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Resumen Ejecutivo

La presente investigacion cualitativa con alcance exploratorio se realizé con la finalidad de
identificar las herramientas digitales utilizadas en los procesos de recursos humanos en las
empresas privadas a nivel nacional. Cada empresa privada cuenta con un area de recursos
humanos en donde se gestionan diferentes procesos. Los profesionales de recursos humanos que
se entrevistaron para esta investigacion son responsables de un proceso como minimo. Para
conseguir dicha informacion, se elabor6 una entrevista estructurada en funcién a cinco temas,
tales como: el rol de profesional de recursos humanos, los procesos a cargo, las herramientas
digitales que éstos utilizan, los beneficios y las practicas eficientes en el uso de estas
herramientas.

Los resultados de la investigacién identificaron diversas herramientas digitales por procesos de
recursos humanos, asi como las ventajas y desventajas del uso de éstas. Asimismo, se demuestra
la percepcion positiva de los profesionales sobre la experiencia de uso de dichas herramientas,
que les permite desempefiar un rol eficiente. Ademas, se identificaron las competencias
necesarias que deben contar los profesionales en recursos humanos para el uso eficiente de las
herramientas digitales.

Finalmente, a partir del estudio realizado, se elaboré una propuesta que oriente a los lideres de
las organizaciones a elegir una herramienta digital que se adapte a sus necesidades, evaluando el

tiempo de implementacién y el costo de cada una.



Abstract

The aim of this explorative qualitative research is identifying the digital tools used in the human
resources processes from private companies national wide. Each private company has a human
resources area where different processes are managed. The human resources professionals who
were interviewed for this investigation are responsible for at least one process. For seeking
information, a structured interview was conducted based on five topics such as: the role of the
human resources professionals, which processes they manage, the digital tools they use, the
benefits and efficient practices of using those tools.

As research outcome, a variety of digital tools per human resources processes were identified, as
well as the advantages and shortcoming of using them. Likewise, the positive perception of
human resources professionals about their digital tools experience is demonstrated, which allows
them to perform an efficient role. Furthermore, the essential competencies that professionals
experienced in human resources must have for an efficient digital tools usage were identified.
Finally, based on the preliminary results, a proposal was developed to guide the leaders of the
organizations to choose a digital tool that matches to their needs, analyzing time and cost of each

one for implementation.
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Capitulo 1: Introduccién

1.1. Antecedentes

Las herramientas digitales se vienen usando con mayor fuerza en las empresas a
consecuencia de la pandemia y el area de recursos humanos no es ajena a este cambio; algunas se
encuentran en una etapa bésica de implementacion, pero en otras empresas se estan ejecutando
en varios de sus procesos de recursos humanos. Hernandez (2019) encontrd que, en el mundo,
méas del 85% de las empresas con mas de 1,500 colaboradores presentan problemas en sus
departamentos de recursos humanos y, por tanto, la tecnologia resulta ser un acompafiante para
los administradores de capital humano. Ademas, el autor Hernandez (2019) menciona que “no
implica una sustitucién de mano de obra, sino una herramienta que hara mas sencillo el trabajo
de los responsables de esta area”.

Deloitte (2017) desarroll6 un informe sobre las tendencias globales en capital humano,
encontrando que el 56% de las organizaciones encuestadas a nivel mundial emplean
herramientas digitales a sus procesos de gestion humana, por otro lado el 41% ha creado sus
propios aplicativos moviles para ofrecer sus servicios, y finalmente el 33% de éstas utilizan
algun tipo de tecnologia dentro de sus procesos.

En su informe de 2019, Deloitte (2019) encontrd que ha habido una rapida evolucion del
mercado de tecnologia en el area de recursos humanos, y que existen méas de 1,400 proveedores
de tecnologia en dicho campo. Por otro lado Moreno (2017) sostiene que las organizaciones
hacen frente al entorno cambiante de trabajo incorporando nuevas aplicaciones digitales y
herramientas soportados por la estrategia de comunicacion, colaboracion y aprendizaje. Por ello,
recursos humanos implementa nuevas herramientas digitales en los procesos permitiendo el

desarrollo de los colaboradores en los diferentes ambitos, dichas herramientas son: mobile



learning, micro e-learning, videos, social learning, realidad virtual, gamificacion (Moreno,
2017).

En este contexto, el presente estudio esta orientado a analizar la experiencia de los
profesionales de recursos humanos con las herramientas digitales que utilizan en los procesos de
recursos humanos y que aportan valor en las empresas. Asimismo, desde la misma experiencia
de los profesionales de recursos humanos, se busca identificar las aplicaciones, atributos,
ventajas y limitaciones de las diversas herramientas digitales en los diferentes procesos de
recursos humanos para optimizar eficiencia y priorizar sus funciones con un enfoque estratégico.
1.2.  Planteamiento del Problema

La pandemia ha generado cambios de forma acelerada en la implementacion de
tecnologias en los procesos internos de la organizacion. Desde la perspectiva del area de recursos
humanos, surge la necesidad de implementar cambios tecnologicos en sus procesos, lo que
conlleva a capacitar al profesional de recursos humanos en las herramientas y competencias
necesarias, de tal manera que éste identifique el uso adecuado de las herramientas tecnoldgicas y
obtenga el mayor beneficio para agregar valor a la experiencia del colaborador, asi como ser un
aliado para el negocio.

Por otro lado, se considera al area de recursos humanos como un area operativa, en donde
se presta servicios basicos de soporte hacia los colaboradores y lo denominan como gasto mas no
como socio estratégico (Harazin & Padar, 2013). Por ello, Montoya, (2013). Sostiene que
recursos humanos sea un socio estratégico y romper el modelo tradicional en donde el area solo
se encaraba de temas operativos.

Ante este escenario, es propicio investigar la experiencia del uso de las herramientas

digitales por parte del profesional de recursos humanos, teniendo en cuenta que lo mas resaltante



es que el manejo de dichas herramientas le permita ser eficiente agregando valor a la empresa.

Asimismo, desde dicha experiencia, es oportuno identificar cuales son las competencias con las

que cuentan los profesionales de recursos humanos para llevar a cabo los diferentes procesos en

dicho campo de manera eficiente.

1.3.

Propdsito de la Investigacion

Como propdsito principal, esta investigacion pretende identificar la experiencia del uso

de herramientas digitales por parte del profesional de recursos humanos para agregar valor a los

colaboradores y a la organizacion en empresas privadas en el Peru. Especificamente, presenta los

siguientes objetivos:

1.4.

a) Identificar qué herramientas digitales utilizan los profesionales de recursos humanos
en sus procesos

b) Identificar la eficiencia de los profesionales de recursos humanos usando las
herramientas digitales

c) Detallar el nivel de satisfaccion en el uso de las herramientas digitales por parte de
los profesionales de recursos humanos

d) Evaluar cualitativamente el beneficio del uso de herramientas digitales en los
colaboradores y la alta direccion desde la experiencia en su uso por parte del profesional
de recursos humanos

e) Identificar las competencias que requiere el profesional de recursos humanos en el
uso de las herramientas digitales para ejecutar sus actividades de manera eficiente
Importancia de la Investigacién

Investigar acerca del impacto del uso de las herramientas digitales por parte del

profesional de recursos humanos es importante por las siguientes razones. Primero, demostrar



que las areas tradicionales de recursos humanos poseen un alto potencial para ser automatizadas
y se puede lograr que: (i) muchas tareas repetitivas de poco valor afadido deben ser
automatizadas con prioridad mediante aplicacion de algoritmos previamente programados; (ii) la
incorporacion de colaboradores sea mas rapida y personalizada; (iii) la captacion de talento sea
mejor; (iv) la capacitacion de colaboradores sea mas eficiente y efectiva; (v) la conectividad
entre candidatos, colaboradores y directivos sea mayor; y (vi) la toma de decisiones reciba un
soporte cognitivo (Harvard Deusto, 2021).

Segundo, las empresas, hoy en dia, ya se encuentran considerando a la robdtica y a las
otras tecnologias digitales como generadoras de cambio al incrementar la productividad y el
desempefio de los colaboradores, lo cual permite que su trabajo sea efectuado de manera mas
rapida, inteligente y segura (Bonnet & Westerman, 2020).

Tercero, con un buen uso de las herramientas las organizaciones pueden superar las
limitaciones del tiempo y geografia, y lograr ser mas competitivos en el mercado. Sin embargo,
para lograr posicionarnos es importante incorporar herramientas digitales que se acomenden al
rubro de negocio ya que la funcion de dichas herramientas permite incrementar la productividad,
rendimiento y sobre todo los colaboradores son mas eficientes (MundoPymes, 2016).

En base a lo expuesto, como resultado de esta investigacion, se identificaran las
herramientas digitales utilizadas por los profesionales de recursos humanos que les permiten ser
efectivos en el desarrollo de sus procesos internos, para con el colaborador y con la organizacion.
Se conoceran los beneficios, asi como desafios, que les trajo emplear dichas herramientas.
Asimismo, se conocera el perfil de competencias de los profesionales en recursos humanos en las
empresas en Perd, e identificaran las posibles brechas ante el modelo actual de competencias de

recursos humanos, como por ejemplo el propuesto por Dave Ulrich (2021), con el objetivo de



detectar &reas de mejora y necesidades de capacitacion. Todo ello permitira generar un
precedente para la toma de decisiones en empresas cuyas areas de recursos humanos estén
interesadas en generar valor a partir de la digitalizacion de sus procesos como en la mejora
continua de sus equipos de profesionales en dicha materia.

1.5. Naturaleza de la Investigacion

La investigacion presenta un enfoque cualitativo con un alcance exploratorio acerca de la
experiencia en el uso de las herramientas digitales por parte del profesional de recursos humanos
para agregar valor a los colaboradores y a la organizaciéon en empresas privadas en el Peru al
2021.

La estrategia cualitativa a utilizar es la de casos de estudio multiples, bajo el disefio
holistico. Asimismo, se han examinado casos multiples de experiencia en el uso de herramientas
digitales por el profesional de recursos humanos, debido a que proporcionan mayor evidencia
que siendo un solo caso, se produce un estudio mas completo, permitiendo aumentar la
confiabilidad de los resultados (Yin, 2003). Debido a que no existen bases de datos directas de
organizaciones que manejen herramientas digitales en sus procesos de recursos humanos, la
muestra ha sido construida mediante la combinacion de estrategias entre bola de nieve, extreme
case sampling, maxima variacion, typical case sampling y criterion sampling. Los casos han sido
principalmente contactados a través de empresas privadas que utilicen herramientas digitales en
procesos de recursos humanos. La muestra ha sido estructurada considerando los factores
siguientes: tiempo de ejecucion de las herramientas digitales en recursos humanos, tamafio de la
organizacion y el contar con el profesional de recursos humanos. La recoleccion de todos los
datos fue realizado mediante entrevistas a profundidad, en diferentes sesiones utilizando

plataformas virtuales. Las entrevistas han sido de naturaleza abierta, para lo cual se contaba con



una guia de entrevista que contenia las preguntas a realizar a los participantes. Las entrevistas
han sido grabadas, almacenadas digitalmente y posteriormente transcritas. Ademas, se ha
mantenido una apropiada cadena de evidencia en el analisis a través de la documentacion de la
entrevista, el formato de consentimiento, el reporte del investigador y el protocolo del caso. La
informacion de las entrevistas ha sido codificada, categorizada y analizada utilizando la
induccidn analitica sefialada por Strauss & Corbin en 1998, y los procedimientos sugeridos por
Miles y Huberman (1994) para analizar la informacion cualitativa. Respecto al procesamiento de
informacion, se ha utilizado matrices en las que se evidencie con claridad las narrativas y la

codificacion total de la informacion.

1.6.  Preguntas de Investigacion

Esta investigacion parte de una pregunta general acerca de cual es el impacto del uso de
herramientas digitales por parte del profesional de recursos humanos para agregar valor a los
colaboradores y a la organizacion en empresas privadas en el Perl. Asimismo, las preguntas
especificas son las siguientes:

a) ¢Qué herramientas digitales utilizan los profesionales de recursos humanos y en qué

procesos?

b) ¢Qué tan eficientes son los profesionales de recursos humanos usando las

herramientas digitales?

c) ¢Cual es el nivel de satisfaccion en el uso de las herramientas digitales por parte de

los profesionales de recursos humanos?

d) ¢Cual es el beneficio del uso de herramientas digitales en los colaboradores y la alta

direccion desde la experiencia en su uso por parte del profesional de recursos humanos?



e) ¢Cudles son las competencias que requiere el profesional de recursos humanos en el

uso de las herramientas digitales para ejecutar sus actividades de manera eficiente?
1.7.  Definicion de Términos
Administracion de personal. Chiavenato en el 2017 menciona que este proceso comprende el
atraer, asignar, motivar, mantener, desarrollar y monitorear a los trabajadores y sus talentos
dentro de la empresa, ademas para Alles en el 2011, este proceso es manejar los aspectos
contractuales de la relacion entre el empleado y el empleador, lo que incluye la liquidacion de
haberes, y lo que se relaciona con el cuidado de los aspectos legales en la relacién laboral.
Capacitacion. Alles en el 2011 indica que son actividades estructuradas, y en su mayoria tienen
la forma de un curso, lo que incluye fechas, horarios predeterminados y objetivos establecidos,
ademas es la actividad maés utilizada para formar a los colaboradores. Para Chiavenato en el 2017
es un proceso corto, en el cual los trabajadores adquieren conocimientos, también permite
desarrollar habilidades y competencias.
Clima organizacional. Es la calidad del ambiente psicologico dentro de la organizacion,
pudiendo ser positivo 0 negativo y es la consecuencia del estado motivacional de los trabajadores
(Chiavenato, 2017).
Competencias. Entre algunas acepciones, McClelland (1973) define la competencia como “una
caracteristica subyacente en un individuo que esta causalmente relacionada con criterios
referenciados con el desarrollo efectivo o superior en un trabajo o situaciéon“. Para Mertens
(1996), la competencia comprende conocimientos y habilidades, que se determinan a partir de
los comportamientos observados en la ejecucion de un trabajo . Mientras que Pandya (2019)
relaciona competencia y personalidad a con el fin de predecir comportamientos ante una

variedad de situaciones profesionales. Segun la RAE, el término Competencia alude a la pericia,



aptitud para ejecutar alguna accion en un asunto o contexto determinado (Real Academia
Espafiola, s.f., definicion 2). Por su lado, la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT, 2012)
conceptualiza la competencia como aquella capacidad efectiva para llevar a cabo con éxito una
actividad laboral identificada y, a su vez, sujeta a ser medida bajo indicadores y dentro de un
contexto concreta y real.

Respecto a las competencias mas destacadas de los profesionales de recursos humanos,
éstas se han investigado a partir de los estudios empiricos de Ulrich et al. (2021), quienes, desde
1987, vienen brindando informacion clave acerca de los modelos de competencias que marcan la
diferencia en las areas de recursos humanos. A raiz de la Gltima investigacion, basada en la
encuesta realizada por la Universidad de Michigan con profesionales de recursos humanos,
clientes y directivos, definen cinco dominios de competencias clave que impactan los resultados
individuales y organizacionales. Estos son los siguientes: (a) acelerar el negocio; (b) hacer
avanzar la capacidad humana; (c) movilizar informacion; (d) fomentar la colaboracion; y (e)
simplificar la complejidad.

Comunicacion interna. Vértice en el 2008, indica que la comunicacién interna es un elemento
central para articular buenas relaciones entre los departamentos de la compafiia. Y para Alles en
el 2011 indica que es toda comunicacion que circula dentro de la empresa.

Eficiencia. Chiavenato en el 2017, son los medios mas apropiados que deben planearse u
organizarse correctamente con el fin de optimizar los recursos disponibles.

Evaluacion de desempefio. Es la apreciacion del valor que el trabajador demuestra, en tanto a
caracteristicas personales o por sus prestaciones, hacia la organizacién donde labora. (Gan &
Triginé, 2012). Es el proceso en el que se mide o estimula el valor y las cualidades de un

trabajador en la empresa (Chiavenato, 2017).



Herramientas digitales. Las herramientas digitales modificaron el dia a dia de las personas y la
forma en que trabajan las organizaciones, brindando nuevas oportunidades, mercados Yy
productos para las organizaciones, quienes necesitan adaptarse a estas herramientas para
transformar sus operaciones comerciales. Las herramientas digitales son tan dinamicas que en el
transcurrir del tiempo se desarrollan nuevas tecnologias a un ritmo acelerado. La revolucion
digital comenzd con la introduccion de las computadoras, internet, celulares, redes sociales,
impresion 3D, realidad virtual, entre otras tantas (1JSMI, 2020).
HR Analytics. “Es una metodologia y un proceso integrado para proveer de evidencias, a través
del andlisis de datos, que sean utilizadas para mejorar la calidad de las decisiones sobre las
personas con el objetivo de mejorar el rendimiento a nivel individual, grupal y/u organizacional”
(Aguado, 2016).
Propuesta de valor. Es todo lo que los trabajadores experimentan y reciben dentro de la empresa,
como es la satisfaccion intrinseca del propio trabajo, el entorno, el liderazgo, la retribucién, es el
grado en el que la organizacion satisface las necesidades de los trabajadores y las expectativas
(Michaels et al., 2003).
Reclutamiento y seleccion. “Reclutamiento es un conjunto de técnicas y procedimientos cuya
funcidn es atraer candidatos potencialmente calificados y capaces para ocupar puestos dentro de
la organizacion. El reclutamiento parte de las necesidades presentes y futuras de recursos
humanos de la organizacion. Consiste en la investigacion e intervencion sobre las fuentes
capaces de proveer a la organizacién del nimero de personas necesarias para la consecucién de
sus objetivos” (Chiavenato, 2017).

Segtin Cuervo Garcia et al. (1994), el reclutamiento es “el proceso mediante el cual una

organizacion trata de detectar empleados potenciales que cumplan los requisitos adecuados para
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realizar un determinado trabajo, atrayéndolos en cantidad suficiente, de modo que sea posible

una posterior seleccion de alguno de ellos, en funcién de las exigencias del trabajo y de las

caracteristicas de los candidatos, teniendo en cuenta que el primer paso para atraer candidatos

reside en conocer la empresa y sus necesidades”.

1.8.

Limitaciones

En el estudio se han identificado limitaciones que a continuacion se detallan:

1.9.

a) En el Perd, el manejo de herramientas digitales tiende a estar mas enfocado en las
areas del negocio que involucran productividad y rentabilidad; en otras palabras, a las
areas core de la organizacién, lo cual limita el tamafio de la muestra de empresas a
analizar.

b) A nivel pais, el uso de herramientas digitales tiene un avance limitado, en especial en
la gestidn de recursos humanos.

c) No existe una base de datos de organizaciones que usan herramientas digitales en la
ejecucién de los procesos de recursos humanos.

Delimitaciones

El estudio presenta las siguientes delimitaciones:

a) El estudio estd centrado en empresas privadas situadas a nivel nacional, que cuenten
con un minimo de 25 colaboradores y con un profesional de recursos humanos como
minimo.

b) El estudio se delimita a empresas que usen las herramientas digitales en los procesos
de reclutamiento y seleccion, capacitacion, administracion de personal, clima, evaluacion

de desempefio y comunicacion interna, con un minimo de tiempo de un afio.
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c) El estudio esta delimitado a profesionales de recursos humanos que cuenten con dos

afios de experiencia en el area como minimo.
1.10. Resumen del Capitulo

Recursos humanos esta en medio de un cambio rapido y profundo. Ha dejado de ser visto
como un area de soporte en servicio al colaborador a ser un area que aporte valor a la empresa;
generando espacios de trabajo digital que faciliten la productividad, asi como implementando
herramientas digitales para brindar soluciones de valor hacia los colaboradores. A nivel
Latinoamérica, Deloitte (2017) refiere que el 56% de las empresas se encuentran redisefiando los
procesos de gestion humana, asi lograr aprovechar las herramientas digitales y mdviles. El 33%
de equipos de recursos humanos encuestados usan tecnologia para entregar soluciones de
recursos humanos; y un 41% estan creando aplicaciones moviles asi solucionar los problemas en
el area de gestion humana. Por lo tanto recursos humanos, al invertir en nuevas tecnologias,
plataformas digitales, y diversas formas de trabajo mediante una renovacion constante, estara
fuertemente posicionada para tener resultados positivos en el negocio y en la experiencia del
empleado.

La investigacion presenta como propdsito principal identificar el uso de herramientas
digitales en los diferentes procesos de recursos humanos en las empresas privadas en el Perd al
2021, con la finalidad de conocer el impacto del uso de las herramientas digitales que agregan
valor a la empresa, asi como la experiencia en el uso de éstas. Asimismo, identificar las
competencias digitales que tienen los profesionales en el manejo de estas herramientas
ejecutando procesos de recursos humanos.

