve una gestion basada
en informacion en tiempo real y en la optimizacion de decisiones estratégicas.

En este contexto moderno, El desarrollo de competencias digitales se ha convertido en un
elemento clave dentro de la gestion moderna del talento humano. De acuerdo con Khaeruman,
Dewi y Ahmed (2024), las organizaciones requieren trabajadores con habilidades tecnologicas que
les permitan adaptarse a los cambios digitales y utilizar herramientas tecnologicas para mejorar su
desempefio laboral. En este sentido, las empresas deben fomentar programas de capacitacion
contintia orientados al desarrollo de habilidades digitales, lo que contribuye al fortalecimiento del
capital humano y al incremento de la productividad organizacional.

En sintesis, la literatura demuestra que la gestion del talento humano ha transitado desde
teorias motivacionales clasicas hacia modelos estratégicos y tecnoldgicos que integran innovacion
digital. Esta evolucion confirma que el talento humano constituye un activo estratégico cuya
gestion eficiente incide directamente en la productividad, competitividad y sostenibilidad
organizacional.

Investigacion aplicada

Desde el ambito internacional, Martinez et al. (2022) realizan un estudio en Espafia sobre
"La transformacion digital del proceso de gestion del talento y la sostenibilidad: el impacto del
COVID-19 ". El cual ha surgido debido a la necesidad de entender el nivel de digitalizacion en la
gestion del talento en Espafia, impulsado por el continuo crecimiento econémico del pais y el
proceso cada vez mas acelerado de transformacion digital. Para acceder a la informacion requerida,
se ha utilizado un cuestionario en linea creado especificamente para los términos y objetivos

establecidos por el equipo de trabajo. Es importante sefialar que los resultados reflejan un progreso



significativo en la digitalizacion empresarial, en el transcurso de un afio y medio entre ambos
periodos ha tenido una gran importancia debido a la covid-19, un elemento esencial que podria
justificar en gran medida el avance observado.

En su estudio titulado "Explorando la gestion digital de recursos humanos: transformacion
en la era digital”, (Jie & Zhisheng, 2023) tuvieron como objetivo investigar como se puede llevar
a cabo una transformacion digital de la gestion de recursos humanos dentro del marco de la
economia digital. La naturaleza de la transformacién digital en la administracion de recursos
humanos es analizada, incluyendo el entorno laboral digital, los procesos digitales para gestionar
los recursos humanos y los servicios digitales ofrecidos a los empleados. El estudio,
especificamente, indica que los procedimientos digitales para la gestion de recursos humanos se
centran en la aplicacion de funciones como seleccién, formacion y desarrollo, asi como evaluacion
mediante tecnologias digitales avanzadas. Se subraya que, aunque la digitalizacién brinda ventajas
para el desarrollo de las empresas, no se pueden pasar por alto sus posibles consecuencias, como
la transformacion de los sistemas de gestidn de recursos humanos viejos y nuevos y los impactos
negativos del sistema nuevo.

Segun Imran (2024) en su estudio "Aplicacion de la 1A en la gestion del talento: una
revision sistematica de beneficios, desafios y perspectivas", busca gestionar las aplicaciones de la
inteligencia artificial en términos de evaluacion del rendimiento, retencion y adquisicion del
talento dentro del campo de la gestion del talento. De un total de 29 articulos publicados entre
2015y 2024, se desprende que el 33 % de las empresas han puesto en funcionamiento herramientas
de IA/ML, mientras que unicamente el 16 % emplea adecuadamente las tecnologias de RR. HH.

Se llega a la conclusion de que la 1A tiene el potencial para revolucionar los métodos de MT, pero



también de que las entidades deben proceder con precaucion frente a los retos vinculados con la
incorporacion tecnoldgica.

En Latinoamérica, Torres (2023) en su investigacion titulada “Gestion del talento humano
y comunicacion interna en los colaboradores de la empresa GH&A Servicios Medicos
Psicosomaticos, Tarapoto — 2022 que tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre
la gestion del talento humano y la comunicacién interna en los colaboradores de la empresa GH&A
Servicios Meédicos Psicosomaticos, Tarapoto — 2022. La investigacion es de tipo basica,
correlacional y no experimental. Se determina que en la medida que mejore la gestion del talento
humano, mejora la comunicacion interna de los colaboradores empresa GH&A, la investigacion
permitio plantear estrategias de mejora de la gestion del talento humano para mejorar los niveles
de comunicacion interna en la empresa.

Barrio (2023) propone en su investigacion “Disefio de lineamientos para mejorar la
comunicacion y planificacion en el departamento de talento humano Unellez Vpds”. Busco
establecer pautas para mejorar la comunicacion y planificaciéon en el departamento de Talento
Humano de la UNELLEZ VPDS. Se enmarca en el paradigma positivista o cuantitativo, de tipo
descriptivo y disefio no experimental de campo y proyecto factible. Finaliza con la necesidad de
plantear directrices para mejorar la comunicacion y planificacion en el Departamento de Talento
Humano de la Casa de Estudios Universitarias del municipio Barinas como factor esencial que
impacta en forma directa con la efectividad del desempefio laboral y motivacional de las
trabajadoras y trabajadores.

Mercado (2024), analiza el liderazgo del talento humano como factor de éxito en las pymes
con su investigacion: "Liderazgo del talento humano como factor de éxito en las pymes". Busca

identificar y revelar las razones del Liderazgo del talento humano como factor de triunfo en las



Pymes, para que en el futuro las empresas tengan al personal capacitado para lograr los objetivos
y metas propuestas. La investigacion fue de tipo descriptiva, cuantitativa, ya que el estudio se llevo
a cabo en un tiempo y lugar ya estudiado y determinado el liderazgo sobre el talento humano como
factor de éxito en las PYMES. Se determina que el liderazgo es esencial para retener a su personal
y sea valioso para la empresa, pues ahora es mas complicado por la competencia que existe entre
las empresas y sus ofertas de trabajo que provocan malas practicas de Liderazgo, donde las nuevas
generaciones ya no solo buscan un mejor salario, sino un mejor empleo que les brinde una mejor
calidad de vida y desarrollo profesional.