Su importancia se justifica en que permite identificar el avance de la transformacion

digital en diversos procesos de recursos humanos, especialmente en cuanto al uso, beneficios y
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desafios. De igual modo, esta investigacion permite conocer el nivel de satisfaccion y la
adaptabilidad al cambio del area de recursos humanos en las empresas privadas usando las
herramientas digitales. Asimismo, permite identificar las oportunidades de mejora para gestionar
con mayor eficiencia los procesos de recursos humanos a través del uso de herramientas
digitales. Esta investigacion permitira que las empresas tengan al alcance informacion necesaria
para decidir qué herramienta implementar en sus procesos y asi optimizar sus resultados en

tiempo y dinero.
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Capitulo 2: Revision de Literatura

En este capitulo, se presenta la revision de literatura sobre el impacto del uso de
herramientas digitales por parte del profesional de recursos humanos para agregar valor a los
colaboradores y a la organizacion, a través de investigaciones que se han identificado durante los
altimos diez afios. Se ha tomado como referencia esta recopilacion de fuentes para abordar los
objetivos de la investigacion acerca de la experiencia del uso de las herramientas digitales en la
gestion de recursos humanos, en qué procesos se ha implementado, conocer la eficiencia de los
profesionales de recursos humanos usando las herramientas digitales, asi como identificar las
competencias mas destacadas que requiere el profesional en recursos humanos. A modo de
representar y destacar los conceptos revisados, se empleard un mapa de literatura v,
posteriormente, seran detalladas en el presente capitulo.

2.1. Mapade Literatura

Para una mejor comprension del capitulo 2, en la Figura 1 que a continuacion se presenta,

se ha desarrollado la matriz de revision de la literatura que clasifica a la bibliografia de acuerdo a

los temas analizados e incluye la idea principal de cada autor.
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Impacto del uso de herramientas digitales por parte del profesional de recursos humanos para agregar valor en empresas del Peru en

2021
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2.2.  Herramientas Digitales

2.2.1. Tipos de herramientas digitales

A continuacidn, se detallan los diferentes tipos de herramientas digitales utilizadas en los
procesos de recursos humanos.

a.- Deep Learning

Aprendizaje profundo, es el aprendizaje automatico, que se centra en el desarrollo de
técnicas que permiten a la computadora ser capaz de aprender por si misma a partir de datos que
le son suministrados. (Russell, 2018; Trask, 2019).

El Deep Learning es una técnica que le permite a la computadora elegir opciones con la
utilizacién de mdltiples capas de procesamiento para analizar estructuras complicadas, para lo
cual utiliza redes neuronales artificiales, creadas matematicamente en base al funcionamiento del
cerebro humano; con ello, se busca lograr la inteligencia artificial completa; no obstante, a la
fecha, pocas organizaciones la emplean, ya que requiere de una gran cantidad de ordenadores
que permitan realizar las tareas practicas (Mueller & Massaron, 2016; Russell, 2018; Trask,
2019).

b.- Blockchain

Es una base de datos que almacena un registro de activos y transacciones, descentralizada
y organizada en bloques de operaciones enlazadas entre si matematicamente, que no puede ser
alterada, puesto que son protegidos mediante algoritmos criptograficos. La clave del blockchain
es el consenso que se genera mediante la confianza que todos los integrantes ponen en la
informacidn que se guarda en el mismo, llegando a tener un increible potencial para transformar
la sociedad en la que convivimos, pudiendo hacernos cambiar nuestra perspectiva de ver y

comprender nuestro mundo (Blaya, 2018; Preukschat, 2017).
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c.- Machine Learning

Se traduce al espafiol como aprendizaje automatico; también es conocido como el sistema
de aprendizaje de méaquinas, el cual pertenece a un subcampo de las ciencias de la computacion
que se encarga de construir algoritmos; en tal sentido, estamos hablando de la inteligencia
artificial. En este aprendizaje no se programa explicitamente, sino que se intenta construir
programas que mediante entrenamiento automaticamente van mejorando, es decir, van
adquiriendo experiencia, todo esto basado en una coleccion de ejemplos relevantes -provienen de
la naturaleza, construidos por los humanos o generados por otros algoritmos- sobre un fenémeno
0 una tarea y que encuentra en dichos ejemplos un modelo estadistico que permite resolver el
fendmeno o generar reglas que automaticen la tarea (Bagnato, 2020; Burkov, 2019; Chollet &
Allaire, 2018).

d.- Applicant Tracking Systems (ATYS)

Son sistemas de seguimiento de candidatos que ya vienen siendo utilizados por mas del
90% de las empresas de Fortune 500, toda vez que manejan de manera organizada todas las
necesidades de contratacion de manera electronica. Estos sistemas permiten almacenar los
curriculums de los candidatos en una base de datos, organizandolos en funcion a la experiencia y
habilidades.

Justamente, una de las ventajas de contar con dicha base de datos es que la ATS puede
realizar un filtro de postulantes, tal como lo haria un revisor humano, pero, a diferencia de éste,
el ATS no solo lo realiza en un menor tiempo, sino que se enfoca en buscar palabras clave en el
documento, siendo mayor la clasificacién que se otorgue a aquellos curriculums que posean
mayor cantidad de palabras clave que coincidan con los criterios de blsqueda. Con ello, se

elimina el sesgo que puede existir por parte del revisor humano o el de buscar cualquier motivo
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para rechazar las solicitudes, garantizando que las organizaciones capten al mejor talento para el
puesto que necesitan cubrir (Jobvite, 2021; Manc, 2017).

e.- Gamificacion

Es un proceso de mejora que utiliza la estrategia y pensamiento del juego -elementos
divertidos y atractivos que poseen los juegos- para aplicarlos en la solucion de situaciones o
problemas en entornos que no son juego sino del mundo real, para lo cual los colaboradores
deben modificar sus comportamientos, involucrandose en resolver dichos problemas, motivando
su accién al aprendizaje continuo y la creacién de valor general. Pero este proceso no solo se
debe aplicar a los participantes dentro de la organizacion, sino que también deben participar los
usuarios/clientes -participantes fuera de la organizacion -; por ejemplo, en procesos de mejora
para desarrollar productos conjuntamente (Collins, 2020; Chou, 2015; Huotari & Hamari, 2012;
Kapp, 2012; Robson et al., 2015).

Finalmente, Chou (2015) sefiala que la gamificacion es el proceso al que llama “[Disefio
centrado en el ser humano] en oposicion a lo que normalmente encontramos en la sociedad como
[Disefio centrado en la funcién]. El disefio centrado en el ser humano optimiza la motivacién
humana en un sistema en lugar de optimizar la eficiencia funcional pura dentro del sistema”.

f.- Realidad virtual

Es una simulacion generada por computadora para crear un entorno 3D, entorno fisico
gue no existe -nuevo y aislado del mundo fisico- pero que para las personas que se sumergen en
este mundo simulado les parece tan real como el mundo fisico que los rodea; para ello, se
utilizan equipos tecnoldgicos especiales que generan este efecto fundamental de inmersion,

donde las personas tienen una fuerte sensacion o ilusion de estar presentes en dicho entorno
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virtual, moviéndose e interactuando con la mayoria de cosas que miran y escuchan a su alrededor
(Linowes, 2020; Mack & Ruud, 2019; Mealy, 2018).

Cabe precisar que estos nuevos mundos simulados existen al margen de la realidad fisica
actual, aun cuando parezcan tan reales, como los basados en lugares existentes -reales- como los
grandes museos que se encuentran en Europa, el Monte Everest, entre otros lugares famosos, o
lugares imaginarios como el mundo de Harry Potter, Transformers, la ciudad submarina de
Atlantis, entre otros tantos (Mealy, 2018).

g.- Realidad aumentada

Es una manera de ver en tiempo real a nuestro mundo agregando una informacion
superpuesta con datos generados por computadoras -un procesador y fuente de datos local mas
una fuente de datos y base de datos remota- como graficos, audios o videos.

Con ello, podemos diferenciar a la realidad aumentada de la realidad virtual, pues la
segunda crea un mundo virtual -simulado- de cero para reemplazar el mundo real, mientras que
la primera se suma a una escena del mundo real; ademas, son mucho mayores los requisitos
tecnoldgicos de la realidad aumentada, por tal motivo el tiempo requerido para su desarrollo ha
sido mucho mayor que el invertido para la realidad virtual (Mealy, 2018; Peddie, 2017).

h.- Chatbots

Son programas informaticos que utilizan inteligencia artificial y procesamiento de
lenguaje natural para ofrecer la experiencia de una conversacion escrita 0 hablada con personas
reales, pero que en realidad es una simulaciéon de conversaciones humanas, donde el chatbot
interactOa utilizando distintos métodos de entrada, como voz, texto, gestos y tacto. Siendo una de
las ventajas mas resaltantes que los chatbots estan disponibles para comunicarse en cualquier

momento, esto es, las 24 horas del dia, los 7 dias de la semana y los 365 dias al afio; por ello,
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muchas organizaciones han estado utilizando los chatbots basicos para interactuar con sus
clientes, a través de una interfaz donde pueden responder las preguntas frecuentes basicas, como
en los procesos de reclutamiento, donde los chatbots se pueden utilizar por correo electrénico,
SMS vy redes sociales -tareas que son automatizadas al requerir de muchas horas hombre para su
atencion-, permitiendo que los postulantes puedan absolver sus dudas y hasta quejas durante el
proceso sin tener que estar supeditados a horarios de oficina o de carga laboral, lo cual impacta
positivamente en la satisfaccion del cliente (Artificial Solutions, 2020; Balachandar & D.
Kulkarni, 2018; Deloitte, 2018; Mishra & Shekhar, 2018; Parés & Parés, 2021).

En la actualidad, las organizaciones ya los estan utilizando en otro tipo de roles para
mejorar la experiencia de sus clientes, toda vez que se cuentan con chatbots que poseen mayores
caracteristicas, como las siguientes: (i) inteligente, pues su software avanzado va aprendiendo de
cada interaccién que tiene con los seres humanos, lo que le permite ir mejorando sus respuestas
con el pasar del tiempo; (ii) eficaz, los usuarios tienen la posibilidad de efectuar tareas mas
eficientes y del autoservicio conversacional que permite una conversacion mas natural e
interactiva; y (iii) atractivo, los usuarios interactian como si del otro lado tuvieran a otra
persona, ademas que el canal de comunicacion tiene la capacidad de adaptarse y mejorar su
respuesta a medida que aumenta el nimero de usuarios del mismo (Artificial Solutions, 2020;
Deloitte, 2018).

Pero es necesario precisar que los chatbots que cuentan con inteligencia artificial,
conversacionales avanzados, son los Unicos que estan en la capacidad de ofrecer la experiencia
altamente sofisticada que las organizaciones buscan y necesitan implementar para mejorar la

experiencia de sus clientes y la eficiencia empresarial (Artificial Solutions, 2020).
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i.- Aplicativo digital

Son el conjunto de herramientas informaticas que facilitan a los usuarios el poder
comunicarse, realizar varios trdmites, orientarse, aprender, trabajar y tener acceso a la
informacion de manera instituida desde distintos medios electronicos como computadoras,
tabletas o celulares (Mufioz, 2016). Asimismo, el Gobierno del Estado (TAM, 2021) sostiene que
el aplicativo digital favorece la comunicacion sincronica y asincrénica, el intercambio de
informacién de archivos como documentos, imagenes, videos, enlaces, entre otros, y pueden ser
utilizados tanto en dispositivos mdviles como en ordenadores.

j.- Plataforma digital

Son todos los espacios del internet como programas o aplicaciones donde compila la
informacidn de la organizacion y los colaboradores pueden acceder desde sus cuentas personales
y conocer sobre los contenidos, sistemas operativos, permitiendo que las partes estén conectadas
simultaneamente (Alegre, 2022). Ademas, permiten realizar tareas mediante estos espacios desde
su sitio web, por ello las empresas incorporan las plataformas que se acomoden a sus necesidades
y sobre todo que sea interactivos (Giraldo, 2019).
2.3. Propuesta de Valor

En este punto, identificaremos la propuesta de valor que tiene el uso de herramientas
digitales en los procesos de recursos humanos tanto en los colaboradores como en la
organizacion.

2.3.1. Propuesta de valor para el empleado (PVE)

Una propuesta de valor para el empleado (PVE) no debe tratarse de un discurso o
mensaje bonito, mas bien todo lo contrario, desde un inicio debe quedar claramente plasmado el

compromiso por parte de la empresa hacia el trabajador, el cual se debe cumplir y evitarle al
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trabajador que se encuentre con una realidad muy distinta a la ofrecida (Jericd, 2001). Esto se
evidencia con lo sefialado por Pawar & Charak (2015), quienes sostienen que una PVE “es la
combinacion unica de beneficios que un empleado obtiene, en consecuencia, por las habilidades,
capacidades y experiencia que transmite a una organizacion”.

a.- Componentes de la propuesta de valor al empleado

La propuesta de valor al empleado esta conformada en tres: oportunidad de desarrollo,
naturaleza del trabajo y relaciones interpersonales (Bagienska, 2018).

1.- Oportunidades de desarrollo. Con el objetivo de lograr permanecer en el mundo
empresarial tan cambiante, se requiere empresas mas agiles en donde se incorpore de manera
estratégica las politicas de evaluacion, formacidn, aprendizaje y desarrollo de las habilidades y
competencias de los colaboradores (Agudelo-Orrego, 2019).

Por ello, se debe de entender que la formacién es un mecanismo para reducir las brechas
entre lo que el colaborador ofrece de su rol con todas sus habilidades y competencias y lo que el
puesto exige en base a ello la capacitacion es indispensable para reducir las brechas y repotenciar
sus destrezas con el objetivo de alcanzar los objetivos trazados por la empresa (Mendieta et al.,
2019).

Por otro lado, se mencionado sobre las diferencias entre formacién y desarrollo
profesional en donde la formacion permite adquirir las competencias y habilidades para tener un
excelente rendimiento y desarrollo esta situado a largo plazo ya sea por parte de lo colaboradores
o0 la organizacién, la preparacion les permite a futuro estar mas atractivo en el mercado laboral
(Mejia et al., 2016).

2.- Naturaleza del trabajo. En el articulo The employee value proposition: How to be an

employer of choice (2007) sostiene sobre el concepto de la actividad asignada al colaborador
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mediante el cual tiene la oportunidad de crecimiento y satisfaccion. Gestion de planes de
capacitacion para construir al logro de objetivos, la autonomia y desafio de la posicion. Por su
parte, Robbins & Timothy (2017) sostiene que es el compromiso del colaborador con el puesto
de trabajo, definido como la inversion de energia, tiempo y emociones al momento de
desempefiarse en su centro laboral. Ademas, se requiere contar con el compromiso de los
colaboradores en primera instancia la misma que esta concatenado con las caracteristicas del
puesto, los recursos, y sobre todo con los valores de las partes.

3.- Relaciones interpersonales. Esta se relaciona a la calidad de los colaboradores en los
diferentes niveles jerarquicos en las organizaciones y como se relacionan entre si (Bagienska,
2018). Segun Dessler & Valera (2017), la mayoria de las empresas buscan mantener excelentes
relaciones con sus colaboradores, es posible siempre que exista politicas que fomenten la ética y
el trato justo. Asimismo, las relaciones con los colaboradores se definen como la generacion y el
mantenimiento de relaciones sostenibles entre ambas partes para mejorar la productividad,
motivacion, disciplina y efecto incrementar el clima laboral.

Por otro lado, el clima organizacional se refiere a lo que el cliente interno lo percibe y
experimenta en su puesto de trabajo y es la que influye en su comportamiento (Serrano &
Portalanza, 2014). Por ello, el liderazgo es el protagonista e impulsor a la excelencia junto con la
cultura organizacional busca gestionar y retener el talento. No obstante, los jefes representan a la
organizacion, refuerzan el compromiso de los colaboradores y gestionan el clima laboral para
lograr obtener resultados satisfactorios en los equipos (Jerico, 2001).

2.3.2. Propuesta de valor para la organizacion (PVO)

La estrategia genera valor a la organizacion, reflejando el estilo de liderazgo que busca

alcanzar la organizacion. La PVO que brinda la organizacion son las que las distinguen de la
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competencia y fundamenta un lenguaje/cultura comdn para guiar todas las iniciativas, las
comunicaciones y orienta a los candidatos potenciales (Mercer, 2015).
2.4.  Competencias de los Profesionales de Recursos Humanos

Desde hace més de 20 afios, RBL Group lidera diferentes investigaciones acerca de las
competencias relevantes en recursos humanos a partir de evaluaciones 360° a expertos en gestion
humana, clientes y socios estratégicos con el propdsito de identificar aquellas competencias que
se esperan de los profesionales de recursos humanos y el impacto de éstas en la eficacia de su
desempefio para agregar valor a las organizacién (Ulrich et al., 2012). Su primer estudio data en
el afio 1987, en donde enmarca una funcion transaccional basada en los procesos elementales de
administracion de personal. Posteriormente, las investigaciones evidenciaron nuevos modelos de
competencias en recursos humanos que permitan una labor mas efectiva, sumandole credibilidad
y conocimiento empresarial como aliado de las expectativas del negocio. En la tabla 1, Phillips et
al. (2021) detallan la evolucion de los dominios presentados en los ocho modelos de competencia
de recursos humanos identificados a la fecha.
Tabla 1:

Recuento del Modelo Competencias del profesional de recursos humanos

Afio Dominios de competencias conforme al modelo

1987  Conocimiento empresarial, ejecutor de recursos humanos, cambio
1992  Conocimiento empresarial, credibilidad personal, ejecutor de recursos humanos, cambio
1997  Conocimiento empresarial, credibilidad personal, ejecutor de recursos humanos, cambio
Conocimiento empresarial, credibilidad personal, contribucion estratégica, ejecutor de
2002
recursos humanos, cambio
Arquitecto de estrategia, activista creible, ejecutor operativo, disefiador de talentos,

2007
administrador de cambio de cultura, alerta comercial
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Afo Dominios de competencias conforme al modelo

Posicionador estratégico, creador creible, proponente de tecnologia, innovador e

integrador de recursos humanos, campeon del cambio

Posicionador estratégico, activista creible, campeon de la cultura y el cambio, integrador
2016  de tecnologia y medios, curador de capital humano, disefiador e intérprete de analisis,

gerente de cumplimiento, administrador de recompensas

Acelera los negocios, moviliza la informacion, promueve la capacidad humana, fomenta

2021
la colaboracién

Ulrich et al. (2021) publicaron un nuevo modelo de competencias como resultado del
estudio de las competencias de recursos humanos (HRCS 8, siglas en inglés) realizado por RBL
Group y la Escuela de Negocios Ross de la Universidad de Michigan. En dicho estudio, se
encuesté a mas de 3,500 profesionales recursos humanos en mas de 1,500 organizaciones y
descubrié cinco ambitos de competencias que impactan en el desempefio individual y los
resultados de la organizacién. Estos cinco dominios son:

a. Acelera el negocio, comprendiéndose cdmo los profesionales de recursos humanos
seran el aliado estratégico en la consecucion de resultados. Asi como la manera en que agregan
valor a través del desarrollo de conocimientos competitivos del mercado, obtenga capital
personal, adquiera las habilidades para impactar el negocio e impulse la agilidad en la
organizacion.

b. Progresa la capacidad humana, es decir como los especialistas de recursos humanos
mejoran con éxito los recursos humanos de la organizacion. Trabajar con los lideres de area para

potenciar el talento y brindar soluciones que optimicen el desempefio individual y colectivo a
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modo de fomentar la diversidad, igualdad e inclusion en el trabajo para mejorar el desempefio
organizacional general.

c. Simplifica la complejidad, referido al pensamiento critico y objetivo frente a las
vicisitudes, tiempos de crisis 0 cambios que enfrente la organizacion.

d. Moviliza la informacién, en este dominio se identifica en qué medida los
profesionales de recursos humanos pueden acceder, analizar y actuar sobre la informacion
utilizando la tecnologia para resolver problemas e influir en las decisiones. Ademas, determina
comprension y manejo de las tecnologias y herramientas digitales para la ejecucion de sus
procesos con eficacia y eficiencia.

e. Fomenta la colaboracion, a modo de conocer con qué éxito los profesionales de
recursos humanos fomentan la colaboracién, inspiran confianza y respeto, y con qué eficacia
construyen relaciones sélidas.

Conforme a lo expuesto, se evidencia que la evolucion del papel y responsabilidades que
realizan los profesionales de recursos humanos ha significado un cambio en el perfil de
competencias necesario para el cumplimiento de los procesos. En base a uno de los propositos de
esta investigacion, se podra conocer las verdaderas competencias de los profesionales de
recursos humanos en las organizaciones del Perd, con ello se analizard en qué dimension se
encuentran éstas para identificar brechas como oportunidades de mejora.

2.5. Impacto del Uso de Herramientas Digitales

En la actualidad la tecnologia evoluciona rapidamente en beneficio de las empresas; por
lo tanto, algunas areas de recursos humanos han optado por implementar herramientas digitales
que ayuden a optimizar los procesos. Cabe sefialar que el uso debe ir de la mano con la

organizacion administrativa. De acuerdo a la literatura revisada, se considera que el impacto del
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uso de herramientas digitales en los procesos de recursos humanos es positivo ya que genera
beneficio para la transformacion de la empresa y su cultura. Entre los beneficios que se pueden
mencionar se tienen: la reputacion de la organizacion, facilidad de atraer y mantener talento,
ademas de mejorar la productividad (LIlacer, 2018).

2.5.1. Productividad

La digitalizacion permite optimizar los procesos obteniendo una mejor productividad, en
efecto, reduciendo plazos de produccién e impactando de manera positiva en los costos (De
Mota, 2019). Por su parte, Shin (2007) sostiene que las tecnologias de la informacion y
comunicacion se consideran recursos estratégicos que permite encontrar a las organizaciones
oportunidades en el mercado, a costos bajos y con una alta probabilidad de éxito. Asimismo, las
tecnologias de informacion y comunicacién vienen generando cambios sociales, econémicos,
politicos y corporativos, impactando todo el funcionamiento de la organizacion a través del buen
manejo de sus herramientas (Torres, 2018). Ademas, las tecnologias de informacién y
comunicacion se adicionan como valor agregado a los procesos de las compaiiias, permitiendo el
intercambio de informacion y un modelo més organizado en cuanto a todo el esquema operativo,
funcionan en todas las dependencias de una compafiia, y se encuentran como parte fundamental
del mapa de procesos en una organizacion. Su objetivo es la gestion empresarial (Martinez y
Mateus, 2020).

2.5.2. Eficiencia

Chiavenato en el 2017 indica que la eficiencia es la relacion entre costos y beneficios; asi
mismo, se refiere a la mejor forma de realizar las cosas, con el fin de que los recursos se apliquen
de la forma mas racional posible. La eficiencia es la relacion entre los recursos suministrados y

los resultados recibidos en un determinado tiempo (Cegarra, 2015). Para Koontz y Weihrich
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(2004, p.14), la eficiencia es "el logro de las metas con la menor cantidad de recursos". Robbins
y Coulter (2005) definen que "la eficiencia significa hacer una tarea correctamente y se refiere a
la relacion que existe entre los insumos y los productos™.

2.6. HR Analytics

En los Gltimos afios, la evolucion de la tecnologia se ha dado de manera rapida, lo cual ha
conllevado a que se den nuevos elementos en la transformacion digital en las organizaciones y el
area de recursos humanos también esta incluida, ya que se considera un socio estratégico para las
organizaciones. De esta manera es que nace el HR Analytics, que segun Garcia indica que HR
Analytics es “una metodologia, un proceso integrado para proveer de evidencias, a través del
andlisis de datos, que sean utilizadas para mejorar la calidad de las decisiones sobre las personas
con el objetivo de mejorar el rendimiento a nivel individual, grupal y/u organizacional”. Esta
definicidn coincide con diferentes autores al referirse a este nuevo concepto:

En una investigacion Cascio & Boudreau (2010) concluyeron que:

HR Analytics trata de obtener buenas conclusiones a partir de los datos. Ello incluye

estadistica y disefio de investigacion y va mas alla de la habilidad para identificar

problemas y recoger informacion al respecto de los mismos (...) HR Analytics transforma

las Idgicas e indicadores de HR en descubrimientos rigurosos y relevantes. (p. 2)

De acuerdo con los autores, esta nueva herramienta se crea como un gran soporte para el
area de recursos humanos en las organizaciones. Si bien en un principio beneficiara al area de
recursos humanos en si, en un mediano o largo plazo beneficiara a toda la organizacion en
general, tales como alta direccion y colaboradores en cuanto a informacion real y oportuna para

toma de decisiones y facilidad de gestiones administrativas respectivamente. Este beneficio se
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dard debido a que con el HR Analytics se podrd obtener datos realesy consolidados para
mostrarlos en reporte sobre situaciones en cada proceso de recursos humanos.

También Davenport, Harris & Morison definieron a HR Analytics como:

Las decisiones basadas en hechos emplean datos objetivos y andlisis de los mismos como

guia fundamental para la toma de decisiones. El objetivo de esta forma de hacer es

encontrar la respuesta mas objetiva a través de un proceso de andlisis no influido por

sesgos. (p. 3)

Es por esta razon que el HR Analytics cada vez méas va tomando fuerza para que las
organizaciones se muestren transparentes, fortalezcan su marca empleadora y en base a los
resultados tomen mejores decisiones. Adicional a ello, Fitz-Enz indica que “HR Analytics es una
aproximacion mental, es primero una visién logica sobre los problemas y, segundo, un conjunto
de herramientas estadisticas”. El presente concepto abarca a los datos reales y a las proyecciones
que se pueden realizar con los datos obtenidos.

2.6.1. Modelos de HR Analytics

Es preciso mencionar que al crearse el concepto de HR Analytics nacen modelos para su
aplicacién: DELTA Model (Davenport, 2006; y Davenport, Harris & Shapiro, 2010) y el LAMP
Model (Cascio & Boudreau, 2010).

1.- DELTA Model

Expresa de gran importancia contar con informacion a analizar, tener presente que la
vision debe ir mas alla del proceso de recursos humanos, debe contar con una vision global de la
organizacion, los procesos deben estar adecuadamente liderados para que se dé una buena toma
de decisiones, ya que ellas deben ser tomadas en base a los objetivos de la empresa y no solo a

los objetivos de recursos humanos (Aguado, 2016).
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2.- LAMP Model

Relaciona la fuerza de trabajo con la estrategia y objetivos de la organizacion. Por lo que
es importante contar con la l6gica coherente para proceder a realizar analisis adecuados, contar
con datos fiables y utiles, y procesos bien definidos para aplicar en los hallazgos del analisis de
datos (Aguado, 2016).

Segun Aguado, al aplicar los modelos mencionados, es importante considerar 5 aspectos:
“realizarse las preguntas adecuadas; identificar los datos y métricas relacionados con las
preguntas formuladas; realizar un disefio de investigacion adecuado; recolectar, procesar y
analizar los datos necesarios; comunicar los resultados para generar conocimiento: transitar
desde los hallazgos hasta la practica”.

2.6.2. Importancia de HR Analytics

La aplicaciéon adecuada de los modelos de HR Analytics tiene una elevada importancia
para analizar datos, ya que es fundamental que se trabajen de manera minuciosa y de calidad. De
esta manera, las organizaciones pueden contar con datos reales y precisos para la toma de
decisiones utilizando como principales métricas la eficiencia, las remuneraciones, productividad
y retencion de talento (Sanchez,2021).

2.7.  Conclusiones

En funcidn a la literatura revisada y descrita en este capitulo, se concluye lo siguiente:

Los procesos de recursos humanos alcanzan una maéaxima eficacia utilizando las
herramientas tecnoldgicas en reclutamiento, capacitacion y clima laboral, lo que es una
oportunidad estratégica, ya que permite analizar data e informacion valiosa para mejorar el clima

laboral, retener al personal o seleccionar al candidato mas idéneo para la posicion; asi mismo,
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disminuir costos y tiempo, mejorando notoriamente las labores administrativas y operativas del
area.

El impacto de herramientas digitales en el area de recursos humanos permite optimizar
procesos y mejorar la productividad; en efecto, repercute en los resultados de manera positiva en
la organizacion. Asimismo, las tecnologias de informacién y comunicacion son un instrumento
importante de cambio y de transformacion cultural. Ademas, la integracion de los procesos de las
tecnologias de informacién y comunicacion en las organizaciones es indispensable, ya que
permite optimizar los tiempos y, en contraparte, los colaboradores pueden obtener resultados
eficientes desde sus posiciones de trabajo.

En la actualidad, las personas han desarrollado habilidades y destrezas tecnoldgicas de
acuerdo a lo que requiere el mercado laboral con la finalidad de alcanzar sus objetivos. Las
competencias digitales estan muy relacionadas a los avances tecnoldgicos. Es por ello que, hoy
en dia, para el uso correcto de las herramientas digitales, es necesario que los colaboradores
desarrollen estas competencias para mantenerse activos y mejorar cada dia en sus respectivas
organizaciones, aplicando nuevas herramientas y potencializando sus rendimientos con la
aplicacién de las mismas. Por lo que parte del objetivo de la investigacion sera identificar las
competencias y habilidades de los profesionales en recursos humanos a raiz de su experiencia
con herramientas digitales en la gestion de procesos de recursos humanos.

2.8.  Resumen del Capitulo

En el capitulo 2, se reviso literatura referente al tema de estudio. EI mapa de literatura
estd organizado en cinco temas: (a) herramientas digitales, (b) propuesta de valor, (c) impacto de
herramientas digitales en recursos humanos, (d) competencias de los profesionales de recursos

humanos, €) HR Analytics.
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En primer lugar, las herramientas digitales han modificado la vida cotidiana de los
profesionales y la forma en que trabajan las organizaciones, toda vez que, actualmente, las
computadoras con base en la inteligencia artificial permiten resolver problemas complejos que se
presentan a través de soluciones Optimas mediante la automatizacion del comportamiento
inteligente. Hay que tener en cuenta que las herramientas digitales son desarrolladas con nuevas
tecnologias a una velocidad vertiginosa; por ello, si bien la revolucion digital inicié con el
internet, ahora tenemos a la inteligencia artificial, la cual ha traido consigo al machine learning,
deep learning, blockchain, entre otros, generando que las computadoras pueden llegar a ser
capaces de aprender por si mismas sin la necesidad de la intervencion de un programador
humano, o de simular mundos virtuales que son creados de cero para reemplazar al mundo real, o
de sumarse a una escena del mundo real.

En segundo lugar, la propuesta de valor de los colaboradores afiade beneficios a las
organizaciones en base al desarrollo 6ptimo de las habilidades y competencias dentro de la
organizacion. Por otro lado, la propuesta de valor al empleado se compone en tres propuestas, las
cuales son oportunidades de desarrollo, naturaleza de trabajo y relaciones interpersonales. Todo
ello con referencia al crecimiento profesional de los colaboradores y la excelente gestion de
recursos humanos. Asimismo, la propuesta de valor de organizacion se distingue frente a las
competencias por tener como prioridad el desarrollo de los colaboradores.

En tercer lugar, se detalla el impacto del uso de las herramientas digitales en recursos
humanos, considerando a la productividad, adaptabilidad y eficiencia como las principales,
siendo positivas y generando beneficios en la empresa y su cultura, ademas de optimizar los

procesos, aumentar la productividad, evitar riesgos y optimizar la gestion de tiempo.
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En cuarto lugar, se hace mencion a las competencias de los profesionales de recursos
humanos, teniendo en cuenta la evolucion de las dimensiones conforme a cada modelo
presentado. En cuanto a competencias, se expone un nuevo modelo clave con el que debe contar
los recursos humanos en el uso de herramientas digitales para lograr resultados mas eficientes
que agreguen valor al colaborador y a la organizacion. También se presenta otro modelo de
competencias, que expone la evolucién de las competencias y el rol de recursos humanos desde
una percepcion operativa hacia una estratégica.

Para finalizar, el HR Analytics corresponde a consolidar la informacion que se obtenga de
los diferentes procesos presentados en el area de recursos humanos para que sean procesados y
analizados de manera efectiva y rapida para identificar errores que se pueden haber cometido en
la gestién y proporcionar informacion confiable a la alta direccion para la toma de decisiones con

el fin de mejorar constantemente la productividad de la organizacion.



33

Capitulo 3: Metodologia de la Investigacion

La investigacion tiene un propdsito exploratorio y ha utilizado el enfoque cualitativo para
explorar la experiencia del uso de herramientas digitales en los procesos de recursos humanos,
cémo estos permiten al profesional de recursos humanos ser eficiente y agregar valor a los
colaboradores y a la organizacion, en empresas privadas en el Perd.

La estrategia cualitativa utilizada en la presente investigacion es la de casos de estudio
multiples bajo un disefio holistico, porque la investigacion analiza las herramientas digitales que
utilizan los profesionales de recursos humanos que permiten agregar valor en las empresas del
sector privado. Debido a que en el pais no existen bases de datos de organizaciones que empleen
herramientas digitales en la gestion de recursos humanos, la muestra ha sido construida
utilizando una combinacion de las estrategias bola de nieve, extreme case sampling, maxima
variacion, typical case sampling y criterion sampling. Los casos han sido principalmente
contactados a través de empresas privadas a nivel nacional que utilicen herramientas digitales en
los procesos de recursos humanos. La muestra ha sido rigurosamente estructurada para reflejar la
diversidad de organizaciones, tomando en consideracién el tiempo de uso de las herramientas
digitales en recursos humanos, rubro y tamafio de la organizacion. La recoleccion de datos se ha
realizado principalmente mediante entrevistas en profundidad, en varias sesiones de
aproximadamente 60 minutos cada una, via plataformas virtuales. Las entrevistas son de
naturaleza abierta, conducidas por medio de una guia semiestructurada, son grabadas vy
transcritas posteriormente. El analisis de la informacion se basa en el de tipo transversal de los

casos por medio de matrices.
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En el presente capitulo, se desarrolla el método de la investigacion, su disefio, la
poblacidon y muestra, la seleccion de casos, el consentimiento informado, la confidencialidad, la
localizacion geogréfica, la instrumentalizacion, la recoleccion y el registro de datos, el analisis e
interpretacion de los resultados, asi como la validez y confiabilidad de los mismos.

3.1. Disefio de la Investigacion

El proposito de la investigacion es exploratorio porque, a pesar de que existe cierto
conocimiento sobre herramientas digitales en recursos humanos, ain no se tiene identificado cual
0 cudles de ellas resultan mas efectivas en los diferentes procesos de recursos humanos. Se
recopilaran descripciones sobre el tipo de herramienta a utilizar por cada proceso, la experiencia
del uso de éstas por parte del profesional de recursos humanos y el beneficio que genera para el
colaborador y la organizacion, los cuales no han sido explorados anteriormente. El propésito de
la investigacion es exploratorio y se enfocard en las empresas privadas a nivel nacional. El
proposito exploratorio es necesario cuando “el tema es nuevo, el tema nunca antes ha sido
abordado en determinada muestra o grupo de personas, 0 las teorias actuales no son aplicables a
un particular grupo de muestra o estudio” (Creswell, 2003, p. 22).

El enfoque cualitativo es necesario en este estudio por las siguientes razones: (a)
"consiste en obtener las perspectivas y puntos de vista de los participantes (sus emociones,
prioridades, experiencias, significados y otros aspectos mas bien subjetivos)" (Hernandez, 2014,
p. 8), por lo que permite recopilar las versiones de los profesionales de recursos humanos; (b) "la
investigacion cualitativa se basa mas en la légica y proceso inductivo con la cual se busca
explorar, describir y luego generar perspectivas teéricas" (Hernandez y Baptista 2014, p. 41); (c)
bajo este enfoque, la investigacion se orienta hacia una "descripcién profunda del fenémeno con

la finalidad de comprenderlo y explicarlo a través de la aplicacion de métodos y técnicas
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derivadas de sus concepciones y fundamentos epistémicos, como la hermenéutica, la
fenomenologia y el método inductivo™ (Sanchez, 2019, p. 104); (d) en el estudio cualitativo, se
estudia el fendbmeno en su contexto natural en el que acontece, por lo que el investigador intenta
interpretar su significado en las personas evaluadas (Rodriguez, 1996); y (e) permite el uso de
diversas fuentes de recoleccion de datos como la “entrevista, experiencia personal, historias de
vida, observaciones, textos histdricos, imagenes, sonidos que describen la rutina y las situaciones
problematicas y los significados en la vida de las personas” (Rodriguez,1996,p.10).

3.2.  Justificacion del Disefio

El presente estudio ha utilizado las tres condiciones propuestas por Yin (2003): (a) el tipo
de preguntas establecidas, (b) el grado de control que el investigador tiene sobre los eventos y (c)
el grado en que los eventos se refieren a situaciones actuales en contraposicion a eventos
historicos.

Respecto a la primera condicion, se ha utilizado preguntas como “cual es (what is)” y
“como (how)”. Cabe precisar, que sobre la segunda pregunta, Yin (2003) sefialé que son mas
“explicativas y es preferible el uso del estudio del caso, historias y/o experimentos como las
estrategias de investigacion preferidas” (p. 6). Asimismo, refiere que “las preguntas de ‘qué’ o
‘cual es’ justifican conducir estudios exploratorios” (p. 6).

Sobre la segunda condicion, es importante que el investigador establezca el punto hasta el
cual el puede llegar a tener el control de los eventos relacionados con el estudio. Conforme a lo
sefialado por Yin (2003), si el investigador tiene muy poco o nada de control de dichos eventos,
se recomienda optar por el estudio del caso o el estudio de la historia. Para esta investigacion, se
ha optado por el estudio del caso, toda vez que no se tiene control de que las organizaciones

utilicen herramientas digitales en gestion de recursos humanos.
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En cuanto a la tercera condicion, es recomendable optar por los otros métodos de
investigacion como son estudios del caso, experimentos o encuestas. El presente estudio analiza
variables relacionadas con el uso de las herramientas digitales, por lo tanto, es recomendable el
uso de dichos métodos de investigacion, a fin de llegar a ahondar en el analisis de estas variables,
con lo cual se logre obtener un repertorio de herramientas digitales que se emplean para cada
proceso de recursos humanos, asi como el valor que agrega a las empresas.

En base a las condiciones detalladas, se considera al estudio del caso como la
metodologia mas adecuada que permita obtener respuestas a las preguntas que forman parte de la
investigacion, ademas de permitir estudiar qué herramientas digitales empleadas en recursos
humanos agregan valor a las empresas. Segun Yin (2003), el método de investigacion del estudio
del caso es “una investigacion empirica que investiga un fenémeno contemporaneo dentro de su
contexto real, cuando las relaciones entre el fenémeno y el contexto no son evidentes y cuando
se utilizan multiples evidencias” (p. 13).

Asimismo, el disefio del estudio del caso se caracteriza por ser inductiva; esto es, el
investigador mediante entrevistas realizadas a los participantes y observando al detalle la mayor
parte de eventos posibles, logra conseguir la informacion, para posteriormente analizarla y
convertirla en temas o clases (Creswell, 2003, p. 132).

Finalmente, en la presente investigacion se ha aplicado la estrategia conocida como casos
de estudio multiples bajo un enfoque holistico, toda vez que las herramientas digitales en la
gestion de recursos humanos conforman un unico componente de analisis. Cabe precisar, que
este tipo de casos son recomendables, toda vez que “la evidencia de casos multiples es
considerada mas completa y asi el estudio completo es metodolégicamente mas fuerte” (Yin,

2003, p. 46).
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3.3.  Preguntas de la Investigacion
La pregunta de investigacion para el estudio es la siguiente: ;Cual es el impacto del uso
de herramientas digitales por parte del profesional de recursos humanos para agregar valor a los
colaboradores y a la organizacion, en empresas privadas en el Per(?
Este estudio cualitativo explorativo sobre herramientas digitales en la gestion de recursos
humanos para agregar valor en empresas nos permitira conocer:
a) ¢Qué herramientas digitales utilizan los profesionales de recursos humanos y en qué
procesos?
b) ¢Qué tan eficientes son los profesionales de recursos humanos usando las herramientas
digitales?
c) ¢Cual es el nivel de satisfaccion en el uso de las herramientas digitales por parte de los
profesionales de recursos humanos?
d) ¢Cual es el beneficio del uso de herramientas digitales en los colaboradores y la alta
direccion desde la experiencia en su uso por parte del profesional de recursos humanos?
e) ¢Cuales son las competencias que requiere el profesional de recursos humanos en el uso
de las herramientas digitales para ejecutar sus actividades de manera eficiente?
3.4.  Seleccion de los Casos
De acuerdo con un estudio realizado por Avolio 2015, indic6 que para la seleccion de
casos se consideren tres principios: uso de multiples fuentes de informacion; crear una base de
datos; y mantener la cadena de evidencia en el analisis, mostrando claramente la relacion entre
las preguntas de la investigacion, la informacion obtenida y las conclusiones.

Los procedimientos utilizados para seleccionar los casos se describen a continuacion:
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Muestreo

La investigacion cualitativa no utiliza muestreo probabilistico o de conveniencia, se basan
en el muestreo deliberado, personas o eventos para proporcionar informacién que no se puede
obtener de otras fuentes. La premisa principal para la seleccion de la muestra corresponde a la
seleccidn de personas que puedan aportar para dar respuestas a las preguntas de investigacion. La
muestra objetivo seleccionada tiene los siguientes objetivos de investigacion: identificar
empresas privadas que cuenten con herramientas digitales en la gestion de recursos humanos;
reflejar completamente la heterogeneidad de este conjunto de empresas y garantizar que los

resultados reflejen completamente los diferentes rangos de probabilidad.

¢ Qué es una herramienta digital en la gestién de recursos humanos?