En Ecuador, (Ledesma & Vanegas, 2022) proponen su estudio denominado "La gestion de
talento humano en las empresas medianas y grandes del sector manufacturero en la ciudad de
Cuenca". Busca analizar codmo las empresas manufactureras medianas y grandes ubicadas en la
ciudad de Cuenca gestionan su talento humano, si cumplen con todos los procesos para mejorar el
ambiente laboral. La investigacion, de tipo transversal, no experimental, descriptiva. Se concluyo,
que tantas empresas medianas y grandes aplican el reclutamiento interno y externo en la misma
proporcién del 50%, los medios de reclutamiento interno usados por la empresa grande son
carteleras dentro de la empresa 100%, mientras que, las empresas medianas usan avisos al interior
de la organizacion, revista interna y carteleras. Por otro lado, los canales externos de reclutamiento
en la mediana empresa son Facebook, Linkedln, paginas de empleo y web de la empresa; en
cambio, la empresa grande utiliza 5 canales, siendo esta entrevista, prueba de habilidades, examen
psicométrico, examen de personalidad y técnica de simulacion.

Chicaisa (2022) analiza la relacion entre la gestion del talento humano y la calidad del
servicio en su investigacion de nombre "La gestion del talento humano y la calidad de servicio en

la empresa “Plastifull” se realiz6 con el objetivo de determinar la influencia de la gestion del



talento humano en la calidad del servicio al cliente de la empresa “Plastifull” de la ciudad de
Esmeraldas. En cuanto a la metodologia, fue una investigacion cuantitativa y cualitativa,
descriptiva, de campo y no experimental. Entre los hallazgos se encontré que la empresa no tiene
un modelo de gestién de talento humano; no existen procesos establecidos para reclutar,
seleccionar, inducir y desarrollar al personal, no existen planes de incentivos o motivacion, planes
de capacitacion, ni evaluacion de desempefio.

Carpio y Parra (2024), proponen su investigacion titulada: "Disefio de un plan de accion
para la retencion de talento humano en el departamento de produccion de la empresa
Ecuaminerales, febrero-julio 2024", la cual busca solucionar la problematica de retencion de
personal en el area de produccion de Ecuaminerales. La investigacion tiene un enfoque cualitativo
y de psicologia del trabajo. Se revisaron modelos tedricos de estrategias utilizadas por otras
organizaciones y se hicieron entrevistas semiestructuradas. La investigacion encontré que la forma
en que los empleadores manejan a sus empleados afecta la satisfaccion de los empleados, creando
lagunas que contribuyen a la rotacion.

Teorias

Hoyos y Henao (2022), expresan que la teoria mas precisa para los cambios tecnoldgicos
es la de la adopcidn de tecnologia, la cual fue desarrollada por Rogers, y examina ¢como? y ¢por
qué? las personas adoptan o rechazan nuevas tecnologias. Esta teoria sirve para entender los
elementos que intervienen en la practica de herramientas tecnoldgicas dentro de una empresay la
manera en que se adaptan al entorno de Recursos Humanos.

Segun Rogers (2003), la teoria de difusién de innovaciones explica cobmo las personas
adoptan nuevas tecnologias dentro de una organizacion, esta hipdtesis la han adoptado

considerablemente durante el andlisis de la adaptacion de tecnologia en diferentes campos, en estos



se incluyen la gestidn de recursos humanos. Proporcionando un pilar para entender los elementos
que influyen en la admision de la tecnologia en las empresas, logrando que los expertos en recursos
humanos identifiquen obstaculos e instauren formas modernas para conseguir la adopcién de
nuevas tecnologias en sus procedimientos.
Definiciones

La utilizacion de tecnologias en la gestion del talento humano aumenta la eficacia en el
reclutamiento de personal; automatizarlo reduciria el tiempo. Los instrumentos tecnoldgicos
posibilitan el acceso a estudios simultaneos promoviendo que la seleccion sea mas diversa. Estas
nuevas formas ajustan la gestion de recursos humanos, reduciendo los tiempos de seleccién y
perfeccionan la experiencia del candidato. De igual forma son clave para la adaptacién al mercado.

Padilla et al. (2021) enfocan el impacto de la reciente inclinacion hacia el uso de la
tecnologia en la gestién de recursos humanos organizacional. Su orientacion descriptiva y
exploratoria mostré que esta inclinacion interviene considerablemente en la administracion de
empleados, lo que influyé en que la Universidad Estatal del Sur de Manabi incluya estas
tecnologias para perfeccionar su competitividad. En un analisis Arrunategui et al. (2022) realizo
una investigacion exploratoria cualitativa para determinar los instrumentos digitales empleadas en
procesos de personal dentro de compafiias nacionales.

Metodologia

Para analizar esta investigacion sobre la aplicacion de estrategias tecnologicas en la gestion
de talento humano de la empresa “BM TIRES” en Cuenca — Ecuador, se aplicd un enfoque
cuantitativo para obtener los datos sobre el instrumento utilizado, con un alcance descriptivo,
puesto que se describieron las estrategias necesarias para los colaborades de ’BM TIRES”, es un

disefio transversal al recolectar informacion una sola vez.
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La poblacion de estudio estard compuesta por los colaboradores de la empresa "BM
TIRES”, se utilizara el modelo transversal, recolectando informacion a través de encuestas
semiestructuradas a 30 empleados seleccionados de forma aleatoria, utilizando una investigacion
descriptiva, donde se comenzara con un analisis DAFO para identificar fortalezas, oportunidades,

debilidades y amenazas, y luego se recopilaran las percepciones de los empleados sobre las

estrategias tecnologicas y su impacto en la productividad.