El muestreo de proposito comienza con la definicion de criterios para seleccionar
herramientas digitales en la gestion de recursos humanos. Desde el punto de vista practico, el
termino se ha dividido en seis criterios por los cuales una persona debe ser incluida en la
muestra. Los criterios son los siguientes: empresas privadas que cuenten con mas de 50
colaboradores y con un area de recursos humanos; dicha area debe tener como minimo un
profesional en recursos humanos; tiempo de experiencia de 3 afios del profesional en esta area;
utilizar herramientas digitales en procesos de reclutamiento y seleccion, formacién, gestion de
personal, clima, evaluacion del desempefio y comunicacién interna; minimo un afio en el uso de
dichas herramientas; herramientas digitales utilizadas en recursos humanos (Deep Learning,
Blockchain, Applicant Tracking System, Gamificacién, Machine Learning, Realidad Virtual y
Realidad Aumentada, Chatbot, Aplicativo Digital y Plataforma Digital). Se han desarrollado

preguntas especificas para cada uno de estos criterios mostradas en el Apéndice Ay las
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respuestas a estas preguntas requieren una declaracion jurada por parte de los entrevistados, la
cual se muestra en el Apéndice B. Aquellos profesionales de recursos humanos que cumplan con
dichos criterios seran seleccionados para el estudio.

Estrategias

No se encontré data estadistica respecto a las empresas privadas que cuenten con
herramientas digitales en la gestion de recursos humanos. Asi, la muestra se construyo utilizando
una combinacion de las siguientes estrategias: bola de nieve, “identificando casos de interés de
personas que conocen personas que saben que la informacién sobre dichos casos es rica” (Miles
& Huberman, 1994, p. 78); extreme case sampling, que implica seleccionar casos que tienen
informacion importante pero que son inusuales o especiales de alguna forma, como casos
exitosos o notables; los cambios maximos que se seleccionan , los casos incluyen la mayoria de
los casos o tipos de evolucion; typical case sampling, considerando los casos tipicos
seleccionados mediante encuestas, analisis demogréafico o analisis previo; y criterion sampling,
referido a los casos que cumplen con determinados criterios de seleccion. Los casos han sido
elegidos tomando en cuenta las sugerencias de Miles y Huberman: considerar los “casos tipicos o
representativos”; los “casos negativos”, que proporcionan los limites de las conclusiones y las
maximas variaciones; y los “casos excepcionales o discrepantes”, que permiten calificar los
hallazgos y especificar las variaciones en los patrones observados (p. 34).

Siguiendo con lo mencionado por Avolio, al elegir una muestra es importante tener las
siguientes consideraciones: mantener la privacidad del entrevistado mediante codigo o
pseudonimo y determinar el nimero necesario de casos para obtener informacion valiosa al
momento de realizar el analisis. Los estudios cualitativos utilizan pequefias muestras de casos,

analizados en su contexto y en profundidad (Miles & Huberman, 1994).
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3.5.  Procedimientos de Recoleccion de Datos

Entre los procedimientos utilizados para la recoleccion de los datos, de acuerdo con lo
sugerido por Avolio (2015), se encuentran: el protocolo del caso, los casos piloto, las fuentes de
evidencia y los esquemas de entrevista.

3.5.1. Protocolo del caso

Considerada como la guia que orienta el trabajo de investigacion. En principio, cada
participante debe estar informado acerca del proposito, objetivo u otros aspectos relevantes de la
investigacion por medio del documento de consentimiento informado, luego de ello podra darse
inicio a la entrevista propiamente. En el apéndice C se detalla el protocolo del caso de la presente
investigacion.

3.5.2. Casos piloto

Antes de las entrevistas formales, también se entrevistaron a cinco profesionales expertos
en recursos humanos que sirvieron como entrevistas de prueba o casos piloto para comprobar si
la guia de entrevista necesitaba de algln ajuste necesario. Segun lo sugerido por Avolio (2015),
este proceso se realiza con el propdsito de obtener una recoleccion de datos mas precisa y
relevante que responda al objeto de la investigacién. En este estudio, los casos piloto fueron
seleccionados por conveniencia y acceso, ya que los entrevistados fueron personas conocidas por
el grupo de investigacion.

3.5.3. Fuentes de evidencia

Debido al contexto de trabajo remoto, la presente investigacion emple6 como fuente
principal las entrevistas a profundidad. Hernandez et al. (2014) consideran que a través de la
entrevista se recolecta una serie de datos cualitativos toda vez que el problema de estudio no

puede observarse o el acceso a éste resulte dificil por ética o complejidad. Asimismo, Vargas
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(2012) aduce que la entrevista es aquella técnica de obtencion de datos fuertemente influenciados
por las cualidades personales del entrevistador, por lo mismo que debe cultivar la empatia,
entablar una buena comunicacién y escucha activa. Segun Kvale (2012), la entrevista resulta ser
una interaccion profesional con el propdsito de capturar respuestas desde la perspectiva del
entrevistado sobre el problema de estudio, y con ello construir un conocimiento nuevo. De esta
manera, aplicando la guia de entrevista, se logra un dialogo continuo que permita profundizar en
los temas relevantes para la investigacion. Las entrevistas fueron grabadas, previo
consentimiento de los profesionales de recursos humanos entrevistados, para luego ser transcritas
al formato adecuado.

3.5.4. Esquemas de entrevista

Los profesionales de recursos humanos fueron contactados de dos formas: (a) via
anuncios en LinkedIn y (b) por grupos de referidos en el rubro de recursos humanos, con la
finalidad de despertar su interés y que colaboren con el desarrollo del presente estudio. En
ambas formas, los investigadores se identificaron como estudiantes del Programa de Maestria en
Gestion Estratégica del Talento CENTRUM y explicaron brevemente el propdésito del estudio. A
aquellos que respondieron estar interesados en participar se les solicitd su correo electrénico y
numero telefénico a modo de brindarles mayor detalle sobre el objeto de estudio y se les hizo las
preguntas de clasificacion para conocer si cuentan con los criterios establecidos.

Luego de identificar a los profesionales de recursos humanos que seran entrevistados, se
concretd la fecha y hora de las entrevistas, de acuerdo con la disponibilidad de horarios por cada
uno de ellos. Las entrevistas se realizaron de manera remota utilizando las plataformas digitales
como Zoom, Teams, WhatsApp, entre las principales. El horario en su mayoria fue entre semana

luego de su actividad laboral y en ocasiones en los fines de semana.
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Pese a que la investigacion fue llevada a cabo por un grupo de estudiantes, las entrevistas
a cada participante fueron realizadas por un investigador. Antes de iniciar la entrevista, se
informo acerca de los objetivos , la declaracion jurada sobre las preguntas de seleccion de casos,
la carta de consentimiento, la confidencialidad y el protocolo del caso. Las entrevistas fueron
grabadas previo consentimiento de cada participante. El formato del consentimiento se muestra
en el Apéndice D y la guia de entrevista se detalla en el Apéndice E.

Todas las entrevistadas se llevaron a cabo mediante un lenguaje cordial y el trato amable,
lo que resultd favorable puesto que los participantes expresaron con detalle acerca de sus
experiencias sobre el uso de las herramientas digitales en la gestion de recursos humanos para
agregar valor en la organizacion.

Después de cada entrevista, se elabord una base de datos, a fin de garantizar la existencia
de evidencia que sustente el estudio. Esta base de datos contiene los siguientes documentos: (a)
tabla de contenido de las entrevistas realizadas; (b) formatos de consentimiento informado
firmados por los participantes; (c) declaracion jurada sobre preguntas de seleccion de casos; y (d)
transcripciones de las entrevistas.

3.6.  Instrumentos

Las entrevistas a los profesionales de recursos humanos en empresas privadas a nivel
nacional fueron realizadas en base a una guia disefiada para obtener la informacion que responda
a las preguntas de la investigacion (Ver Apéndice E). Esta guia fue creada por el grupo de
investigadores, seguidamente fue evaluada por la Dra. Avolio; y finalmente revisada a través de
las entrevistas piloto.

Segln Hernandez et al. (2014), la investigacion cualitativa es un instrumento “que

registra datos observables que representan verdaderamente los conceptos o las variables que el
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investigador tiene en mente" (p. 199). Para efectos del presente estudio, se empleard un
cuestionario, el cual comprende un conjunto de interrogantes respecto a una 0 mas variables que
se pretenden medir. La creacion de la guia de entrevista debe comprender los objetivos del
estudio que se desean explorar, asimismo las preguntas de ésta deben invitar a responder a las
interrogantes de la investigacion.

El instrumento cuenta con 42 preguntas distribuidas de la siguiente manera: (a) establecer
el contacto inicial y entablar una relacion de confianza con el entrevistado, ademas de conocer su
rol en la empresa a la que pertenece; (b) identificar qué herramientas digitales utiliza y en qué
procesos de recursos humanos; (c) conocer la experiencia en el uso de las herramientas digitales;
(d) evaluar cualitativamente el beneficio de éstas herramientas en los colaboradores y la alta
direccion; y (e) identificar las competencias que requiere el profesional de recursos humanos
para el ejecutar sus actividades de manera eficiente con el uso de dichas herramientas.

3.7.  Consentimiento Informado

Las profesionales en recursos humanos que participaron en el presente estudio firmaron
de forma voluntaria el consentimiento informado que se muestra en el Apéndice D. Este
documento describe los objetivos de la investigacion, el procedimiento de la entrevista, el
compromiso de confidencialidad de los datos brindados y la publicacion de resultados con fines
académicos.

3.8. Poblacion y Muestra

Dentro de la investigacion a realizar, es importante identificar a la poblacion de estudio.
Carrasco (2005) define poblacién como “el conjunto de todos los elementos (unidades de
andlisis) que pertenecen al ambito espacial donde se desarrolla el trabajo de investigacion”

(p.237). En el presente estudio, la poblacion estd conformada por los profesionales de recursos
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humanos que utilizan herramientas digitales en las empresas privadas a nivel nacional. La
muestra es no probabilistica y esta constituida por 16 profesionales de recursos humanos quienes
tienen afo de experiencia como minimo en el uso de herramientas digitales en los procesos de
recursos humanos, en empresas privadas a nivel nacional.

3.9.  Procedimientos de Registro de Datos

Previamente, se indicd que las entrevistas fueron realizadas de manera virtual, usando
una plataforma de videollamada. Esta plataforma tiene una funcidn que permite grabar la reunién
de inicio a fin. Dicha herramienta se utilizd para organizar todas las grabaciones. Asimismo, se
cred una carpeta donde todas las entrevistas fueron cuidadosamente escuchadas, transcritas y
almacenadas de manera ordenada.

A modo de proteger la confidencialidad y privacidad de los participantes, se opt6 por
denominar a los entrevistados con un pseudoénimo “E” y el nimero de entrevistado; por ejemplo:
Primer entrevistado seria “E01”. Segun lo sugerido por Orellana & Sanchez (2006), el
procedimiento de registro de datos implica conservar la informacion obtenida por los sujetos
investigados y asegurar su almacenamiento fisica o digitalmente, de este modo se obtiene una
cadena de evidencia verificable que contenga lo siguiente:

a. Video-grabaciones de todas las entrevistas cada una con el nombre, fecha 'y
hora. Por ejemplo: EO1, 30-08-21, 12:00 pm

b. Tabla de datos de las entrevistas realizadas

c. Consentimiento informado por los participantes

d. Declaracion jurada firmada acerca de las preguntas de seleccion de casos

e. Grabaciones y capturas de pantalla obtenidas durante la entrevista

f. Formato de notas de entrevista (ver en Apéndice F)
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g. Archivo matriz con las transcripciones

h. Reporte del entrevistador

i. Guiade la entrevista

J.  Protocolo de disefio de herramienta de investigacion

3.10. Anadlisis e Interpretacion de Datos

Rodriguez et al. (2005), sostienen que el andlisis cualitativo es un procedimiento en el
que el investigador descompone la informacion recopilada hasta llegar a descubrir sus elementos
y patrones de relacion, se establecen categorias y extrapolan significados de manera que se
obtenga una interpretacion del fendmeno estudiado; este analisis es dinamico y en ciclica porque
los datos pueden conjugarse entre si construyendo nuevos significados que respondan a un
problema de estudio. Para Hernandez et al., (2014) en el andlisis de datos se explora la
perspectiva y experiencia de una muestra determinada, se identifican patrones y relaciones en los
datos que lleguen una interpretacion del fendmeno y respondan al planteamiento de un problema.
Por lo que en esta investigacion, se construy6 una base de datos codificada en Excel con la
respuestas transcritas de cada participante; y mediante matrices, se analizé la data cualitativa
permitiendo organizar grandes cantidades de informacion, explorando el contenido de cada

entrevista optimizando los tiempos y aprovechando al maximo la informacion.

Segin Gaete (2018), “el valor mas importante de la interpretacion y andlisis de datos
cualitativos es que permiten generar conocimiento nuevo o bien aportar con nuevas perspectivas
al ya existente” (p.164). Por ello, se analizaron las respuestas con respecto a las herramientas
digitales utilizadas en los diferentes procesos de recursos humanos, recopilando sus
caracteristicas, su funcionalidad, ventajas y limitaciones. De igual manera, se midio el impacto

del uso de la herramienta digital para la toma de decisiones y agreguen valor a la organizacion
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como a los colaboradores. Ademas, se identificd las competencias que requiere el profesional de
recursos humanos en el uso de herramientas digitales para ejecutar sus actividades de manera
eficiente.

3.11. Validez y Confiabilidad

Hernéndez, et al. (2014, p. 200) definen validez como el “grado en que un instrumento
realmente mide la variable que pretende medir”; y confiabilidad como el "grado en que un

instrumento produce resultados consistentes y coherentes” (p. 200).

En el desarrollo del estudio, se aplicd el método de juicio de expertos, quienes evaluaron
las preguntas del cuestionario para conocer si existe alguna probabilidad de error en su
redaccion, de manera que se obtenga un listado de preguntas coherente con el propdsito de la
investigacion.

La confiabilidad reduce el error y sesgo del estudio de manera que se obtengan resultados
similares al emplear los mismos procedimientos. Para efectos de este estudio, la confiabilidad se
garantizara mediante (a) pruebas efectuadas con grupos pequefios que tengan las cualidades de la
poblacidn, antes de aplicar el cuestionario en el desarrollo de la investigacion; (b) crear un
protocolo de caso que describa el procedimiento a realizar, la guia de entrevista, las pautas para
construir un rapport con el entrevistado, los formatos de notas de entrevista y administrar el
tiempo de la misma; (c) construir una base de datos detallada a partir de la informacion
recolectada de cada caso; y (d) proteger esta data mediante cadenas de custodia de las pruebas
realizadas.

3.12. Resumen del Capitulo
Esta investigacion cualitativa y alcance exploratorio tiene el objeto de indagar acerca de

la experiencia del uso de las herramientas digitales en los procesos de recursos humanos para
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agregar valor en las empresas; evaluar cualitativamente el beneficio del uso de dichas
herramientas asi como su eficiencia para la toma de decisiones en los colaboradores y la alta
direccion; e identificar las competencias que requiere el profesional de recursos humanos en el
uso de estas herramientas para desarrollar sus actividades de forma eficiente. Para estos fines se
utilizo la estrategia de estudio de casos multiples con enfoque holistico que ha permitido explorar
a profundidad la experiencia de los profesionales de recursos humanos en el uso de las
herramientas digitales para desarrollar sus procesos agregando valor a los colaboradores y a la
organizacion. Los casos fueron seleccionados basandose en el muestreo de propdsito, a modo de
obtener informacion relevante y de calidad sobre el tema de investigacion a partir de una
seleccion intencional de los individuos de la muestra. Para ello, se identificaron a los potenciales
participantes mediante las siguientes fuentes: LinkedIn, grupo de referidos en el rubro de
recursos humanos y una base de datos de empresas que han usado herramientas digitales en sus
organizaciones en el Per(; y se establecieron seis criterios de seleccion, definidos
operacionalmente, que los participantes requerian cumplir para pertenecer a la muestra.

Como instrumento de investigacion se realizd una guia de entrevista a profundidad
dirigida a los profesionales de recursos humanos para la recoleccion de informacidn acerca de su
experiencia en el uso de las herramientas digitales en procesos de recursos humanos y de qué
manera agregan valor; cabe mencionar que la validez de dicho instrumento sea realiz6 mediante
el método de juicio de expertos y la confiablidad por medio de casos piloto. Una vez concluido el
trabajo de campo, se analizaron los datos de manera convencional en base a matrices y tablas
dindmicas, que permitieron identificar patrones en las respuestas de los entrevistados.
Finalmente, se disefid la cadena de evidencia para sustentar todas las fases del proceso de

investigacion.
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Capitulo 4: Presentacion y Analisis de Resultados

El presente capitulo muestra los resultados del estudio llevado a cabo para conocer el
impacto del uso de las herramientas digitales en los procesos de recursos humanos al agregar
valor en la organizacion en las empresas privadas a nivel nacional, al afio 2021.

4.1.  Perfil de los Participantes de la Muestra

Para nuestra investigacion, se realizaron entrevistas en profundidad a personal
perteneciente a equipos de recursos humanos, entre los cuales se encontraban jefes, coordinador,
supervisor, HR business partner, especialistas, analista y asistente, de las distintas empresas a
nivel nacional. En la tabla 2, se presenta el resumen del perfil de los expertos de recursos
humanos entrevistados, que incluye las organizaciones en las cuales laboran, asi como los cargos
gue desempefian. Se entrevistd a 16 expertos de recursos humanos, cuidando que la muestra
seleccionada cumpla adecuadamente con el perfil para que se puedan cumplir los objetivos de la
investigacion. Los entrevistados fueron seleccionados en base a los propios contactos de los
investigadores y buasqueda por LinkedIn. Por razones de las disposiciones de inamovilidad
dictaminadas por el gobierno a partir del 16 de marzo de 2020, las entrevistas se realizaron
mediante videollamada a través de las plataformas Zoom, Teams y WhatsApp.
Los candidatos para las entrevistas pertenecen en su mayoria a la gran empresa (75%), seguido
de mediana (19%) y pequefia (6%). Por lo tanto, se infiere que el 75% de los expertos
entrevistados pertenece a las grandes empresas del Peru. EI 25% restante pertenece a empresas
medianas y pequefias. Adicionalmente, se indican los respectivos cargos de los expertos. Se
entrevistaron a cinco jefes (31%), un supervisor (6%), un coordinador (6%), dos especialistas

(13%), un HR business partner (6%), cinco analistas (31%), un asistente (6%). Ver tabla 2.
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Entrevistado Nombre Tamario de empresa Cargo

EO1 Jéssica Grande Supervisor
E02 André Mediana Analista
EO03 Maria Grande Especialista
E04 André Grande Analista
EO05 Mauro Grande Analista
E06 Mercedes Grande Jefe

EO7 Mercedes Grande Jefe

EO08 Kevin Grande Coordinador
E09 Evelyn Grande Analista
E10 Eliana Grande Especialista
El11 Alicia Mediana Jefe

E12 Gabriela Grande Asistente
E13 Fernanda Grande HR Business Partner
El4 Milagros Pequefa Jefe

E15 Katia Mediana Jefe

E16 Katherin Grande Analista

Por otro lado, se muestran a los entrevistados por nivel de responsabilidad, afios de

experiencia en el puesto y sus respectivos géneros. Tales expertos responsables de equipos de

recursos humanos con personal bajo su cargo, en conjunto representan el 63% del total de

entrevistados, a su vez, los expertos sin personal a su cargo, en su conjunto representan el 38%

del total de los entrevistados. Por lo expuesto, nuestro ratio de entrevistas se encuentra

balanceado entre lideres y asistente de recursos humanos, para evitar cualquier tipo de sesgo en

la investigacion.

Adicionalmente, se presenta el nimero de entrevistados por afios de experiencia en el

puesto. En primer lugar, se encuentran los expertos hasta con un afio de experiencia (6%),

expertos con uno a tres afnos de experiencia (25%), expertos con tres a cinco afios de experiencia

(38%) y expertos con mas de cinco afios de experiencia (31%), por lo que se demuestra que el
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31% de los entrevistados cuenta con hasta tres afios de experiencia en su actual posicion vy el
69% restante cuenta con mas de tres afios de experiencia, por lo que se evidencia que muchos de
los expertos entrevistados cuentan con amplia experiencia en las organizaciones, y han
desempefiado diversas funciones en el campo de recursos humanos. Ademas, se muestra el
numero de entrevistados por género: 12 mujeres (75%) y cuatro varones (25%). Ver tabla 3.

Tabla 3

Caracteristicas de los entrevistados

Nivel de responsabilidad Entrevistados ~ Ponderacion
Con personal a cargo 10 63%
Sin personal a cargo 6 38%
Total 16 100%
Afios de experiencia en el puesto

Hasta 1 afio 1 6%
De 1 a 3 afios 4 25%
De 3 a 4 afios 6 38%
Mas de 5 afios 5 31%
Total 16 100%
Género

Mujer 12 75%
Varon 4 25%
Total 16 100%

4.2.  Presentacion de los Resultados

La distribucion de la entrevista esta dividida en cinco secciones. La primera identifica el
rol que desempefian los profesionales de recursos humanos entrevistados; en el siguiente punto,
se detallan los procesos de recursos humanos que tiene a cargo el entrevistado; como tercer
punto, se identifican las diversas herramientas digitales implementadas en los procesos de
recursos humanos; como cuarto punto, se determinan los beneficios que genera el uso de las
herramientas al profesional de recursos humanos; y, para finalizar, se detalla algunas practicas

eficientes en la gestidn de recursos humanos con el uso de las herramientas digitales.
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Figura 2

Estructura de la entrevista aplicada

Rol del profesional de recursos
humanos

+ Preguntas de la 24 a la 36

Beneficios del uso de
herramientas digitales

[ Practicas eficientes en la gestion h. Preguntas de la 37 a la 42

de recursos humanos con el uso
de las herramientas digitales

4.3.  Analisis de los Resultados Especificos

4.3.1. ldentificar qué herramientas digitales se utilizan y en qué procesos de
recursos humanos

Para efectos de la investigacion, se analizaron a los diferentes actores que intervienen en
el uso de las herramientas digitales en los procesos de recursos humanos. Los resultados son
presentados de acuerdo con las preguntas de investigacion basadas en la guia de entrevista, lo
cual permitird alcanzar el objetivo principal de la investigacion, que es identificar el uso de
herramientas digitales por parte del profesional de recursos humanos para agregar valor a los
colaboradores y a la organizacion en empresas privadas en el Perd, las cuales pertenecen a los

diferentes tamafios de empresa: grande, mediana y pequefia.
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Seguln los entrevistados en la seccidn sobre la utilizacion de las herramientas digitales
dentro de los procesos de recursos humanos y en los diferentes tamafios de empresas, fueron
considerados los siguientes aspectos especificos que engloban el uso de estas herramientas
digitales, tales como: (i) herramientas digitales por procesos de recursos humanos, (ii)
descripcion de las herramientas digitales.

Herramientas Digitales por Procesos de Recursos Humanos. De acuerdo a los
resultados de investigacion de campo, en relacion a herramientas digitales, se logré determinar el
uso de 18 herramientas segln los expertos, las cuales han sido agrupadas en cinco tipos: ERP,
aplicativo digital, plataforma digital, ATS y chatbot. Asimismo, se identificé cinco procesos de
recursos humanos en donde se hace uso de las herramientas digitales: administracion de
personal, reclutamiento y seleccion, capacitacion, evaluacién de desempefio y comunicacion
interna. Ver tabla 4.

Tabla 4

Herramientas digitales por procesos de recursos humanos

Aplicativo Plataforma

Entrevistado Procesos ERP digital digital ATS Chatbot
Exactus /
EO1, EO2, EO03, EO4, Administracion Aquarius / . Turecibo.com
EO06, EO7, EO8, E10,  de personal Ing[elisis / Ofiplan U | ZKTeco Al
E15, E16 / Actus ACHCT
EO05, E06, E11, E12, Reclutamiento SAP Aplicativo Computrabajo Greenhous
E13 y seleccion SuccessFactors  inhouse / Sherlock HR e/ Taleo
E14 Capacitacion HCM Ramco
Evaluacion de SAP
E09 desempefio SuccessFactors
Comunicacion Apps
E08 interna Beneficios

Administracion de personal. De acuerdo a lo mencionado por los entrevistados, el
estudio revela que 10 expertos de recursos humanos utilizan diferentes herramientas digitales

para soportar sus funciones. En donde el ERP concentra mas expertos sobre su uso a diferencia
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de otras herramientas digitales como por ejemplo el aplicativo digital que, de acuerdo a los
entrevistados, lo utiliza un experto, a diferencia de la plataforma digital que dos entrevistados
sostuvieron su uso. Asimismo, segun los entrevistados, sostuvieron que un experto utiliza el
chatbot dentro de los procesos de recursos humanos en las organizaciones.

Reclutamiento y seleccidn. De acuerdo a lo mencionado por los entrevistados, el estudio
revela que seis expertos de recursos humanos utilizan diferentes herramientas digitales para
soportar sus funciones. En donde la plataforma digital y el ATS concentran méas expertos sobre
su uso a diferencia de otras herramientas digitales como por ejemplo el aplicativo digital y el
ERP que, de acuerdo a los entrevistados, lo utiliza un experto en cada una de las herramientas
digitales dentro de los procesos de recursos humanos.

Capacitacion, evaluacion de desempefio y comunicacién interna. De acuerdo a lo
mencionado por los entrevistados, el estudio revela que, a diferencias de otros procesos, un
experto utiliza el ERP tanto en capacitacién como en evaluacién de desempefio, con el objetivo
de soportar sus funciones en el area de recursos humanos. Asimismo, segun los entrevistados, se
sostiene que un experto utiliza el aplicativo digital dentro del proceso de comunicacion interna
en el &rea de recursos humanos.

Descripcion de las Herramientas Digitales. De acuerdo a los resultados de la
investigacion de campo, en relacion a la descripcidn sobre las herramientas digitales, se logro
identificar diversas caracteristicas de éstas; tales resultados segun lo sostenido por los
entrevistados. Asimismo, se obtuvo 18 herramientas digitales, las cuales han sido agrupadas en

cinco tipos: ERP, aplicativo digital, plataforma digital, ATS y chatbot. Ver tabla 5.
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Definicién de las herramientas digitales

Entrevistados

Herramienta
digital

Descripcidn

EO1

E02

EO3

E04

EO5

E06

E06

EO7

EO8

E08

E09

E10

Turecibo.com

Actus ACHCT

Ask HR

Exactus

Greenhouse

Aquarius

Computrabajo

HSolutions

Ofiplan

Apps
Beneficios

SAP
SuccessFactors
(ED)

Intelisis

Permite firmar y visualizar toda la documentacion laboral desde
cualquier dispositivo movil.

Permite controlar los procesos de manera correcta, reducir los tiempos
de reposicion y control de data de personal, desde su ingreso hasta su
desvinculacion.

Proporciona soporte las 24/7 a la fuerza laboral con un asistente
virtual facil de usar. Los colaboradores pueden obtener respuestas a
solicitudes comunes en el lugar de trabajo de forma rapida y sencilla.

Brinda innovadoras soluciones que permiten tener instrumentos
administrativos y de control de la gestion adaptados a las necesidades,
permitiendo el desarrollo de la compafiia desde cualquier dispositivo
inteligente con acceso a internet.

Permite mejorar el proceso de contratacion, mediante la tecnologia, el
conocimiento y el soporte adecuados para la toma decisiones de
contrataciébn mas inteligentes, esto es, de manera efectiva vy
mensurable.

Permite optimizar la gestion sobre los recursos de personal de la
empresa, considerando los procesos desde la incorporacién de
personal, actualizaciéon de la ficha personal, asignacién de
remuneraciones y otros procesos de administracion de personal.

Acceso a una base de datos de los candidatos, se pueden publicar los
perfiles y optimiza los tiempos del proceso de revision de los CVs al
generar un listado con los candidatos sugeridos en tiempo real.

Aplicaciones predisefiadas que son rapidas y faciles de implementar,
obteniendo beneficios inmediatos, pudiéndose emitir boletas y
contratos desde la nube, de manera intuitiva.

Es una herramienta que enlaza a las diversas herramientas digitales
gue se usan en cada proceso. Asimismo, analiza los datos y presenta
informacién valiosa a la gerencia.

Aplicacion que proporciona informacion actualizada de los beneficios
corporativos que una organizacion brinda a su personal.

Engloba todo el proceso de evaluacion de desempefio.

Calcula el pago de la némina con facilidad y precision, emite recibos
de ndmina electrénicos con los requisitos fiscales vigentes, controla
los permisos, periodos vacacionales y horarios de colaboradores y
mucho mas.
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Herramienta

Entrevistados .. Descripcion

digital

a Permite controlar y actualizar la informacion del Headcount
Ell SuccessFactors . s »

(RS) impactando en la reduccion tiempo y rotacion de personal.

Conjunto de herramientas para el abastecimiento de informacién, el
E12 Taleo reclutamiento y la incorporacion, es la suite de adquisicion de talento
independiente para encontrar y contratar a los mejores candidatos.

Se integra con las tecnologias mas innovadoras para publicar en
diversas fuentes de reclutamiento como Computrabajo, Linkedin,
Facebook, Instagram, entre otras; ademas permite comunicarse con

E13 Sherlock HR los candidatos en tiempo real y evaluarlos con el test de prestigio
internacional. Su IA - Match agiliza el proceso de filtraje, ya que
extrae toda la informacion de los postulantes y cruza los datos con los
requisitos de la oferta.

Automatiza el proceso de capacitacion, reduce los tiempos y genera
informacién en tiempo real para la toma de decisiones por parte de los
gerentes, quienes pueden acceder a reportes actualizados sin depender
de un responsable.

E14 HCM Ramco

Permite identificar el registro de la marcacion del usuario; obtener
E15 ZKteco reportes a tiempo real y personalizado para soportar a los diferentes
procesos de recursos humanos.

Aplicacion inhouse, que permite la optimizacion de tiempos en cada
etapa del proceso de seleccion. Posee una base de datos de miles de
candidatos, la cual custodia y utiliza para futuros procesos.

Aplicativo

E16 inhouse

De acuerdo a lo mencionado por los entrevistados, y a su vez la informacion que se
detalla en la pagina web, cada una de las herramientas digitales posee ciertas caracteristicas que
las hace Unicas. Entre las definiciones se encontraron ciertas caracteristicas sobre el uso de la
herramienta digital dentro de las funciones de los expertos, tal como indica el entrevistado E10:
Calcula el pago de la ndmina con facilidad y precision, emite recibos de némina electrénicos con
los requisitos fiscales vigentes, controla los permisos, periodos vacacionales y horarios de
colaboradores y mucho mas (E10; 14: 50). Otra definicion importante segun el entrevistado E13:
Se integra con las tecnologias mas innovadoras para publicar en diversas fuentes de

reclutamiento como Computrabajo, LinkedIn, Facebook, Instagram, entre otras; ademas permite
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comunicarse con los candidatos en tiempo real y evaluarlos con el test de prestigio internacional
(E13; 07:30). Finalmente, el entrevistado E14 sostiene: Automatiza el proceso de capacitacion,
reduce los tiempos y genera informacion en tiempo real para la toma de decisiones por parte de
los gerentes, quienes pueden acceder a reportes actualizados sin depender de un responsable

(E14; 06: 40).

4.3.2. ldentificar la eficiencia de los profesionales de recursos humanos usando las
herramientas digitales

Dentro de la investigacion, se considerd identificar la eficiencia de los profesionales de
recursos humanos usando las herramientas digitales. El procedimiento para obtener estas cuatro
dimensiones fue el siguiente: primero se redactaron todas las respuestas de los entrevistados y
segundo se agruparon las respuestas mas semejantes en cuatro dimensiones, que son las
siguientes: (i) la reduccion de tiempo, (ii) agilidad, (iii) facil acceso a la informacion y (iv)
reduccion de errores. A continuacién, se presenta la tabla 6 con los 16 entrevistados y sus
respuestas respecto a la eficiencia de cada tipo de herramienta digital.
Tabla 6

Eficiencia del profesional de recursos humanos usando las herramientas digitales

Tipo Reduccid jeell
Entrevistad . PO Agilida Reducci6 acceso a la Tota
herramienta ~ Proceso n de . . L
0 . d ntiempo informaci6é |
digital errores :
E01 Plataforma Administracion de
digital personal X X X 3
£02 Administracion de
ERP personal X X 2
£03 Administracion de
Chatbot personal X X X 3
Administracion de
3t ERP personal X 1
E05 Reclutamiento y

ATS seleccion X 1
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. e Facil
. Tipo Reduccio - .
Entrewstad herramienta  Proceso n de Agilida Eigtgc:)o ?ﬁffrsniaiilf ;I'ota
digital errores P 0
EO06 ERP Administracion X X 2
£06 Plataforma Reclutamiento y
digital seleccion X 1
E07 Aplicativo Administracion de
digital personal X X 2
E08 Apl_icativo o
digital Comunicacion interna X X X 3
E08 Administracion de
ERP personal X 1
Evaluacion de
E09 ERP desempefio X 1
Administracion de
ciu ERP personal X X 2
Reclutamiento y
cll ERP seleccion X 1
E12 Reclutamiento y
ATS seleccion X X X X 4
E13 Plataforma Reclutamiento y
digital seleccién X X X X 4
El4 ERP Capacitacion X X 2
E15. Plataforma Administracion de
digital personal X X X 3
E16 Aplicativo Reclutamiento y
digital seleccion X X 2
5 11 12 10 38

De los 16 profesionales de recursos humanos entrevistados, 12 indicaron que usar las
herramientas digitales les permite ser mas eficientes con la reduccion del tiempo. Debido a que
con las herramientas se envia boletas, contratos y demas documentacion en pocos minutos. El
entrevistado EO1 menciona que enviar un documento a través de la plataforma turecibo.com no
le toma ni cinco minutos y el documento llega a todos los trabajadores a nivel nacional (E01,;
18:01). Logrando que ahorre recursos en mano de obra, ya que no se designara tanto personal
para imprimir y entregar documentacion en fisico a los trabajadores.

Ademas, 11 entrevistados indicaron a la agilidad como otra eficiencia. Debido a que

permite tener informacién rapida referente a temas de recursos humanos de la empresa. El
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entrevistado E03 menciond que con el chatbot ASK HR obtiene reportes sobre la calidad de
atencion a las consultas de los trabajadores (E03; 16:46). Esto permite tener informacion en
tiempo real de la informacion de los colaboradores, ademas de tener indicadores, tendencias,
fechas donde se realiza la mayor cantidad de consultas; y los profesionales en base a esto toman
las mejores decisiones necesarias para el area.

También 10 profesionales sefialaron ser mas eficientes al tener un facil acceso a la
informacidn. Debido a que esto se relaciona a que en los procesos de reclutamiento y seleccion
un software permite tener informacion de diversos candidatos en las plataformas como
Computrabajo, Bumeran y demas, y asi iniciar el proceso de seleccién. En las plataformas
digitales se relaciona debido a que los profesionales de recursos humanos tienen acceso
inmediato a toda la informacion de los colaboradores desde su ingreso hasta su salida. El
entrevistado E05 menciona que el ATS Greenhouse le permite tener un orden de los diferentes
procesos de seleccion de personal, ademas que el proceso de reclutamiento se automatice (E05;
10:10). Por lo tanto, esta automatizacion de procesos da como resultado una mayor
productividad, confiabilidad, y reduce los costos operativos.

Y, por ultimo, cinco profesionales sefialaron ser mas eficientes al reducirse los errores en
sus actividades. Debido a que las herramientas son digitales; por ende, la informacién esta en una
base de datos, transfiriendo informacion real a los procesos de pago. El entrevistado E15
menciona que la plataforma digital ZKTECO controla la asistencia del personal, permite ingresar
descansos médicos, subsidios y demas licencias, el cual permite pagar correctamente la planilla
al personal, disminuyendo las quejas de los colaboradores por error en el céalculo de los salarios

(E15; 29:30).
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Como podemos identificar, la eficiencia es diversa en cada proceso de recursos humanos
y por cada herramienta digital, de acuerdo a los entrevistados la cantidad de recursos en mano de
obra, tiempo e insumos disminuye con el uso de las herramientas digitales, y esto permite reducir
costos considerables en el area de recursos humanos, ademas de mejorar la experiencia de los
colaboradores al evitarles realizar procesos operativos engorrosos y permitirles dedicar mayor
tiempo a la gestion.

4.3.3. Detallar el nivel de satisfaccion del profesional de recursos humanos en el uso
de las herramientas digitales

Como ya se ha mencionado en la figura 2, se realizaron las preguntas del nimero 24 al
36, a fin de obtener la informacion que permita el analisis del nivel de satisfaccion del uso de las
herramientas digitales por parte del profesional de recursos humanos. Dicho analisis se expone
en tres temas: (i) modelo de referencia en el nivel de satisfaccion en la experiencia de uso de
herramientas digitales por los profesionales de recursos humanos, (ii) nivel de satisfaccion en la
experiencia de uso de herramientas digitales por tipo de herramienta digital y (iii) nivel de
satisfaccion en la experiencia de uso de herramientas digitales en los procesos de recursos
humanos. Considerando que las areas de recursos humanos han tomado gran importancia dentro
de la toma de decisiones en las organizaciones, a continuacion, se detallara en cada tema el nivel
de satisfaccion en el uso de herramientas digitales a partir de los profesionales de recursos

humanaos.
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Tabla 7
Modelo de referencia en el nivel de satisfaccion en la experiencia de uso de herramientas

digitales por los profesionales de recursos humanos (N=18)

Nivel de
satisfaccion Entrevistados Herramientas digitales Frecuencia
Bien E02 Actus ACHCT 11
EO3 Ask HR
E06 Aquarius
E06 Computrabajo
EOQ7 HSolutions
EO08 Apps beneficios
EO08 Ofiplan
E12 Taleo
E13 Sherlock HR
E1l4 HCM RAMCO
E15 ZKTeco
Satisfecho EO05 Greenhouse 3
E09 SAP SuccessFactors (ED)
E16 Aplicativo inhouse
Muy satisfecho EOL Tu recibo.com 4
EO4 Exactus ERP
E10 Intelisis
E1l SAP SuccessFactors (RS)
Total 18

Como se observa en la tabla 7, las respuestas sobre el nivel de satisfaccion en el uso de
herramientas digitales en los procesos de recursos humanos por parte de los profesionales
entrevistados fueron, buena, satisfactorias y muy satisfactorias. De todas las herramientas
mencionadas (N=18) , 11 de 18 respondieron como buena, indicando que las herramientas
digitales cuentan con funciones variadas; tres de 18 respondieron como satisfactorio, indicando

que las herramientas digitales les brindan rapidez en obtener resultados y la posibilidad de
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realizar diversas gestiones para mejora de los procesos de recursos humanos y cuatro de 18

respondieron como muy satisfactorio a la experiencia de uso de las herramientas digitales en los

procesos de recursos humanos; ya que, mediante las herramientas digitales se puede obtener toda

la informacion que permite agilizar y optimizar los tiempos al generar reportes. Por lo tanto, el

100% de los entrevistados considera como positivo la experiencia de uso de las herramientas

digitales.

En los ultimos afos, la transformacion digital se ha implementado en los procesos de

recursos humanos y dentro de ellos se han identificado diferentes tipos de herramientas digitales

que facilitan el desarrollo de sus funciones, a continuacién, en la tabla 8 se detalla el nivel de

satisfaccion de la experiencia del uso de herramientas digitales por parte de los profesionales de

recursos humanos a partir de los tipos de herramientas digitales.

Tabla 8

Experiencia del uso de herramientas digitales por tipo de herramienta digital

LIt = Herramientas

herramientas Entrevistado L Experiencia de uso

_ digitales

digitales
EO07 HSolutions Los aplicativos digitales son herramientas
£08 Apps beneficios agiles y datiles que ayudan a obtener

Aplicativo digital E16

EO5
ATS E12
Chatbot EO3
E02
ERP E04

Aplicativo inhouse

Greenhouse

Taleo

Ask HR

Actus ACHCT
Exactus ERP

resultados rapidamente y se pueden
adaptar nuevos aplicativos segun la
necesidad que se requiera.

Las ATS, brindan la posibilidad de
gestionar  informacion en  grandes
volimenes de data y de manera
concatenada enlaza procesos relacionados.

El chatbot permite obtener métricas en
cuanto a la eficiencia de employee life
cycle.

Los ERP permiten llevar un adecuado
control de la informacion de los
colaboradores, se adapta a diferentes
clientes y de manera agil gestiona los
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E06 Aguarius procesos para obtener resultados en corto
SAP SuccessFactors tiempo y se puedan realizar las gestiones
E09 (ED) requeridas oportunamente.
E10 Intelisis
SAP SuccessFactors
Ell (RS)
El4 HCM RAMCO
EO08 Ofiplan
Plataforma digital EO1 Tu recibo.com
E06 Computrabajo Las plataformas d!gitales permiten llevar
el control de diferentes procesos de
E13 Sherlock HR recursos humanos de manera &gil y
E15 ZKTeco ordenada.

Como podemos apreciar, los resultados de los entrevistados, se puede identificar que los
tipos de herramientas digitales con resultado positivo y de mayor frecuencia en la experiencia de
uso de herramientas digitales corresponde al ERP, los demas tipos de herramientas digitales
como aplicativo digital, ATS, chatbot y la plataforma digital también tienen buenas referencias
sobre la experiencia de uso de herramientas digitales en los procesos de recursos humanos. Esto
va en relacién con lo sefialado por Bizneo (2021) en donde indica que algunos beneficios del uso
de ERP para recursos humanos con el uso de herramientas digitales son diversos y corresponden
a (i) incrementar la productividad; (ii) seguridad durante el tratamiento de datos; (iii) eficiencia
en la toma de decisiones, mayor control con la informacion; y (iv) fluidez en la comunicacion.
Como se puede observar, son varios e importantes los beneficios para que el ERP sea positivo
como experiencia de uso, ya que permite mejorar las labores del profesional de recursos
humanos.