Tabla 1

Operacionalizacién de Variables

Variable Criterio Conceptualizacién Indicador Técnica Instrumento
Las estrategias
tecnolégicas para la  Eficiencia  del
.. gestion del talento talento humano
% humano se basan en la
% mejora la eficiencia
= del  proceso; esto Tareas
& Estrategias gracias a que las automatizadas Encuesta  Cuestionario
g tecnolégicas herramientas
tecnoldgicas permiten Uso de
automatizar  tareas tecnologia  en
repetitivas y reducir el ProCeso de
tiempo dedicado a la reclutamiento
gestion del talento
humanos.
o La gestion de talento
E humapo_ ESUNProceso dentificacion
2 estrategico de habilidades y
g Gestion de fundamen_tal para 1as  gestrezas o
g talento humano  °rdanizaciones en la Encuesta  Cuestionario
actualidad (Martinez —
etal., 2022). Se refiere  Evaluacion del
a la planificacion, rendimiento
reclutamiento, laboral
seleccion, desarrolloy  Nivel de
retencion de  los satisfaccion con
empleados con el proceso de
habilidades y reclutamiento
capacidades
excepcionales.

Nota. Adaptado de Martinez et al. (2022). Elaborado por: El autor
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Resultados

El presente estudio titulado “Aplicacion de estrategias tecnoldgicas en la gestion del talento
humano de la empresa BM Tires en la ciudad de Cuenca” se enfoca en el area de Recursos
Humanos, debido a que este departamento es responsable de la administracion del personal, la
capacitacion y el desarrollo profesional de los trabajadores dentro de la organizacion.

Por esta razon, resulta necesario aplicar encuestas a los trabajadores de la empresa, ya que
ellos participan directamente en los procesos gestionados por el area de Recursos Humanos. A
través de estas encuestas se puede conocer la percepcion de los colaboradores respecto al uso de
herramientas tecnoldgicas, los procesos de capacitacion, la comunicacion interna y el manejo del
talento humano dentro de la empresa.

La informacion obtenida mediante las encuestas permite identificar necesidades, fortalezas
y oportunidades de mejora en la gestion del talento humano. Ademas, estos datos sirven como base
para realizar andlisis estadisticos y proponer la implementacion de estrategias tecnoldgicas que
contribuyan a mejorar la eficiencia del area de Recursos Humanos en la empresa BM Tires.

Con el proposito de determinar la relacion entre las estrategias tecnoldgicas y la gestion
del talento humano, se aplic6 un andlisis de correlacion de Pearson utilizando el programa
estadistico SPSS, tomando como base los datos obtenidos de las encuestas aplicadas a los 30
trabajadores de la empresa “BM TIRES”

Para demostrar la relacion directa entre las muestras de los trabajadores y el estudio sobre
gestién de talento humano, se puede presentar un analisis de correlacién simple entre dos variables
de tu investigacion:

e Variable independiente: Estrategias tecnoldgicas.

e Variable dependiente: Gestion del talento humano.
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Por lo que se puede presentar una tabla de correlacion tipo Pearson que evidencie la

relacion entre el uso de tecnologia y la percepcion de mejora en la gestion de recursos humanos.

Tabla 2

Andlisis de correlacion

Anadlisis de correlacién entre estrategias tecnoldgicas y gestion del talento humano

Variables Estrategias tecnoldgicas Gestion del talento humano
Estrategias tecnoldgicas 1 0,781
Sig. (bilateral) - 0,000
N 30 30
Gestion del talento humano 0,781 1
Sig. (bilateral) 0,000 -
N 30 30

Resumen:

Variables Estrategias tecnoldgicas Gestion del talento humano
Estrategias tecnoldgicas 1.000 0.78
Gestion del talento humano 0.78 1.000

Elaborado por: El autor

v Donde N=30 Trabajadores.

v Nota: p < 0,01 indica que la correlacion es significativa.

v Fuente: Resultados del andlisis estadistico en SPSS.

El andlisis de correlacion de Pearson evidencia un coeficiente de correlacién de r = 0.78,
lo cual indica una correlacion positiva alta entre la aplicacion de estrategias tecnoldgicas y la
gestion del talento humano en la empresa “BM TIRES”.

Para la interpretacion del coeficiente de correlacién (r), se consideraron los siguientes

criterios:

Tabla 3

Analisis de correlacion
Valor de r Interpretacion
0.0-0.19 Correlaciéon muy baja
0.20-0.39 Correlacion baja
0.40-0.59 Correlacion moderada
0.60-0.79 Correlacion alta
0.80-1.00 Correlacion muy alta

Elaborado por: El autor
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Esto significa que a mayor uso de herramientas tecnoldgicas en los procesos
organizacionales (reclutamiento, seleccion, capacitacion y evaluacion), mayor es la eficiencia
percibida en la gestion del talento humano.

Por lo tanto, los resultados confirman que las muestras tomadas de los trabajadores tienen
relacion directa con el objeto de estudio, ya que sus percepciones sobre el uso de tecnologias
permiten analizar el impacto que estas tienen en la gestion de recursos humanos dentro de la
empresa.

Luego de la aplicacién de las encuestas, se realizd un analisis DAFO con el proposito de
diagnosticar la situacion interna y externa de la empresa. Para ello, se recopilé informacion
mediante entrevistas semiestructuradas dirigidas al gerente general y al responsable del area de o
talento humano, quienes proporcionaron datos estratégicos sobre la organizacion. Asimismo, se
revisé documentacion interna relacionada con procesos administrativos, estructura organizacional
y politicas de gestion.

Posteriormente, la informacion obtenida fue sistematizada y clasificada en factores internos
(fortalezas y debilidades) y factores externos (oportunidades y amenazas), permitiendo la
construccién de la matriz DAFO presentada en la Tabla 2.