Asimismo, se identifica las caracteristicas mas resaltantes en la experiencia de uso de
herramientas: (i) herramientas agiles que ayudan a obtener resultados en corto tiempo, (ii)

capacidad de gestionar informacion en grandes volumenes (iii) control de informacion.
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Herramientas Agiles que Ayudan a Obtener Resultados en Corto Tiempo. Las
herramientas digitales, son herramientas agiles que ayudan a obtener resultados en corto tiempo,
ya que algunos de los profesionales de recursos humanos entrevistados, la caracteristica mas
interesante del uso de las herramientas digitales es la rapidez, permitiendo obtener resultados en
corto tiempo como lo indican los siguientes entrevistados que usan la plataforma digital:

Ayuda primero en la optimizacion de tiempos, segundo es una herramienta agil, super
agil, ta ingresas y colocas el perfil que necesitas es bastante rapida. (E13; 12:25)
Para mi, ha sido enriquecedor conocer este sistema, mas alla del ahorro de tiempo me
gustd como es la interfase con las demas areas, te da a conocer nimeros con eso me
ayuda a tomar bastantes decisiones, de una base extensa se puede amoldar a lo que
quieres (EO1; 34:16). Los procesos lo haces rapido porque lo hace el sistema y ademas es
bastante amigable; lo comprendi muy réapido, las personas con las que he trabajado
también lo han aprendido rapidamente (E01;37:40).

Las respuestas indicadas respaldan la buena y satisfactoria que es la experiencia del uso
de herramientas digitales, esto corresponde a los mdltiples beneficios que les brinda en el
desarrollo de sus labores y va en relacién a lo sefialado por Velasquez (2021) quien indica que
algunos beneficios de la transformacion digital de recursos humanos con el uso de herramientas
digitales corresponden a (i) automatizar procesos y disminuir el tiempo en tareas repetitivas; (ii)
optimizar la experiencia del colaborador; y (iii) aumentar la productividad.

Capacidad de Gestionar Informacion en Grandes Volumenes. En los resultados, se
pudo identificar una caracteristica resaltante en la experiencia de uso de la herramienta digital
aplicativo digital como el ahorro de tiempo en el proceso de seleccion y contratacion del

personal que contaba con base de datos de miles de candidatos para diferentes procesos de
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reclutamiento. La gestion de informacion en grandes volimenes era relevante para conservar
data en el tiempo para futuras auditorias, como lo menciona E16; quien utiliza el aplicativo
digital como herramienta en su proceso:

El mayor logro es el ahorro de tiempo para los procesos masivos que nosotros teniamos,

descartar 15 mil a 20 mil postulantes, en un tiempo recontra rapido es un logro

importante, es importante tener en cuenta la atencion de cliente interno (E16;18:32).

Control de Informacion de Diferentes Procesos de Recursos Humanos. Las
herramientas digitales permiten tener control de informacion agil y adecuado en los diferentes
procesos de recursos humanos; lo cual permitira optimizar los tiempos de estos procesos. El
resultado positivo en la experiencia de uso de las diversas herramientas digitales por los
profesionales entrevistados tiene relacion con lo indicado por Bizneo (2021)

Un ERP para recursos humanos es un sistema informatico mediante el cual se ofrecen

diversas herramientas para facilitar la gestion del capital humano. De esa manera se

simplifican diversos procesos que pueden llevar el registro detallado y documentado de

los distintos procesos (p.1).

La presente referencia se relaciona con lo mencionado por el siguiente entrevistado
quien utiliza el ERP como herramienta digital y destaca la importancia de su uso: Lo mas
interesante es visualizar toda la estructura de la organizacion (E11; 26:56).

En la actualidad, la transformacién digital ha impulsado a que muchas organizaciones
implementen el uso de las herramientas digitales en los procesos de recursos humanos, los
profesionales de recursos humanos desarrollan sus labores en diferentes procesos dentro de su
area; y a continuacion se identifica el nivel de satisfaccion del uso de herramientas digitales; se

identifica que los procesos con aprobacidn positiva en el nivel de satisfaccion del uso de
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herramientas digitales corresponden al proceso de administracion de personal, capacitacion,

comunicacion interna, evaluacion del desempefio y reclutamiento y seleccion. Para conocer las

caracteristicas mas interesantes del uso de las herramientas digitales en los procesos de recursos

humanos, se procedio a realizar la consulta respectiva, consolidando las siguientes respuestas en

la tabla 9.

Tabla 9

Experiencia de uso de herramientas digitales en los procesos de recursos humanos

Procesos de

recursos Herramientas

Entrevistado Experiencia de uso

humanos digitales
Actus ACHCT E02
Aguarius E06
Ask HR EO3 En el proceso de administracion de personal,
Exactus ERP EO04 se generan nuevos procedimientos para las
HSolutions EO7 diferentes funciones a realizar, mayor
Intelisis E10 control de informacién de los colaboradores,
Ofiplan EO8 se automatizan diferentes procesos; lo cual;
Administracion de Turecibo.com EO01 conlleva a obtener resultados en corto
personal ZKTeco E15 tiempo.
En el proceso de capacitacion, permite
conocer las funciones que realizan otras
Capacitacioén HCM RAMCO E1l4 areas de la empresa.
En el proceso de comunicacion interna,
permite brindar informacién con rapidez a
Comunicacion interna Apps beneficios EO8 los colaboradores.
En el proceso de evaluacion de desempefio;
SAP permite realizar el seguimiento en tiempo
Evaluacion de SuccessFactors real obteniendo los resultados, para luego
desempefio (ED) E09 gestionar los planes de accion.
Aplicativo inhouse E16
Computrabajo E06
Greenhouse EO5 . -
SAP En el proceso de re.clutamle,:nFo y seleccion,
SuccessEactors se b_rlndan _her_ramle_ntas agiles la cuales
(RS) E11 permiten optimizar tiempos. Por otro lado,
permite publicar convocatorias de ingreso de
Reclutamiento y Sherlock HR E13 personal en diferentes plataformas y pueden
seleccion Taleo E12 ser revisadas en tiempo real.
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El presente resultado va en linea con lo indicado por Jaén (2018) quien sefiala que las
areas de recursos humanos en la busqueda de potenciar el talento de sus equipos deben
implementar el uso de herramientas digitales para sus procesos y que esta implementacion sea de
manera sencilla y personal que beneficie a los colaboradores.

Automatizacion de Procesos de Recursos Humanos. Mientras que en el proceso de
reclutamiento y selecciéon el uso de herramienta digitales elimina en gran parte el uso de papel; y
las publicaciones de reclutamiento de personal llegan a méas candidatos en corto tiempo. Estos
beneficios se relacionan con el resultado positivo en el nivel de satisfaccion del uso de
herramientas digitales en los procesos de recursos humanos, como lo indic6 E16:

Nosotros haciendo el descarte curricular manualmente podiamos demorarnos de siete a

14 dias por la cantidad de postulantes, la herramienta digital realizaba el proceso en cinco

minutos, solo se procesaba e indicaba quien pasaba a la siguiente etapa, era un ahorro de

bastante tiempo y de recursos (E16; 17:01).

Obtiene Resultados en Corto Tiempo y Genera Reportes Eficientes. Los resultados
sobre el nivel de satisfaccion que brinda la experiencia de uso de herramientas digitales por
parte de los profesionales de recursos humanos tienen relacion por lo indicado por Sage Advice
(2021) al mostrar los beneficios que brinda el uso de herramientas digitales para procesos de
recursos humanos como en la administracion de personal; ya que, permite registrar la
informacién de los colaboradores de manera masiva, de forma rapida y puede gestionar la
actualizacion de las mismas mediante plataformas digitales. Adicional a ello, puede tener el
control de la informacion debidamente resguardada como lo indica EO02, quien utiliza las

herramientas digitales en su proceso de administracion de personal:
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Nos daba tiempo a nosotros de poder hacer otras cosas, gestionar, ir a las unidades de
negocios, poder conversar con el personal, ya nos hacia mas gestores que estar
completamente en la computadora y viendo sélo numeros; ya con el sistema nos daba un
panorama mas real de lo que teniamos alrededor y nos ayudaba a gestionar otras cosas
(E02; 16:15).
Brinda Informacién Rapidamente. En la actualidad, las organizaciones estan optando
por incluir diferentes herramientas digitales en los procesos de recursos humanos; a
continuacion, se detalla el nivel de la satisfaccion del uso de cada herramienta digital que utilizan
los entrevistados, obteniendo resultados de bueno y satisfecho, como lo indica E01, quién utiliza
la herramienta digital en el proceso de administracién de personal:
Antes la entrega de documentos era ir &rea por &rea, entregar y hacer firmar; era
sumamente complejo y no sélo el control; la entrega del documento era en fisico, ahora
ya no. Ahora simplemente tengo el documento, lo subo a la plataforma, y hago una
entrega masiva con una operacién simple, finalmente el documento llega a todos los

usuarios (E1;15:40).

4.3.4. Evaluar cualitativamente el beneficio del uso de herramientas digitales en los
colaboradores y la alta direccion desde la experiencia en su uso por parte del profesional de
recursos humanos

Como ya se ha mencionado en la figura 2, las preguntas de la 24 a la 33 se realizaron a
los 16 profesionales de recursos humanos, a fin de obtener la informacién que permita contar con
resultados certeros sobre el uso de las herramientas digitales en los procesos de recursos
humanos, basados en su experiencia y que a continuacion se proceden a analizar en tres bloques:

(i) ventajas de la utilizacion de las herramientas digitales en los procesos de recursos humanos,
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(if) desventajas de la utilizacién de las herramientas digitales en los procesos de recursos
humanos y (iii) evaluar cualitativamente si existe beneficio en la utilizacion de las herramientas
digitales en los procesos de recursos humanos.

Cabe precisar que, en los dos primeros blogues mencionados precedentemente, se han
identificado diversas ventajas y desventajas, que han sido agrupadas por similitudes en los temas,
lo cual refleja la diversidad de las ventajas y desventajas (se aprecia mas en las ventajas) que
caracterizan a las herramientas digitales que se utilizan en los procesos de recursos humanos.

4.3.4.1. Ventajas de la utilizacién de las herramientas digitales en los procesos de
recursos humanos.

Tabla 10
Namero de respuestas sobre las ventajas de la utilizacion de herramientas digitales en los

procesos de recursos humanos

o Satisfacci6 Desarrollar  Adaptacid
Optimizacié Proceso

Descripcion n de tiempo sistematizad ?;soesde Esuario de; Qg;\/;;tencia gistemac;?I Total
it et TR cliente S sector
Respuestas 26 11 5 4 3 1 50

A partir de la tabla 10, se obtiene de manera general que desde la experiencia de los
profesionales de recursos humanos se identifican seis ventajas al utilizar las herramientas
digitales en los procesos de recursos humanos, siendo la optimizacién de tiempo y recursos la
que mas identifican con 26 de 50 respuestas, seguido con bastante margen de diferencia por el
proceso sistematizado con 11 de 50 respuestas. Estas dos ventajas, que son las que han obtenido
mayores respuestas, estarian evidenciando que desde la experiencia de los profesionales de
recursos humanos, las herramientas digitales con procesos integrados en el area de recursos

humanos permiten optimizar los procesos y mejorar la productividad, repercutiendo en los
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resultados de manera positiva en la organizacion; esto se refleja en los casos de E05 y E14, pero
esto se confirmard mas adelante, luego de contrastar todas las ventajas identificadas con las
desventajas de la utilizacion de dichas herramientas digitales.

Optimizacion de Tiempo y Recursos. Gestionar todo el pool de candidatos que tengo que
ver, porque como te imaginaras ver los cinco paises debo estar viendo a la semana un aprox. de
70 candidatos de todos los paises, entonces esta plataforma ayuda a tener como en un board
todas las etapas en las que esta este candidato y es muy visual para mi moverlo entre cada una de
las etapas, me ayuda con la automatizacion de los correos que también se envian (E05; 09:44).

Proceso Sistematizado. Esta plataforma automatiza y disminuye el tiempo, evita la
repeticion de procesos, ademas, antes el piloto ingresaba la informacion de vuelo, entonces uno
tenia que llevar la informacion del piloto y de la tripulacion de manera individual y teniamos que
esperar hasta el dia siguiente para recibir el correo con el reporte en Excel y esperar a quincena o
los viernes, para recién llenar los datos, entonces habian retrasos por ejemplo cuando se requeria
saber cuantas horas de vuelo tenia un piloto ahorita, porque no se tenia ese acceso directo. En
cambio, con este sistema ahora se puede ver en tiempo real y al detalle (E14; 11:13).

Por otro lado, para un mayor entendimiento de las ventajas identificadas por los
profesionales de recursos humanos desde su experiencia en el uso de las herramientas digitales,
se ha visto la necesidad de elaborar la tabla 11, que contiene la descripcion de cada una de las
mencionadas ventajas.

Tabla 11

Descripcidn de las ventajas identificadas

Ventaja Descripcion

1. Optimizacion de tiempo y recursos Politica de las empresas mediante la cual se pretende mejorar
la productividad y mantener los resultados, maximizando la
eficiencia y la eficacia de sus trabajadores. Esto es, que los
trabajadores realicen sus actividades respetando los tiempos
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2. Proceso sistematizado

3. Base de datos

4. Satisfaccion del usuario y cliente

5. Desarrollar nuevas competencias

6. Adaptacion del sistema al sector

Tabla 12

programados y utilizando la menor cantidad de recursos.
Proceso mediante el cual las empresas identifican
detalladamente cada uno de sus procesos, las areas que
participan, los recursos que requieren, los pasos y etapas que
siguen, los tiempos que se toman, entre otros. Esto, a fin de
identificar qué funciona bien, donde se requieren mejoras
funcionales (optimizar la forma para realizar el proceso) o
mejoras sistematicas (promover el uso de herramientas
tecnolégicas) y donde hay que eliminar algo; todo ello para
mejorar la eficiencia y calidad de los procesos. Ademas, se
pretende que cada trabajador conozca claramente los procesos
de los que forma parte, para alcanzar los resultados esperados.
Conjunto de gran cantidad de informacién o datos que se
encuentran organizados o estructurados y que por lo general
se almacenan en programas o sistemas informaticos,
permitiendo entre otros, realizar diversas consultas con
resultados rapidos y en algunos casos de manera instantanea.
Indicador de la calidad del producto, servicio y/o atencion
brindada por las empresas, a fin de conocer si se cumplen o
superan las expectativas de los usuarios y clientes, asi como
evaluar posibles mejoras, de ser necesarias.

Obtener nuevos conocimientos y habilidades requeridas para
el correcto desarrollo de las actividades diarias y uso de las
herramientas digitales.

Posibilidad de que el sistema o herramienta digital sea
modificable (se adapte), de acuerdo a las necesidades propias
de cada entidad y sector, y no al revés (conocidos como
sistemas enlatados), a fin que su implementacion sea
beneficiosa, agregando valor a la experiencia del colaborador
e impactando positivamente en la productividad de la
empresa.

Ventajas de la utilizacion de herramientas digitales en los procesos de recursos humanos —

respuestas por cada tipo de herramienta digital

Herramienta Optimizacion Base Satisfaccion Desarrollar  Adaptacion
L . Proceso . .
digital [ detiempoy . - de  del usuario nuevas del sistema Total
Entrevistado recursos sistematizado datos y cliente competencias al sector
ERP 14 6 3 2 1 26
Actus Achct 1 1 1
E02 1 1 1
Aguarius 1 1
E06 1 1
Exactus 2
EO04 2
Intelisis 1 1
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Herramienta Optimizacion Proceso Base Satisfaccion Desarrollar  Adaptacion
digital / de tiempo y sistematizado de  del usuario nuevas del sistema Total
Entrevistado recursos datos y cliente competencias al sector

E10 1 1
Ofiplan 1
EO8 1
Ramco
El4
SAP (HCM)
EO8
SAP
(Successfactors)
E09
Ell

NP R, N PRRPRRRER
H

Computrabajo
E06
Sherlock HR
E13
Tu Recibo
EO1
ZkTeco
E15

(B

[E=Y

A

2
2
1
1
2
2
4
2
2
Plataforma Digital 6
1
1
2
2
2
2
il
1
3

Aplicativo Digital

Aplicativo  (in
house)

E16
Apps
(Beneficios)
EO8
HSolutions
EQ7

[ =Y
[E=Y
[E=Y

ATS
Greenhouse
EO05
Taleo
E12

(BN

Chatbot
Ask HR
EO3

NP RPRRPRRPRPRPNRPRRREL, R -
P RPN
'—\

N N L

Total general

Al analizar las respuestas de los mencionados profesionales (ver tabla 12), que han
identificado desde su experiencia las ventajas de la utilizacion de cada herramienta digital en los

procesos de recursos humanos, se evidencia que son cinco los tipos de herramientas digitales que
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se utilizan: (i) aplicativo digital, (ii) ATS, (iii) chatbot, (iv) ERP y (v) plataforma digital. Siendo

el ERP el que cuenta con 26 de las 50 respuestas, lo cual lo diferencia por un amplio margen del

resto de tipo de herramientas digitales; esto se refleja en el caso de E10, pero que todavia faltaria

contrastar estas ventajas del ERP con sus desventajas, lo cual se efectuard mas adelante:

ERP
Me ha ayudado a programarme, por ejemplo, mientras que el ERP va generando
(procesando numeros y calculos) ta vas revisando otras cosas, vas viendo tus correos, vas
respondiendo inquietudes laborales que te preguntan, basicamente te ayuda a automatizar
y a reducir el tiempo. Ademas, se tienen todos los reportes en automatizado, con lo cual
tenemos cronograma establecido para cada uno de nuestros clientes, con fechas
establecidas y en base a eso trabajamos, ellos ya saben que el dia X les va a llegar la
informacion (E10; 28:43).

Tabla 13

Ventajas de la utilizacién de herramientas digitales en los procesos de recursos humanos —

respuestas por cada proceso

Proceso de Optimizacié Proceso Satisfaccid6 Desarrollar  Adaptacié

DAl /' n de tiempo sistematizad c?aisoesde Bsuario de; gg;V[?estencia Qistema(lﬁl LGt
Entrevistado y recursos 0 cliente s sector
Administracion 13 3 2 2 2 1 23
de personal

EO1 2 1

E10 1 1

E03 1 1

EO04 2

E06 1 1

EO7 1 1

E08 4 2 2

E15 1 1
Reclutamiento y 9 6 2 2 19

seleccién
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Satisfacci6 Desarrollar  Adaptacié
Base de n del nuevas n del Total
datos  usuario y competencia sistema al
cliente S sector

Proceso de Optimizacié Proceso
RRHH / n de tiempo sistematizad
Entrevistado y recursos o

E12
E13
E16
E02
E05
E06
Ell

[

1

Y
[y

[ER

Evaluacion  de
desempefio

E09

Capacitacion
El4

N L

Comunicacién
interna
EO08

PR PPN N NP R R RN

N
(ep]

Total general 11 5 4 3 1 50

Luego, al analizar las respuestas de los profesionales de recursos humanos desde su
experiencia (ver tabla 13), pero esta vez identificando las ventajas de la utilizacion de las
herramientas digitales en cada uno de los procesos de sus areas, se evidencia que son cinco los
procesos en los que se utilizan: (i) administracion de personal, (ii) capacitacion, (iii)
comunicacion interna, (iv) evaluacion de desempefio y (v) reclutamiento y seleccién. Siendo el
de administracion de personal y el de reclutamiento y seleccién los que al contar con 23 y 19 de
las 50 respuestas, respectivamente, los diferencia ampliamente de los demé&s procesos de recursos
humanos. Y es Idgico indicar que dichos procesos sean aparentemente los mas beneficiados con
la utilizacion de las herramientas digitales, toda vez que son procesos de vital importancia, que
sin el apoyo de la tecnologia los trabajadores invertirian horas hombre valiosas en tareas
meramente operativas 0 se necesitaria de mayores plazos para cubrir las necesidades de personal

de las empresas, afectando la productividad de las mismas y mucho mas si en dichas empresas se
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cuenta con grandes ndminas de trabajadores y/o presentan una alta rotacion de personal. Esto se
refleja en los casos de EO1 y E12:

Administracion de Personal. Alcanza al personal antiguo para que tengamos nuestros
files de personal ya digital, inclusive cuando tenemos capacitaciones, los certificados van de
frente a esta plataforma digital, los cuales pueden imprimir y descargar, igual sus boletas de
pago, de las cuales pueden ver un historial e imprimir las veces que gusten, entonces con esto ya
no existe que se me perdidé mi boleta deme un duplicado, pues las tienen ahi siempre (E1;10:29).

Reclutamiento y Seleccion. ElI ATS te ayudaba mucho y te hacia la vida mas facil
filtrandote estos CV’s, entonces antes de ver 300 ahora solo veias 50, porque sabias que si o si
cumplian los requisitos, entonces eso nos ayudaba muchisimo a avanzar en el filtro. Pero
también se enviaba por ejemplo cuando un candidato no pasaba nosotros dejabamos un correo de
agradecimiento en la ATS, que cuando se cerraba el proceso o el proceso se cubrio,
automaticamente se enviaba la carta de agradecimiento a los candidatos que no habian sido
seleccionados. Ademas, enviaba la carta oferta a la persona ganadora a través del ATS, lo que
antes se hacia por correo, pero ahora el ATS basicamente nos trackeaba todo el proceso (E12;
04:17).