La correlacion positiva obtenida demuestra que existe una relacion directa y significativa
entre las estrategias tecnoldgicas y la gestion del talento humano, validando que los datos
obtenidos de los trabajadores son pertinentes para explicar el fenédmeno estudiado. Esto respalda
la hipdtesis de que la incorporacion de tecnologias puede mejorar los procesos de recursos

humanos en la empresa.
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Tabla 4
Analisis DAFO
Factores Fortalezas (F) Debilidades (D) Oportunidades (O) Amenazas (A)
. S Contratacion e implementacion
Experiencia en el limitacion . L .
- de tecnologia con proveedores  Fluctuacion de precios.
sector. geografica.
externos.
Personal Competencia en el L Cambios en la
Internos o Expansion del mercado.
especializado. mercado. demanda del mercado.
Servicio al cliente .
Dependencia de . - .
enfocado en la Servicios adicionales. Impacto econémico.
. ) proveedores.
satisfaccion.
Aya_nce Camblo§ en I Colaboracién con fabricantes de Crisis econdmicas y
tecnoldgico en la regulacion o " o
. - L neumaticos. politicas.
industria. legislacion.
Cambios en las Resistencia de Uso de las redes sociales Dependencia de la
Externos  preferencias de algunos empleados (LinkedIn) para atraer talento estacionalidad de

los clientes.

Aumento de la
conciencia de
seguridad vial.

al cambio.

Limitaciones en la
capacidad de
inversion.

calificado

Aumento de la conciencia de
seguridad vial.

neumaticos.

Competencia de
talleres informales.

Elaborado por: El autor

El analisis DAFO ayuda a identificar factores internos y externos que pueden afectar la

implementacion de estrategias tecnoldgicas en la gestion de talento humano. Destaca fortalezas

como la experiencia del personal, pero también sefiala debilidades, como limitaciones geograficas

y dependencia de proveedores, que deben ser atendidas. Asimismo, las oportunidades, como los

avances tecnol6dgicos y la expansion del mercado, pueden permitir a la empresa explorar nuevas

soluciones como sistemas de gestion del desempefio en linea. Por otro lado, las amenazas, como

cambios regulatorios y competencia, deben ser vigiladas. El analisis DAFO ofrece una vision

completa para que "BM TIRES" desarrolle estrategias mas efectivas. Se mencionan estrategias

metodoldgicas que afectan la eficacia del trabajador y como las tecnologias impactan la gestion de

talento humano. Luego de aplicar encuestas, se tabulan y analizan los datos para obtener resultados

descriptivos en las siguientes tablas y graficos.
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Tabla 5
Edad
Frecuencia | Porcentaje Porggntaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido | 18 — 25 afios 23 76,7 76,7 76,7
25 — 40 afios 6 20,0 20,0 96,7
40 — 60 afios 1 3,3 3,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Resultados del SPSS. Elaborado por: El autor

Figural

Edad de los encuestados

¢ Cual es su edad?

Porcentaje

18-25 25-40 40-60

¢ Cual es su edad?

Nota. Resultados del SPSS. Elaborado por: El autor
Anélisis

Se puede decir entonces que, la mayor parte de personas esta sesgada hacia personas mas
jovenes, lo cual nos indica que hay una tendencia hacia una poblacion mas joven en la empresa

“BM TIRES”.



Tabla 6

Tiempo en que los trabajadores han trabajado en “BM TIRES”

16

F ) . Porcentaje Porcentaje
recuencia  Porcentaje i
valido acumulado
Véalido 0 - 12 meses 24 80,0 80,0 80,0
1 -5 afios 4 13,3 13,3 93,3
5— 10 afios 2 6,7 6,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Resultados del SPSS. Elaborado por: El autor

Figura 2

Tiempo en que los trabajadores han trabajado en “BM TIRES”

¢Cuanto tiempo ha trabajado en BM TIRES?

Porcentaje

0-12 meses 1-5 afios 5-10 afios

Nota. Resultados del SPSS. Elaborado por: El autor

Analisis

Se puede decir entonces que, la mayoria de los empleados en “BM TIRES” son

relativamente nuevos, con un alto porcentaje de personas con menos de un afio de experiencia en

la empresa. Esto podria sugerir una tasa de rotacién relativamente alta o la contratacion de nuevos

empleados en un corto periodo de tiempo.



Tabla 7
Participacion de empleados en procesos de reclutamiento
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje s
valido acumulado
Si 13 43,3 43,3 43,3
Vaélido No 17 56,7 56,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Resultados del SPSS. Elaborado por: El autor

Figura 3

Participacion de empleados en procesos de reclutamiento

¢Ha participado en procesos de reclutamiento anteriores?

Porcentaje

Sl NO

¢Ha participado en procesos de reclutamiento anteriores?

Nota. Resultados del SPSS. Elaborado por: El autor

Andlisis
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Mediante este grafico se puede evidenciar que, el 43.3% de las personas han participado

en procesos de reclutamiento anteriores, mientras que el 56.7% de las personas aseguran no haber
participado en procesos de reclutamiento anteriores. Aunque casi la mitad de ellos han tenido
experiencia previa en este tipo de procesos, una mayoria significativa no tiene antecedentes de

participacién en reclutamientos anteriores, lo que puede indicar que algunos de ellos son nuevos

en la busqueda de empleo o en la experiencia laboral en general.
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Frecuencia con que los trabajadores utilizan plataformas digitales para publicar ofertas de

trabajo.
- . . Porcentaje Porcentaje
recuencia  Porcentaje i
valido acumulado
Nunca 4 13,3 13,3 13,3
Ocasionalmente 11 36,7 36,7 50,0
Valido Frecuentemente 14 46,7 46,7 96,7
Muy frecuentemente 1 3,3 3,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Resultados del SPSS. Elaborado por: El autor

Figura 4

Frecuencia con que los trabajadores utilizan plataformas digitales para publicar ofertas de

trabajo

s0

Porcentaje

¢&Con que frecuencia utiliza plataformas digitalespara publicar ofertas de trabajo?