Tabla 14
Ventajas de la utilizacién de herramientas digitales en los procesos de recursos humanos —

respuestas por tamafio de empresa

Tamario de Optimizacié Proceso Satisfaccio Desarrollar ~ Adaptacio

. . . Base de n del nuevas n del
empresa / n de tiempo sistematizad q . . . Total
8 atos usuario 'y competencia sistema al
Entrevistado yrecursos 0 .
cliente S sector
Grande 21 7 4 4 2 1 39
EO1 2 1
E10 1 1
E12 1 1 1
E13 2 1
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Satisfacci6 Desarrollar ~ Adaptacid
Base de n del nuevas n del Total
datos usuario 'y competencia sistema al
cliente S sector

Tamarfio de Optimizacié Proceso
empresa / n de tiempo sistematizad
Entrevistado y recursos 0

E16
EO3
E04
EO5
E06
EO07
EO8
E09

[y

1 1
1

Mediana
E02
E11
E15

Pequefia
El4

P R RPNNRANOAORNDENR

P R R R WREN
H

[E=Y

N
(o]
=
[N
(6)]
N~
w
o

Total general 50

Finalmente, al analizar las respuestas de los profesionales de recursos humanos desde su
experiencia (ver tabla 14), esta vez identificando las ventajas de la utilizacion de las herramientas
digitales en cada una de las empresas, pero por su tamario, se evidencia que son tres los tamafos
en los que se utilizan: (i) grande, (ii) mediana y (iii) pequefia. Visualizandose que la empresa de
tamafio grande seria la mas beneficiada al contar con 39 de 50 respuestas, mientras que la
mediana y pequefia, solo cuentan con ocho y tres de 50 respuestas, respectivamente. Pero llegar a
esa conclusion no seria correcto, toda vez que la cantidad de respuestas mostradas se debe a que
la mayor parte de los entrevistados pertenecian a empresas de tamafio grande, lo que ha generado
dicha diferencia tan marcada con los otros dos tamafios de empresa.

4.3.4.2. Desventajas de la utilizacion de las herramientas digitales en los procesos de
recursos humanos.

Tabla 15
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NUumero de respuestas sobre las desventajas de la utilizacion de herramientas digitales en los

procesos de recursos humanos

Proceso de Falta de

adaptacion adaptacié Falta  de e

Descripcion /  brecha n del conectivida I,mplementau n ”de / . Total
i . On extensa interaccion dependenci
generacion sistema al d .
conusuario a de otros
al sector
Respuestas 7 7 5 2 2 1 24

Como se muestra en la tabla 15, al igual que en el primer blogue de ventajas, se realiza un
primer andlisis de las desventajas, donde se obtiene de manera general, que desde su experiencia
los profesionales de recursos humanos entrevistados identifican seis desventajas al utilizar las
herramientas digitales en los procesos de recursos humanos, siendo los procesos de adaptacion /
brecha generacional y el de falta de adaptacion del sistema al sector, como las desventajas que
mas identifican con siete de 24 respuestas, cada una, seguidos por la falta de conectividad, con
cinco de 24 respuestas. Estas tres desventajas, que son las de mayor cantidad de respuestas,
estarian evidenciando que las herramientas digitales con procesos integrados en el area de
recursos humanos todavia tienen falencias tecnoldgicas que deben superarse, toda vez que de no
adaptarse mejor las herramientas digitales al sector, asi como no contar con conectividad
permanente, lo Unico que genera es que el proceso de adaptacién sea mas complejo para las
generaciones que no estan familiarizadas con la tecnologia, repercutiendo en los resultados de
manera no positiva en la organizacion. Esto se refleja en los casos de EQ9 y E15:

Adaptacion / Brecha Generacional. A las personas que son muy adultas al inicio les
cuesta méas el adaptarse a la nueva herramienta y es que es un proceso que demora (Se esta
trabajando en todas las areas, pero por fases distribuidas por niveles de puestos), porque hay que
volver a explicar a ensefar, estar detenido mucho tiempo en el proceso de ensefiar, no permite

que avances rapido (E09; 16:22).
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Falta de Adaptacion del Sistema al Sector. En el tema de la marcacion, si tu marcabas
pasado al dia siguiente como una de la mafiana, no te contabilizaba todas las horas, solo contaba
hasta la medianoche y a partir de la una de la mafiana te lo marcaba como del dia siguiente. Ahi
teniamos un desfase, porque no nos permitia contabilizar bien las horas extras, en el sistema se
mostraba como dos ingresos, entonces tenian que hacer correcciones manuales (E15; 42:41).
Tabla 16
Desventajas de la utilizacion de herramientas digitales en los procesos de recursos humanos —

respuestas por cada tipo de herramienta digital

Proceso de Falta de
Herramienta  adaptaciéon adaptacié Falta
digital /| brecha n del conectivida
Entrevistado  generacion sistema d

al al sector

ERP 4 3 3 1 1 12
Actus Achct
EO02 il
Aguarius
E06 il
Exactus
E04 1
Intelisis
E10 1 1
Ofiplan
EO08 1
Ramco
E14 1 1
SAP (HCM)
EO08 1

SAP
(Successfactor

)

de _ Disminucié Burocracia

Implementaci n de /

on extensa interaccién dependenc
con usuario ia de otros

Total

E09 2
E1ll 1
Plataforma
Digital
Computraba

jo
E06 1
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Proceso de Falta de
Herramienta  adaptacion adaptacié Falta  de
digital /I brecha n del conectivida
Entrevistado  generacion sistema d

al al sector

Disminucié Burocracia
Implementaci n de /
On extensa interaccion dependenc
con usuario ia de otros

Total

Sherlock
HR

E13 1
Tu Recibo
EO01 1
ZKkTeco
E15 1 1

Aplicativo
Digital

Aplicativo
(in house)

E16 1
Apps
(Beneficios)
EO08 1
HSolutions
EO7 ik 1

ATS 1 1 2

Greenhouse
E05 1
Taleo
E12 1

Chatbot 1 1

Ask HR
EO03 1

-
-
ol
[N
(N
(BN

Total general 24

Conforme a la tabla 16, se ha procedido a analizar las respuestas de los profesionales de
recursos humanos que desde su experiencia han identificado las desventajas de la utilizacion de
cada herramienta digital en los procesos de recursos humanos, y teniendo en cuenta que
precedentemente ya se ha sefialado que son cinco los tipos de herramientas digitales que se
utilizan: (i) aplicativo digital, (ii) ATS, (iii) chatbot, (iv) ERP y (v) plataforma digital , se puede

visualizar que es el ERP el que cuenta con los mayores cantidades de respuestas, 12 de 24,
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diferenciandolo por un amplio margen del resto de tipo de herramientas digitales, muestra de ello
es que la plataforma digital y el aplicativo digital solo tienen cinco y cuatro de 24 respuestas,
respectivamente. Siendo necesario un mayor analisis, toda vez que el ERP también conté con la
mayor cantidad de respuestas en el bloque de ventajas, andlisis que se realizara en el siguiente
bloque de evaluacion cualitativa. Esto se refleja en el caso de E04:

ERP. Hubo errores en los célculos de las planillas, por ejemplo, a veces el sistema le
seguia proyectando a un trabajador el ingreso externo que tuvo el afio anterior, generandole el
doble de ingresos por quinta categoria (E04; 28:32).

Tabla 17
Desventajas de la utilizacion de herramientas digitales en los procesos de recursos humanos —

respuestas por cada proceso

Proceso de Falta de

Proceso de adaptacion adaptacié Falta  de DIEMIYEC VRl

Implementaci n de /

RRHH [/ brecha n del conectivida . ., . Total
4 y . On extensa interaccion dependenci
Entrevistado  generacion sistema d .
con usuario a de otros
al al sector

Administracio 3 3 1 1 12
n de personal

EO1 1

E10 1 1

EO3 1

E04 1

EO6 1

EOQ7 1 1

EO8 2

E15 1
Reclutarnlento 4 1 1 7
y seleccidn

E12 1

E13 1

E16 1
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Proceso de Falta de
Proceso de adaptacién adaptacio Falta  de
RRHH /1 brecha n del conectivida
Entrevistado  generacion sistema d

al al sector

Disminucié Burocracia
Implementaci n de /
On extensa interaccion dependenci
conusuario a de otros

Total

E02 1
E05 1

E06

Ell

Evaluacion de 2
desempefio

E09 2

Capacitacién

El4

Comunicacién
interna

EO08

glr| P |[kr|k
'—\

Total general 7 7

En esta parte, al analizar las respuestas de los profesionales en mencion (ver tabla 17),
identificando desde su experiencia las desventajas de la utilizacion de las herramientas digitales,
pero en cada uno de los procesos ya identificados que son cinco los que se utilizan: (i)
administracién de personal, (ii) capacitacién, (iii) comunicacién interna, (iv) evaluaciéon de
desempefio y (v) reclutamiento y seleccién , se visualiza que el de administracion de personal y
reclutamiento y seleccion son los que cuentan con las mayores cantidades de respuestas, 12 y
siete de 24 de ellas, respectivamente, lo cual logra diferenciarlos largamente de los otros tres
procesos de recursos humanos; esto se aprecia en el caso de E14, pero este resultado también es
necesario contrastarlo contra el bloque de ventajas, pues ahi ambos procesos también cuentan
con la mayor cantidad de respuestas.

Administracion de Personal. Esta plataforma es bien complicada el uso en zonas

remotas, pues para el area operativa cuyas oficinas se ubican en Lima, el internet corre rapido,



81

pero no pasa lo mismo en campamentos, donde el internet es super lento y los trabajadores tienen
que tomarse un tiempo adicional para terminar su operacion y ademas tienen que esperar para
cargar su informacion, a veces se colgaba o se iba el internet, entonces eso creaba mucho fastidio
para los trabajadores del campamento (E14; 17:19).

Tabla 18

Desventajas de la utilizacion de herramientas digitales en los procesos de recursos humanos —
respuestas por tamafio de empresa

Proceso de Falta de

Tamafio de adaptacion adaptaci6 Falta  de DisminucloBtiocracia

empresa /1 bre_cha n del conectivida éwglftr:ﬁsn;aci innteracciéie {:Iepen denci Total
Entrevistado  generacion sistema  d :
al aecior con usuario a de otros
Grande i 4 3 1 2 il 18
EO1 1
E10 1 1
E12 1
E13 1
E16 1
EO3 1
EO4 1
EO5 1
EO6 2
EQ7 1 1
EO8 3
EQ9 2
Mediana 3 1 4
EO2 1
Ell 1
E15 1 1
Pequefia 1 1 2
E14 1 1
Total general 7 7 5 2 2 1 24
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Finalmente, al analizar las respuestas de los profesionales de recursos humanos desde su
experiencia e identificando las desventajas de la utilizacion de las herramientas digitales en cada
una de las empresas por su tamafio (ver tabla 18), se llega a visualizar que al igual que en el
bloque de ventajas, no existe un tamafio de empresa que se diferencie del resto, pues aun cuando
se puede sefialar que la empresa de tamafio grande seria la menos beneficiada al contar con 18 de
24 respuestas, mientras que la mediana y pequefia, solo cuentan con cuatro y dos de 24
respuestas, respectivamente, no seria correcto llegar a esa conclusion, toda vez que al igual a lo
sefialado en el blogue de ventajas, la cantidad de respuestas mostrada se debe a que la mayor
parte de los entrevistados pertenecian a empresas de tamafio grande, lo que ha generado una gran
diferencia con los otros dos tamafios de empresa.

4.3.4.3. Evaluacion cualitativa si existe beneficio en la utilizacion de las
herramientas digitales en los procesos de recursos humanos. Aun cuando se han detectado
desventajas, éstas no logran evitar que se obtengan ventajas que permiten optimizar los procesos
e impactar positiva y directamente en la productividad de las empresas, pero para demostrarlo se
deben realizar comparaciones (en muestras por cada bloque trabajado) entre las ventajas y
desventajas identificadas por los profesionales entrevistados de recursos humanos.

Como una primera muestra, se realizara la comparacion por cada herramienta digital,
tomandose al ERP, el cual se habia indicado que necesitaria mayor analisis, pues, asi como conto
con los mayores porcentajes en el blogue de ventajas, también lo hizo en el blogue de
desventajas. Para ello, revisamos sus ventajas y en su mayoria contribuyen a que los procesos de
recursos humanos sean sistematizados y mejoren en optimizacion y eficiencia, mientras que sus

desventajas se centran mas en lo personal de cada trabajador (como adaptacion / brecha
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generacional) o en la conectividad continua (contratar un mejor servicio de internet), lo cual no
depende del ERP, sino que debe ser mejorado con una mejor gestion por parte de los directivos.

Segun LinkedIn (2021), “para la mayoria de las empresas, las ventajas de los sistemas
ERP a menudo superan las desventajas. El potencial para funciones comerciales totalmente
optimizadas y aumentos en la productividad a largo plazo hace que los beneficios de
implementar sistemas ERP sean una inversion valiosa de tiempo y recursos”. Por su lado, APD
(2019) concluye sobre los ERP que “se puede ver perfectamente que las ventajas ganan a las
desventajas. En este punto, la unica duda seria qué ERP elegir”. Dicho esto, queda demostrado
que el ERP es una herramienta digital beneficiosa que no solo repercute positivamente en los
procesos de recursos humanos sino de toda la empresa (LinkedIn, 2020).

Y analizando un punto donde no haya participado el ERP, identificamos a la desventaja
de disminucién de interaccion con usuario, pero ésta solo se ha dado en dos tipos de
herramientas digitales, mientras que como ventaja se ha identificado la satisfaccion del usuario y
cliente en cuatro tipos de herramientas digitales; demostrandose que las ventajas de la utilizacion
de herramientas digitales en los procesos de recursos humanos, tienen mayor peso que las
desventajas y por ende son beneficiosas. Muestra de ello, es lo que precisa Bizneo (2021) sobre
uno de los beneficios que generan las herramientas digitales, como es la reduccion de la carga de
trabajo “al automatizar gran parte de las tareas mas repetitivas a que se enfrentan los
profesionales de RR.HH., como la recopilacion de informaciéon rutinaria o la gestion de
ausencias y vacaciones, entre otras”.

Una segunda muestra sera realizar la comparacion por cada proceso de recursos
humanos, aqui se tomaran dos: administracion de personal y reclutamiento y seleccion, procesos

que se habian indicado que requeririan de mayor analisis, pues al igual que el ERP en el bloque
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anterior, también contaron con la mayor cantidad de respuestas, tanto en el bloque de ventajas
como en el bloque de desventajas. Para ello, se procede con la revision de sus ventajas,
verificandose que sucede un caso similar a la primera muestra, pues en su mayoria contribuyen a
que los procesos de administracion de personal y de reclutamiento y seleccion sean
sistematizados, al contar con bases de datos con informacion de vital importancia para la toma de
decisiones, permitiendo que mejore en optimizacion y eficiencia, mientras que sus desventajas se
centran mas en la percepcién de cada trabajador, como proceso de adaptacion / brecha
generacional, disminucién de interaccion con usuario, burocracia y dependencia de otros, lo cual
tampoco depende de la herramienta digital, sino de los directivos que deben efectuar mejoras con
una adecuada gestion y campafias de sensibilizacion. Con lo sefialado, se refuerza el analisis
efectuado en la primera muestra sobre las herramientas digitales, pues son beneficiosas para los
procesos de recursos humanos.

Ahora se procede con una tercera y Gltima muestra, como es la de realizar la comparacion
por el tamafio de cada empresa, siendo necesario precisar que de la revision de sus ventajas y
desventajas, se ha verificado que debido a que los entrevistados fueron 16 y 12 de ellos
pertenecen a las empresas de tamafio grande, existe una desproporcion marcada con los otros dos
tamafos de empresas, por lo cual, no es factible llegar a demostrar los beneficios de la utilizacion
de las herramientas digitales en los procesos de recursos humanos por el tamafio de cada
empresa.

4.3.5. Identificar las competencias que requiere el profesional de recursos humanos
en el uso de las herramientas digitales para ejecutar sus actividades de manera eficiente

En base a la figura 2, se extrajo tres preguntas con el fin de identificar aquellas

competencias principales en el manejo de herramientas digitales que le permiten al profesional
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de recursos humanos desarrollar sus actividades de manera eficiente. En la tabla 20, se percibe
que la muestra identificd ocho competencias relevantes para el manejo de herramientas digitales,
las cuales se definen a continuacion en la tabla 19.

Tabla 19

Definicidn de competencias

Competencia Definicion

Adaptabilidad Habilidad de percibir y comprender diferentes aspectos a modo de
adecuar su punto de vista 0 comportamiento a diversas situaciones
en forma rapida y eficiente (Alles, 2009).

Analisis Entender una situacion, identificar sus partes, organizarlas y
relacionarlas a fin de establecer prioridades para actuar (Alles,
2009).

Innovacion Habilidad para generar nuevas ideas que resuelvan problemas y

situaciones emergentes con el objeto de agregar valor a la
organizacion (Alles, 2009).

Conocimiento Tecnolégico Mantener la informacion especifica de un procedimiento o
herramienta adquirida a través del aprendizaje de experiencias
vigentes y nuevas, asi como de compartir conocimiento con sus
coeténeos (Alles,2009).

Comunicacion efectiva Capacidad de escucha activa y respuesta empatia al transmitir en
forma clara y oportuna la informacion requerida por los demas,
mantener canales de comunicacién abiertos y redes de contacto
solidos que abarquen los diferentes niveles de la organizacion
(Alles,2009).

Gestion del tiempo Manejar y disponer plenamente del tiempo de trabajo hacia los
objetivos trazados, evitando en lo posible toda interrupcion que no
aporte nada al logro de los mismos (Recuerda et al, 2012).

Gestion de equipos remotos  Coordinar y distribuir adecuadamente las tareas de un determinado
grupo de trabajo en base a las competencias y conocimientos de
cada integrante, con el fin de dirigir las acciones del colectivo hacia
un objetivo determinado (Alles,2009).

Organizacion Habilidad de determinar eficazmente metas y prioridades de su
tarea, area o proyecto, y especificar las etapas, acciones, plazos y
recursos requeridos para el logro de los objetivos (Alles, 2009).

Tabla 20

Competencias para el uso de herramientas digitales

Entrevistad omnetencias para el uso de las herramientas digitales




86

0 Gestio
n A ..
Adaptabilida Comunicacié equipo Innovacié Analisi SeSt(lj; Organizaci6 gonoumlent
d nefectiva s n 3 tiempo tecnoldgico
remoto
s
EO1 X X X X
EO02 X X X X
EO3 X X X
EO04 X X X X X
EO5 X X X
EO6 X X X X X X
EQ7 X X X X X X X X
EO8 X X X X
EO09 X
E10 X X X X X
E1ll X X X X
E12 X X X X X
E13 X
El4 X X
E15 X X
E16 X X X
Frecuencia 11 6 5 7 8 6 5 12

De acuerdo a lo mencionado por los entrevistados cuando se les consultd: (Qué

competencias cree que el profesional de recursos humanos debe tener para lograr que el uso

méaximo de herramientas digitales y sus funcionalidades tengan el impacto esperado? Once de

ellos sostuvieron a la adaptabilidad como primera competencia identificada y como ella les

permite amoldarse ante los cambios que trae consigo las nuevas tecnologias. Tal como refiere el

entrevistado E03: "debemos estar méas abiertos al cambio y ser perseverantes en capacitar al

usuario hasta que se logre hacer uso de la herramienta” (E03; 58:07). Asimismo, el entrevistado

EO01 sostuvo que el profesional de recursos humanos "debe constantemente adaptarse al cambio,

a nuevas necesidades, formas y maneras de hacer las cosas" (E01; 37:05).
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Respecto al conocimiento tecnoldgico, se encontré que 12 entrevistados consideran que
es una competencia importante para el manejo de herramientas digitales; los entrevistados
indican que el uso de las herramientas digitales les permite potenciar sus habilidades en el
acceso, colecciéon y analisis de informacién de los candidatos en tiempos mas reducidos,
mantener la practica en el dominio de la herramienta y gestionar con facilidad la data para el
usuario interno como externo. Por ejemplo, uno de los entrevistados indicd que hoy en dia uno
debe estar méas familiarizado con estas herramientas digitales: "puedes encontrar profesionales a
quienes les cueste mucho, por ello es importante que uno tenga el conocimiento adecuado para
que no tenga un rechazo hacia las herramientas y lo adopte de manera continua en el desarrollo
de sus procesos" (E11,28:49). Ademas, contar con el conocimiento tecnol6gico permite
desarrollar nuevas actividades dando apertura a nuevas experiencias; por ejemplo, de acuerdo al
entrevistado E14 sostuvo que el conocimiento tecnoldgico permite una gestion adecuada de la
informacion y que aquellas personas que no estan familiarizadas con las tendencias de la era
digital, resultan ser reacias en la adopcién de nuevas tecnologias limitando que la
implementacién de herramientas digitales se concrete (E14, 22:55).