Munca Ocasionalmente Frecuentemente Muy frecuentemente

Nota. Resultados del SPSS. Elaborado por: El autor

Anadlisis

En este grafico se observa que, el 13.3% de las personas nunca utilizan plataformas

digitales para publicar ofertas de trabajo, El 36.7% de las personas utilizan plataformas digitales

ocasionalmente para publicar ofertas de trabajo, el 46.7% de las personas utilizan plataformas

digitales con frecuencia para publicar ofertas de trabajo y solo el 3.3% de las personas utilizan

plataformas digitales muy frecuentemente para publicar ofertas de trabajo. Lo anterior significa que

la mayoria de las personas en la muestra utiliza plataformas digitales para publicar ofertas de
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trabajo, ya sea con frecuencia o de manera ocasional. Esto destaca la importancia y relevancia que
tienen estas plataformas en el proceso de busqueda y promocion de oportunidades laborales en la
actualidad.

Tabla 9

Frecuencia con que los trabajadores utilizan plataformas digitales para publicar ofertas de

trabajo.
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido Nunca 1 3,3 3,3 3,3
Raramente 2 6,7 6,7 10,0
Ocasionalmente 7 23,3 23,3 33,3
Frecuentemente 18 60,0 60,0 93,3
Muy frecuentemente 2 6,7 6,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Resultados del SPSS. Elaborado por: El autor

Figura 5

Frecuencia con que los trabajadores utilizan las herramientas de seleccion de candidatos basadas
en tecnologia

& Con que frecuencia utiliza herramientas de seleccion de candidatos basadas en techologia?

Porcentaje

Munca Raramente Ocasionalmente  Frecuentemente Mur

Iy
frecuentemente

Nota. Resultados del SPSS. Elaborado por: El autor
Analisis

El grafico muestra que el 3. 3% de las personas nunca usa herramientas tecnolégicas para
seleccionar candidatos, mientras que el 16. 7% las usa raramente. El 23,33% las utiliza

ocasionalmente y el 60% con frecuencia, mientras que solo el 6,7% las usa muy frecuentemente.
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Esto indica que un alto porcentaje de personas emplea estas herramientas, resaltando la creciente
adopcion de tecnologias en la seleccion de personal que puede aumentar la eficiencia y precision.
No obstante, atin hay quienes no las utilizan, sugiriendo que algunos empleadores no han adoptado
completamente esta tecnologia.

Tabla 10

Medida en que los trabajadores estdn satisfecho con los procesos de evaluacion vy

retroalimentacion en la empresa.

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
véalido acumulado
Vélido Ocasionalmente 6 20,0 20,0 20,0
Frecuentemente 17 56,7 56,7 76,7
Muy frecuentemente 7 23,3 23,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Resultados del SPSS. Elaborado por: El autor
Figura 6
Medida en que los trabajadores estdn satisfecho con los procesos de evaluacion vy

retroalimentacion en la empresa.

¢En que medida esta sastifecho conlos procesos de evaluacion y retroalimentacion en la empresa?

60

Porcentaje

QOcasionalmente Frecuentemente Muy frecuentemente

Nota. Resultados del SPSS. Elaborado por: El autor

Analisis
El 46.7% de las personas se sienten ocasionalmente satisfechas con los programas de

capacitacion de la empresa, mientras que el 53.3% lo hace frecuentemente. La mayoria esta
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satisfecha, aunque existe un grupo que muestra satisfaccion ocasional, sugiriendo areas de mejora
en estos programas.

Tabla 11

¢Medida en que los trabajadores se sienten satisfecho con los programas de capacitacion y

desarrollo que ofrece la empresa?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Valido Ocasionalmente 14 46,7 46,7 46,7
Frecuentemente 16 53,3 53,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Resultados del SPSS. Elaborado por: El autor

Figura7
Medida en que los empleados se sienten satisfechos con los programas de capacitacion y

desarrollo en la empresa

¢En que medida esta sastifecho con los programas de capacitacion y desarrollo en la empresa?

Porcentaje

Ocasionalmente Frecuentemente

Nota. Resultados del SPSS. Elaborado por: El autor
Analisis

El 20% de los trabajadores nunca se sienten satisfechos con la evaluacion y
retroalimentacion, mientras que el 56,67% lo hace frecuentemente y el 23,33% se siente muy

satisfecho. Se identifican oportunidades de mejora a través de herramientas tecnoldgicas.
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Tabla 12
Medida en que los trabajadores creen que la utilizacion de tecnologias avanzadas puede mejorar

el proceso de reclutamiento en “BM TIRES”.

Frecuencia Porcentaje ' Orcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Vélido Raramente 1 3,3 3,3 3,3
Ocasionalmente 5 16,7 16,7 20,0
Frecuentemente 19 63,3 63,3 83,3
Muy frecuentemente 5 16,7 16,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Resultados del SPSS. Elaborado por: El autor

Figura 8
Medida en que los trabajadores creen que la utilizacion de tecnologias avanzadas puede mejorar

el proceso de reclutamiento en BM TIRES

¢{En que medida cree que la utilizacién de tecnologias avanzadas puede mejorar el proceso de reclutamiento
en BMTIRES?

Raramente Ocasionalmente Frecuentemente Muy frecuentemente

Nota. Resultados del SPSS. Elaborado por: El autor
Analisis
En una encuesta, solo el 3.3% opina que las tecnologias avanzadas raramente mejoran el

reclutamiento. Un 16.7% las ve como ocasionalmente beneficiosas. La mayoria (63.3%) considera
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que mejoran frecuentemente el proceso, mientras que otro 16.7% lo ve como muy frecuente. Se
destaca la importancia de que “BM TIRES” considere utilizar tecnologia avanzada para optimizar
el proceso de reclutamiento.

Tabla 13

Medida en que los trabajadores estan de acuerdo con que la empresa invierta en tecnologias

avanzadas para mejorar el proceso de reclutamiento y la gestion de talento humano en “BM

TIRES”
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido Ocasionalmente 5 16,7 16,7 16,7
Frecuentemente 17 56,7 56,7 73,3
Muy frecuentemente 8 26,7 26,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Resultados del SPSS. Elaborado por: El autor

Figura 9

Medida en que los trabajadores estan de acuerdo con que la empresa invierta en tecnologias
avanzadas para mejorar el proceso de reclutamiento y la gestion de talento humano en” BM

TIRES”

(En que medida esta de acuerdo con que la empresa invierta en tecnologias avanzadas para mejorar el
proceso de reclutamiento y la gestion de talento humano en BM TIRES?

Porcentaje

Ocasionalmente Frecuentemente Muy frecuentemente

Nota. Resultados del SPSS. Elaborado por: El autor
Analisis

Un 16.7% de las personas esta ocasionalmente a favor de que la empresa invierta en
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tecnologia avanzada para reclutamiento. Un 56.7% esta frecuentemente de acuerdo y un 26.7% esta
muy frecuentemente de acuerdo. Esto indica que la mayor parte del personal apoya este tipo de
inversion, evidenciando que los empleados consideran fundamental la adopcién de tecnologias
avanzadas para mejorar la gestion del talento humano en “BM TIRES”.

Tabla 14

Medida en que a los trabajadores le gustaria que “BM TIRES” utilice herramientas tecnoldgicas

en el proceso de reclutamiento

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Valido Ocasionalmente 6 20,0 20,0 20,0
Frecuentemente 19 63,3 63,3 83,3
Muy frecuentemente 5 16,7 16,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Resultados del SPSS. Elaborado por: El autor
Figura 10

Medida en que a los trabajadores le gustaria que” BM TIRES ” utilice herramientas tecnoldgicas

en el proceso de reclutamiento.

(En que medida le gustaria que BM TIRES utilice herramientas tecnologicas en el proceso de reclutamiento?

Porcentaje

Ocasionalmente Frecuentemente Muy frecuentemente

Nota. Resultados del SPSS. Elaborado por: El autor
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Anélisis

El grafico revela que el 20.0% de las personas prefiere el uso ocasional de herramientas
tecnoldgicas en el reclutamiento de “BM TIRES”, mientras que el 63.3% las prefiere con
frecuencia. Solo el 16.7% opta por un uso muy frecuente. Esta tendencia sugiere que “BM TIRES”
deberia considerar integrar herramientas tecnologicas para mejorar su proceso de reclutamiento.
Tabla 15
Medida en que los encuestados creen que la capacitacion en tecnologias avanzadas es importante

para el desarrollo profesional en BM TIRES

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L)
valido acumulado
Vélido Ocasionalmente 9 30,0 30,0 30,0
Frecuentemente 13 43,3 43,3 73,3
Muy frecuentemente 8 26,7 26,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Resultados del SPSS. Elaborado por: El autor

Figura 11
Medida en que los encuestados creen gue la capacitacion en tecnologias avanzadas es importante

para el desarrollo profesional en “BM TIRES ”.

¢En que medida cree que la capacitacion en tecnologias avanzadas es importante para el desarrollo
profesional en BM TIRES?

Porcentaje
]

Ocasionalmente Frecuentemente Muy frecuentemente

Nota. Resultados del SPSS. Elaborado por: El autor
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Anélisis

El 30.0% considera ocasionalmente importante la capacitacion en tecnologias avanzadas
para el desarrollo profesional en “BM TIRES”, el 43.3% frecuentemente y el 26.7% muy
frecuentemente. En general, los participantes valoran positivamente dicha capacitacion en
tecnologias avanzadas es para su crecimiento profesional.
Tabla 16
Medida en que los encuestados estarian dispuesto/a participar en la implementacion de

tecnologias avanzadas en “BM TIRES”

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Vélido Raramente 5 16,7 16,7 16,7
Ocasionalmente 2 6,7 6,7 23,3
Frecuentemente 17 56,7 56,7 80,0
Muy frecuentemente 6 20,0 20,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Resultados del SPSS. Elaborado por: El autor

Figura 12
Medida en que los encuestados estarian dispuesto/a participar en la implementacion de

tecnologias avanzadas en” BM TIRES "?

¢En que medida estaria dispuestola a participar en laimplementacion de tecnologias avanzadas en BM
TIRES?

Porcentaje

Raramente Ocasionalmente Frecuentemente Muy frecuentemente

LEn que medida estaria dispuestola a participar en la implementacion de techologias avanzadas en
BM TIRES?

Nota. Resultados del SPSS. Elaborado por: El autor
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Andlisis

El gréfico revela que un 56.7% de las personas esta dispuesto a participar frecuentemente
en la implementacion de tecnologias avanzadas en “BM TIRES”, mientras que un 20.0% lo haria
muy frecuentemente. Solo un 16.7% participaria raramente y un 6.7% ocasionalmente. Esto indica
un fuerte interés y compromiso de los empleados hacia la adopcién de tecnologias avanzadas,
valorando su contribucion activa en el entorno laboral.
Andlisis de Resultados Generales

Los resultados sugieren una buena aceptacion de estrategias tecnologicas en la gestion de
talento humano en "BM TIRES". Se propone del uso de plataformas profesionales como LinkedIn
y sistemas de capacitacion virtual (E-learning), se propone la implementacion de herramientas
tecnoldgicas especializadas en la gestion del talento humano como Workday y BambooHR. Estas
plataformas permiten automatizar procesos de reclutamiento, gestionar informacion del personal
y evaluar el desempefio laboral mediante indicadores digitales, lo que facilita la toma de decisiones
estratégicas dentro de la organizacion.

1. LinkedIn

Es una red profesional utilizada para buscar y reclutar talento, publicar vacantes y analizar

perfiles de candidatos. Permite a las empresas identificar profesionales con las habilidades

necesarias para un puesto.

2. E-learning
Son plataformas de aprendizaje virtual que permiten capacitar a los empleados en linea,
desarrollar nuevas habilidades y fortalecer el conocimiento dentro de la organizacion sin

necesidad de formacion presencial.
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3. Workday
Es un sistema de gestion de recursos humanos que ayuda a administrar datos de empleados,
evaluaciones de desempefio, nOminay procesos de talento humano en una sola plataforma.
4. BambooHR

Es una herramienta que permite organizar la informacion del personal, controlar procesos

de contratacion y dar seguimiento al desempefio de los trabajadores.

Estas herramientas se complementan dentro del proceso de gestion del talento humano.
Primero, LinkedIn se utiliza para reclutar y atraer candidatos. Luego, una vez contratados,
plataformas como Workday o BambooHR ayudan a gestionar la informacién y el desempefio de
los empleados. Finalmente, el E-learning permite capacitar y desarrollar las habilidades del
personal, contribuyendo al crecimiento profesional y a la mejora del rendimiento dentro de la
organizacion.

Con un analisis FODA estratégico permitio identificar los factores internos y externos que
influyen en la gestion del talento humano de la empresa BM TIRES. A partir de este diagndstico
se establecieron estrategias orientadas a aprovechar las fortalezas y oportunidades de la
organizacion, asi como a reducir las debilidades y enfrentar las amenazas del entorno. En este
sentido, la implementacién de herramientas tecnoldgicas se presenta como una alternativa
estratégica para mejorar los procesos de reclutamiento, capacitacion y evaluacion del desempefio
del personal, contribuyendo al fortalecimiento de la gestién del talento humano y al incremento de

la competitividad empresarial.
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Tabla 17

Empresa: BM TIRES, Gestion de Talento Humano, Anélisis FODA.

Fortalezas (F) Oportunidades (O)
Experiencia del personal en el area comercial y  Avances tecnoldgicos aplicados a la gestion de
administrativa. recursos humanos.
Existencia de un equipo de trabajo joven con Disponibilidad de plataformas digitales para
capacidad de adaptacion. reclutamiento y capacitacion.

Buen ambiente laboral entre los trabajadores. Acceso a herramientas tecnoldgicas que optimizan los
procesos administrativos.
Interés de los empleados en capacitarse en Crecimiento de la digitalizacion empresarial y del

nuevas tecnologias. teletrabajo.

Debilidades (D) Amenazas (A)
Uso limitado de herramientas tecnoldgicas en la  Alta competencia empresarial que utiliza sistemas
gestién del talento humano. tecnoldgicos méas avanzados.
Procesos de reclutamiento y seleccion realizados Cambios constantes en las tecnologias y necesidad
de manera tradicional. de actualizacién continua.
Falta de capacitacién tecnolégica en algunos Riesgo de pérdida de talento humano hacia
trabajadores. empresas mas innovadoras.

Escasa digitalizacion de informacion del personal.  Incremento de exigencias del mercado laboral.
Elaborado por: El autor

Tabla 18

Estrategias FODA

Tipo de estrategia Estrategia

FO (Fortalezas, Aprovechar la disposicion del personal y su capacidad de adaptacién para

Oportunidades) implementar herramientas tecnol6gicas que mejoren los procesos de
reclutamiento, capacitacion y evaluacion del desempefio.

DO (Debilidades, Implementar programas de capacitacion tecnoldgica y sistemas digitales de

Oportunidades) gestion del talento humano que permitan modernizar los procesos
administrativos.

FA (Fortalezas, Fortalecer las competencias del personal mediante capacitacion continua para

Amenazas) mantener la competitividad frente a otras empresas del sector.

DA (Debilidades, Disefar un plan de transformacion digital que permita reducir la dependencia

Amenazas) de métodos tradicionales y mejorar la eficiencia organizacional.

Elaborado por: El autor

Conclusiones
Mediante esta investigacion, se pudo concluir que:
La investigacion evidencio que en “BM TIRES” la gestion del talento humano se desarrolla

mediante procedimientos tradicionales, especialmente en reclutamiento, evaluacion y control
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administrativo, lo cual genera retrasos en contratacion, limitada sistematizacion de informacion y
escaso seguimiento del desempefio laboral.

Los resultados de las encuestas demostraron una aceptacion mayoritaria hacia
incorporacion de herramientas tecnoldgicas en gestion del talento humano. Trabajadores y
directivos reconocen que digitalizacion permitiria reducir tiempos en procesos de seleccidn,
mejorar organizacién de informacion y facilitar toma de decisiones estratégicas.

Se comprobd que aplicacion de estrategias tecnoldgicas, como plataformas digitales de
reclutamiento, sistemas de evaluacion del desempefio con indicadores (KPIs) y programas de
capacitacion virtual, permitiria optimizar productividad organizacional, al seleccionar perfiles mas
adecuados y fortalecer competencias del personal.

Analisis realizado confirma que implementacién de herramientas tecnoldgicas no solo
impacta proceso de contratacidn, sino que fortalece gestion integral del talento humano al mejorar
seguimiento del desempefio, planificacidn de capacitacion y control administrativo del personal.

Se concluye que aplicacion de estrategias tecnoldgicas en gestion del talento humano en
“BM TIRES” representa un factor clave para incrementar competitividad empresarial, ya que
permite mayor eficiencia operativa, mejor adaptacion a entorno digital y fortalecimiento del capital
humano como eje estratégico de crecimiento.

Propuesta

Objetivo: Implementar estrategias tecnologicas que fortalezcan y modernicen gestién

integral del talento humano en empresa “BM TIRES”, optimizando procesos de reclutamiento,

evaluacion, capacitacion y seguimiento del personal.
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Paso 1: Diagnostico tecnoldgico interno. Evaluar situacion actual de los procesos de
talento humano (reclutamiento, evaluacion, capacitacion y control administrativo) e identificar
debilidades derivadas del uso de métodos tradicionales.

Paso 2: Definicidn de objetivos estratégicos. Establecer metas claras para digitalizacion
de gestion del talento humano, tales como reduccion del tiempo de contratacion, mejora en
evaluacion del desempefio y fortalecimiento de capacitacion continua.

Paso 3: Seleccion de herramientas tecnoldgicas. Investigar y seleccionar plataformas
digitales adecuadas para:

e Reclutamiento y seleccion

e Evaluacion del desempefio

e Capacitacion virtual

e Gestion documental del personal

Paso 4: Digitalizacion del proceso de reclutamiento y seleccion. Implementar sistema
digital para recepcion, clasificacion y evaluacion de candidatos, creando base de datos
automatizada que facilite identificacion de perfiles adecuados.

Paso 5: Implementacion de sistema de evaluacion del desempefio. Disefiar formato
digital con indicadores de rendimiento (KPIs), permitiendo seguimiento periddico y generacién de
reportes para toma de decisiones.

Paso 6: Creacion de plataforma de capacitacion virtual. Desarrollar programa de
formacion continua mediante cursos digitales, registrando avances y detectando necesidades de

actualizacion profesional.
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Paso 7: Digitalizacion de expedientes y control administrativo. Automatizar registro de
asistencia, permisos, historial laboral y documentacion del personal para mejorar organizacion y
acceso a informacion.

Paso 8: Capacitacion interna en uso de herramientas tecnoldgicas. Capacitar al
personal, especialmente al area de talento humano, en manejo eficiente de sistemas
implementados.

Paso 9: Monitoreo y evaluacion de resultados. Medir impacto de estrategias tecnoldgicas
mediante indicadores como:

v' Tiempo promedio de contratacion
v Nivel de desempefio laboral

v’ Participacion en capacitaciones
v Nivel de satisfaccién del personal

Paso 10: Mejora continua y actualizacion tecnoldgica. Realizar revisiones periodicas
para ajustar sistemas implementados, incorporar nuevas herramientas digitales y asegurar
actualizacion constante de gestion del talento humano.

Tabla 19

Obijetivos con su propuesta de cumplimiento basado en actividades y herramientas tecnoldgicas.

Objetivo Actividades Herramientas Tecnologicas

Mejorar la eficiencia - Evaluar el proceso actual de reclutamiento. - Encuestas de satisfaccion de

del reclutamiento - Identificar puntos de mejora y candidatos. - Analisis de datos de
automatizacion. tiempos y costos.
- Definir objetivos SMART.

Ampliar la blsqueda - Implementar plataformas de bisqueda de - Plataformas de basqueda de talento

de talento talento en linea. (LinkedlIn, Indeed, etc.).
- Utilizar bases de datos de candidatos y CV. - Sistemas de gestion de candidatos
- Integrar redes sociales profesionales. (ATS).

Optimizar el proceso - Configurar ATS para filtrar y calificar - Sistemas de seguimiento de

de seleccion candidatos automaticamente. candidatos (ATS) con capacidades de
- Utilizar pruebas de habilidades y filtrado.
evaluaciones en linea. - Plataformas de pruebas y

- Realizar entrevistas virtuales. evaluaciones en linea.



Mejorar la
experiencia del
candidato

Facilitar la
colaboracion del
equipo de
reclutamiento

Medir y analizar el
rendimiento del
reclutamiento

- Disefiar una pagina de carrera atractiva y

facil de usar.
- Ofrecer respuestas automaticas y
seguimiento del proceso.

- Proporcionar informacién detallada sobre el

proceso de reclutamiento.

- Implementar un sistema de gestion de

candidatos centralizado.

- Permitir acceso y seguimiento en tiempo

real.
- Establecer flujos de trabajo y tareas
compartidas.

- Establecer métricas clave para evaluar el

rendimiento.

- Realizar analisis y reportes periddicos.
- Identificar areas de mejora y ajustes.

- Herramientas de videoconferencia
(Zoom, Microsoft Teams, etc.).

- Plataformas de creacidn de sitios
web.

- Chatbots y respuestas automaticas.
- Correo electronico automatizado.

- Sistema de gestién de candidatos

(ATS) con opciones de colaboracion.

- Plataformas de colaboracion en
linea (Google Workspace, Microsoft
365, etc.).

- Herramientas de andlisis de datos y
métricas.

- Dashboard de seguimiento del
reclutamiento.
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Elaborado por: El autor

Recomendaciones

Las pequefias empresas pueden beneficiarse al utilizar estas herramientas, especialmente

cuando carecen de conocimientos, informacion o personal especializado para llevar a cabo una

seleccion de personal efectiva. Por tal motivo, se recomienda que:

e “BM TIRES” deberia considerar la adopcion de plataformas de reclutamiento en

linea para llegar a un publico méas amplio y facilitar el proceso de seleccion de

candidatos. Estas herramientas pueden agilizar el proceso y garantizar la atraccion

efectiva de talento cualificado.

e "BM TIRES" tiene que saber que estamos en constantes mejoras tecnolégicas por

lo tanto se debe adaptar a los avances tecnoldgicos y renovar sus sistemas y

mecanismos de gestion de talento humano.

e Esnecesario implementar la tecnologia como parte del sistema de gestion de talento

humano, su utilizacion en capacitacion, y evaluacion de empleados convertird a la

empresa en una organizacion mas eficiente y funcional.
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En conclusidn, la implementacion de sistemas y mecanismos tecnoldgicos en la gestion de
talento humano se convertiria en una utilidad competitiva para “BM TIRES”. Al sumar la
tecnologia en la seleccion, capacitacion y evaluacion de los empleados, la compafiia lograria
desarrollar su eficiencia y productividad, asegurando un mejor posicionamiento en el mercado y
una mejoria en la adaptacion a las transformaciones del entorno empresarial.
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