En cuanto al Analisis, ocho de 16 entrevistados identificaron que es una competencia
basica para el manejo de herramientas digitales, puesto que el profesional debe tomar en cuenta
toda la informacion brindada por los procesos, la tecnologia y el talento humano para identificar
relaciones y diferencias de manera que llegue a una conclusion y toma de decision mas agil y
efectiva. Por ejemplo, de acuerdo a E10: "Debe ser sumamente analitico, organizado y ser
meticuloso para manejar la herramienta ERP. Ser analitico es una competencia basica, revisar y
estudiar la informacién antes de brindarsela al cliente” (E10; 36:47). Otro de los entrevistados

indico que las herramientas digitales brindan informacion amplia, pero de nada vale si el
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profesional de recursos humanos no sabe utilizarla y analizar esa data para sus indicadores y sus
procesos del dia a dia, por lo que la capacidad de anélisis es vital (E05; 37:16).

A su vez, siete de 16 entrevistados indicaron que el profesional de recursos humanos
debe ser innovador para crear valor en aquello que optimice procesos vigentes o implemente
nuevos procedimientos en beneficio del talento humano y del core del negocio. A raiz de la

experiencia del uso, el entrevistado E13 sostuvo que "debes ser curioso, leer, preguntar,

manipular la herramienta” (E13; 16:33), esto a modo de obtener la mayor ventaja de la
herramienta que sea Util y "ser &gil en realizar sus procesos" (E13; 21:13). Asimismo, el
entrevistado E09 indica que es importante: "mapear bien tu proceso, tienes que conocer bien tu
proceso para adecuar las necesidades que la herramienta debe cubrir" (E9; 22:30), aludiendo que
es necesario conocer las herramientas digitales para un uso practico en los procesos del dia a dia.
Respecto a comunicacion interna y gestion de equipos remotos, seis entrevistados
consideraron que ambas competencias permiten al profesional de recursos humanos difundir la
informacion precisa y de manera inmediata mediante el uso de canales internos, optimizando el
tiempo de respuesta al usuario. Estos sostienen que a mayor destreza de las herramientas
digitales les permite brindar una mejor experiencia a los directivos (por ejemplo, en la definicion
de objetivos, indicadores, equipo evaluador, retroalimentacién al subordinado) como a los
trabajadores (por ejemplo, en la definicion de la retroalimentacién y comunicacion del
evaluador); existiendo asi la transparencia de informacién digitalizada y de acceso abierto al
usuario interno. Asi como el entrevistado E03 comento que en su area de trabajo si bien cada uno
tiene funciones establecidas, se intercambia el conocimiento entre los miembros del equipo de
manera que uno puede ayudar al compafiero cuando éste se encuentre saturado de otras

actividades o cuando alguno tiene vacaciones, de modo que “entre nosotros para cubrirnos en
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caso de una emergencia ya que finalmente nos ven como area no como persona” (E03; 57:22).
Asimismo, el mismo entrevistado indicé que se tiene cuidado en la comulacion interna ya que el
profesional de recursos humanos debe saber como manejar al trato al cliente interno, con
cordialidad en la forma de escribir y dirigirse hacia el empleado. (E3; 1:02:15). Por otro lado,
conforme a lo indicado por el entrevistado EO1:

Algunos lideres mencionan que, al gestionar equipos remotos, no es lo mismo gestionar

equipos en presencial que remotamente, lo que considero que es un error de percepcion.

Es una idea erronea de que si la comunicacion no es presencial no es efectiva, por lo que,

desde recursos humanos, se debe planificar acciones para cambiar la perspectiva de los

lideres en cuanto a manejar una informacion clara y precisa para una adecuada gestion de

equipos remotos (EO1; 38:07).

A partir de la experiencia de uso de las herramientas digitales, cinco entrevistados
indicaron que la organizacion y la gestion del tiempo son competencias que permiten al
profesional de recursos humanos tener una mayor planificacién de sus actividades diarias; a
establecer sus prioridades identificando lo urgente como lo de rutina, brindar respuesta al usuario
interno dentro de los plazos establecidos, de manera que optimiza la ejecucion de cada uno de
sus procesos. Por ejemplo, el entrevistado E3 indico que la experiencia de uso de la herramienta
ASK HR le ha permitido ser ordenado, prioriza lo urgente y lo que no, planificando sus
actividades y optimizar sus tiempos de respuesta (E03; 56:46).

A partir de la experiencia de uso de las herramientas digitales, los entrevistados
coincidieron gque estas ocho competencias permiten que el profesional de recursos humanos logre
el desempefio eficiente en: la gestion de talento, la realizacion de sus procesos especificos y el

manejo de sistemas de informacion (conformadas por las herramientas digitales). Estos indicaron
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que tener la capacidad de: manejar grandes cantidades de informacion del personal, analizar la
data en tiempos cortos, planificar acciones nuevas como de mejorar los procedimientos en curso
y ser facilitador en la comunicacion constante con los usuarios, hace que el profesional de
recursos humanos esté capacitado para la gestion eficiente de sus procesos.

Resumen del Capitulo

Para el desarrollo de este capitulo, se entrevistaron a 16 expertos de recursos humanos de
las diferentes organizaciones privadas a nivel nacional. Los entrevistados fueron seleccionados
de manera aleatoria con el perfil de contar con el conocimiento de implementar herramientas
digitales desde sus roles en los diferentes procesos de recursos humanos. Los entrevistados que
contribuyeron en nuestra investigacion tienen diferentes rangos jerarquicos y determinado
tiempo de experiencia dentro de sus organizaciones.

Los resultados del estudio son presentados de acuerdo a las respectivas preguntas de
investigacion planteadas para resolver los objetivos especificos de nuestra investigacion,
apoyados en los estudios desarrollados en el marco teorico. Para analizar los resultados del
trabajo de campo, se utilizd la herramienta Microsoft Excel para codificar las respuestas
brindadas por los participantes de las entrevistas. La informacion cualitativa es presentada en
matrices por cada pregunta de la guia de entrevistas utilizando la codificacion de los aspectos
mas importantes recolectados en cada una de las respuestas a los entrevistados.

Con las entrevistas, se identificé qué herramientas digitales se utilizan y en qué procesos
de recursos humanos en las diferentes organizaciones privadas a nivel nacional. Para ello, se
evaluaron dos aspectos: (a) identificar las herramientas digitales, segun el estudio se hallaron 18

herramientas digitales las cuales estan agrupadas por tipos de herramientas digitales y procesos
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de recursos humanos; y (b) determinar la descripcion de las herramientas digitales para conocer
la funcionalidad de las mismas.

En esta investigacion, se identifico la eficiencia de los profesionales usando las
herramientas digitales, encontrando la reduccién de tiempo, agilidad, facil acceso a la
informacion y la reduccion de errores. Esto permite disminuir los recursos necesarios para llevar
a cabo las actividades operativas en el area de recursos humanos. Ademas, se evidencia que el
uso de las herramientas digitales genera eficiencia en todos los procesos de recursos humanos, lo
que hace que cada vez las herramientas sean mas necesarias en la gestion de personal en las
empresas.

Al realizar la evaluacion sobre la experiencia del profesional de recursos humanos en
el manejo de las herramientas digitales, se ha identificado que la experiencia ha sido positiva en
la totalidad de los 16 entrevistados, ya que, de acuerdo a lo indicado, tiene maltiples beneficios
dentro de los cuales se encuentra la mejora de productividad, la reduccion de tiempo en el
desarrollo de las labores en los procesos de recursos humanos y la optimizacion de la experiencia
en los procesos por parte de los profesionales en recursos humanos.

Para evaluar cualitativamente, se tomaron las ventajas y desventajas identificadas por
los profesionales entrevistados de recursos humanos, y se efectuaron tres bloques de
comparaciones entre ellas, esto es, comparaciones por cada herramienta digital, por cada proceso
de recursos humanos y por tamafio de la organizacion. Con dichas comparaciones, se ha
evidenciado que el uso de las herramientas digitales es beneficioso, aun cuando en algunos casos
el costo de adquisicion e implementacion llegue a ser alto. Toda vez que dicho costo debe ser
tomado como una inversion y no un gasto, inversion que la empresa puede sustentar al tener

herramientas digitales con procesos sistematizados que no son exclusivos de las areas de
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recursos humanos, sino de todas las areas de la empresa incluida la alta direccion que puede
acceder a informacion en tiempo real que les permite tomar decisiones que impactan de manera
positiva en los clientes internos y externos, y, por ende, en la productividad de la empresa.
Asimismo, el presente estudio aporta en conocer las competencias necesarias que los
profesionales de recursos humanos deben contar, de manera que realicen sus funciones con
eficiencia y generen valor hacia la organizacién como al talento humano. La muestra sostiene
que, para el uso de las herramientas digitales, se necesita contar con competencias multiples en
las que conjugan sus habilidades, los conocimientos y la experiencia adquirida. Ello permitira
que el profesional experto en este campo, ejecute con rapidez y efectividad sus procesos,
presente resultados en plazos cortos, enfoque su rol hacia la gestion de procedimientos mas
complejos o integrados y elabore propuestas que respondan a las necesidades de los

colaboradores como de la alta gerencia.
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Capitulo 5: Propuesta de Alternativas de Herramienta Digitales en los Procesos de

Recursos Humanos

En este capitulo, se proponen alternativas de herramientas digitales que se emplean en los
procesos de recursos humanos de administracion de personal y de reclutamiento y seleccion, con
el fin de orientar y facilitar la eleccion de la herramienta que se ajuste a las necesidades de la
organizacion. Se detallan las ventajas y desventajas de cada herramienta, asi como el costo y el
tiempo de implementacion de cada una. Ademas, se propone un listado de competencias basicas
que el profesional de recursos humanos debe contar para desenvolverse en entornos
tecnoldgicos, como por ejemplo ante la implementacion de una herramienta digital que le
permita optimizar sus procesos y ser mas eficiente en los resultados.

5.1.  Justificacion de la Propuesta

Analizando la experiencia del uso de las herramientas digitales en los procesos de
recursos humanos de empresas grandes en el Peru, se identificd diversas ventajas como la
optimizacion de tiempos y procesos, asi como el adecuado manejo de grandes cantidades de
informacion en bases de datos, lo que permitira mejorar la ejecucion de los procesos y la
experiencia de los colaboradores. De acuerdo a la experiencia de los entrevistados, usar las
herramientas digitales en el desarrollo de sus funciones les permite ser més eficientes,
reduciéndose el tiempo, mayor agilidad y un féacil acceso a la informacion, lo que permitira
reducir la cantidad de recursos en mano de obra, tiempo e insumos.

La implementacion de herramientas digitales en las organizaciones como se detalla es
indispensable para el logro de objetivos a largo plazo. Por ello, es importante que los lideres
tengan informacion para la toma de decisiones con relacion a la implementacion y todo el

cambio que concierne dicho proceso. Esto, a su vez, servira de inspiracion para que otras
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organizaciones del Per( puedan tomarlo como ejemplo e implementar alguna herramienta digital
en sus procesos de recursos humanos.
5.2.  Mercado Objetivo

La propuesta va dirigida a empresas de tamafio grande que deseen implementar alguna
herramienta digital en sus procesos de administracion de personal o de reclutamiento y seleccion.
Asimismo, las organizaciones deben tener claro los objetivos desean alcanzar en cada proceso, el
presupuesto estimado para invertir, el tiempo de implementacion y el usuario clave lo que le
permitira elegir la herramienta digital mas adecuada.
5.3. Competencias Necesarias en el Profesional de Recursos Humanos para el Uso
Efectivo de Herramientas Digitales

En base a la experiencia de uso de los entrevistados respecto a qué competencias son
transversales para desempefiar sus funciones, se propone un listado de competencias basicas que
el profesional de recursos humanos que debe contar en su perfil para responder con eficiencia
ante nuevos entornos digitales. Se recomienda que una vez la organizacion implemente una
herramienta digital, también debe considerar en potenciar las capacidades de los usuarios
(experto en recursos humanos) para que utilicen de manera Optima cada herramienta. A

continuacion, en la tabla 21, se detallan 10 competencias con su respectiva descripcion.
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Competencias necesarias para el uso de herramientas digitales en la gestion de recursos humanos

Objeto Personal Competencia Concepto

Clave
Competencias  Profesional Pensamiento  analitica- Capacidad de resolver problemas de forma reflexiva y sin prejuicios que sesguen el
necesarias de critico para la toma de andlisis del contexto. Ello implica evaluar la informacién de manera independiente
para Recursos decisiones. y sin sesgos.
desenvolverse  Humanos Adaptabilidad Capacidad de reconocer, comprender las situaciones emergentes o adversas,

en los nuevos
entornos
digitales

Comunicacion efectiva

Conocimiento tecnol6gico

Aprendizaje continuo

Trabajar  en
colaborativos

equipos

Resolucion de problemas

Vision estratégica

Planificacion-
organizacion

Orientacion a resultados

analizar y replantear las acciones realizadas a modo de brindar la respuesta
adecuada que demande el contexto.

Capacidad de escucha activa y comprension del mensaje de forma concreta y
oportuna, de manera que se logre un dialogo claro sea mediante un canal formal o
informal.

Manejo de informacidn y experiencia especifica relacionado a las funcionalidades
de una herramienta o solucion determinada.

Contar con el interés de adquirir nuevos conocimientos como experiencia, ser
auténomo al buscar diferentes fuentes de informacion que le permitan adquirir
nuevos conceptos y cambiar habitos.

Capacidad de compartir conocimientos y experiencias hacia los demas, mediante
una adecuada relacién interpersonal. Apertura para aportar ideas, establecer
acuerdos y compartir el mismo objetivo.

Capacidad de identificar el problema con precision, mediante la basqueda de
relaciones causa-efecto y establecer la solucién y el plan de accién para ello.

Capacidad de anticiparse a los cambios en el entorno identificando el impacto o la
trascendencia de éstos, con la finalidad de establecer estrategias y acciones de
mejora con las cuales le permite alcanzar el resultado positivo o deseado.

Capacidad de auto-regular los tiempos de respuesta para atender los requerimientos
de rutina y emergentes. Mantener el orden propio y establecer prioridades en base al
valor que aquello le represente.

Capacidad para enfocarse en alcanzar los objetivos propuestos, a traves de la
ejecucion de un plan de accion, de forma individual o en equipo.
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5.4. Propuesta de Herramientas Digitales en los Procesos de Recursos humanos

En la siguiente tabla 22, se proponen las herramientas digitales identificadas en la presente investigacion, asi como los
beneficios, ventajas y desventajas de cada una.
Tabla 22

Propuesta de Herramientas Digitales en la gestion de Recursos Humanos para agregar valor en las empresas

Procesos de

Herramientas digitales Beneficios Ventajas Desventajas
recursos humanos

Permite controlar los procesos de

manera correcta, reducir los tiempos
Actus Achct - ERP de reposicion y control de data de

personal, desde su ingreso hasta su

desvinculacion.

Permite optimizar la gestion sobre los

recursos de personal de la empresa,

- Optimizacion  de

tiempo y recursos - Falta de adaptacion del
- Proceso sistematizado sistema al sector

- Base de datos

considerando los procesos desde la -  Optimizacion  de
- . . incorporacion de personal, tiempo y recursos - Falta de adaptacion del
Administracién de Aquarius - ERP 5 i ’ .
g actualizacion de la ficha personal, - Desarrollar nuevas sistema al sector

personal - L . .
asignacion de remuneraciones y otros competencias

procesos de administracion  de

personal

Proporciona soporte las 24/7 a la

fuerza laboral con un asistente virtual -  Optimizacion de

facil de wusar. Los colaboradores tiempoy recursos - Proceso de adaptacion /
Ask HR - Chatbot . L .

pueden  obtener  respuestas a -  Satisfaccion  del brecha generacional

solicitudes comunes en el lugar de usuario y cliente
trabajo de forma répida y sencilla.




97

Procesos de . - . . .
Herramientas digitales Beneficios Ventajas Desventajas
recursos humanos
Brinda innovadoras soluciones que
permiten tener instrumentos
administrativos de control de la L .
y - Optimizacion de - Proceso de adaptacion /

Exactus - ERP

gestion adaptados a las necesidades,
permitiendo el desarrollo de la
compariia desde cualquier dispositivo
inteligente con acceso a internet.

tiempo y recursos

brecha generacional

Hsolutions
Aplicativo digital

Aplicaciones predisefiadas que son
rapidas y faciles de implementar,
obteniendo  beneficios inmediatos,
pudiéndose emitir boletas y contratos
desde la nube, de manera intuitiva.

- Optimizacion  de
tiempo y recursos
- Desarrollar nuevas

competencias

- Falta de adaptacion del
sistema al sector

- Disminucién de
interaccién con usuario

Calcula el pago de la némina con
facilidad y precision, emite recibos de

némina electrnicos con los requisitos . OPumizacion de - Proceso de adaptacion /
.. : ¢ g tiempo y recursos brecha generacional
Intelisis - ERP fiscales  vigentes, controla los 7 . .
b ; . - Adaptacion  del - Burocracia / dependencia
permisos, periodos vacacionales y .
. sistema al sector de otros
horarios de colaboradores y mucho
mas.
Es una herramienta que enlaza a las N
) ) que ¢ - Optimizacion  de
diversas herramientas digitales que se T TNC ORI
Ofiplan - ERP usan en cada proceso. Asimismo, poy - Falta de conectividad

analiza los datos y presenta
informacidn valiosa a la gerencia.

- Proceso sistematizado

- Base de datos




Procesos
recursos humanos

de

Herramientas digitales Beneficios

Ventajas

Desventajas

Tu Recibo.com
Plataforma digital

Permite firmar y visualizar toda la
documentacion laboral desde
cualquier dispositivo movil.

- Optimizacion  de
tiempo y recursos
- Satisfaccion  del

usuario y cliente

- Proceso de adaptacion /

brecha generacional

ZkTeco - Plataforma
digital

Permite identificar el registro de la
marcacion  del usuario; obtener
reportes a tiempo real y personalizado
para soportar a los diferentes procesos
de recursos humanos.

- Optimizacion  de
tiempo y recursos

- Proceso sistematizado

- Falta de adaptacion del
sistema al sector
- Falta de conectividad

Reclutamiento
seleccién

y

Aplicativo (in house)
- Aplicativo digital

Aplicacion inhouse, que permite la
optimizacién de tiempos en cada etapa
del proceso de seleccion. Posee una
base de datos de miles de candidatos,
la cual custodia y utiliza para futuros
procesos.

- Optimizacion de
tiempo y recursos

- Proceso sistematizado

- Implementacion extensa

Computrabajo
Plataforma digital

Acceso a una base de datos de los
candidatos, se pueden publicar los
perfiles y optimiza los tiempos del
proceso de revision de los CVs al
generar un listado con los candidatos
sugeridos en tiempo real.

- Satisfaccion  del
usuario y cliente
- Optimizacion  de

tiempo y recursos

- Falta de adaptacion del
sistema al sector
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Procesos de
recursos humanos

Herramientas digitales Beneficios

Ventajas

Desventajas

Greenhouse - ATS

Permite mejorar el proceso de
contratacién, mediante la tecnologia,
el conocimiento y el soporte
adecuados para la toma decisiones de
contratacién mas inteligentes, esto es,
de manera efectiva y mensurable.

- Optimizacion  de
tiempo y recursos

- Proceso sistematizado
- Base de datos

- Proceso de adaptacion /
brecha generacional

SAP (Successfactors)
-ERP

Permite controlar y actualizar la
informacién del Headcount
impactando en la reduccién tiempo y
rotacion de personal.

- Optimizacion  de
tiempo y recursos
- Proceso sistematizado

- Falta de adaptacion del
sistema al sector

Sherlock HR
Plataforma digital

Se integra con las tecnologias mas
innovadoras para publicar en diversas
fuentes de reclutamiento como
Computrabajo, Linkedln, Facebook,
Instagram, entre otras; ademas
permite  comunicarse  con  los
candidatos en tiempo real y evaluarlos
con el test de prestigio internacional.
Su IA - Match agiliza el proceso de
filtraje, ya que extrae toda la
informacidn de los postulantes y cruza
los datos con los requisitos de la
oferta.

- Optimizacion  de
tiempo y recursos
- Proceso sistematizado

- Falta de adaptacion del
sistema al sector
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Procesos de

Herramientas digitales Beneficios Ventajas Desventajas
recursos humanos

Conjunto de herramientas para el
abastecimiento de informacion, el ..

. . - tiempo y recursos D
reclutamiento y la incorporacion, es la . . Disminucién de

; L - Proceso sistematizado . I .
suite de adquisicion de talento . i interaccion con usuario
. - - Satisfaccion  del
independiente  para encontrar 'y . )
. . usuario y cliente

contratar a los mejores candidatos.

Optimizacion  de

Taleo - ATS

5.4.1. Recomendaciones para la eleccion de la herramienta digital

A continuacion, se detallan algunas recomendaciones para la eleccion de la herramienta digital a implementar:

a. Laempresa tiene que evaluar las necesidades actuales y proyectarse hacia el futuro.

b. Identificar la herramienta digital que satisface la mayor cantidad de necesidades detectadas previamente tales como:
idioma, nivel de interaccién con el usuario, agilidad de procesamiento, control de la informacion, confidencialidad y
capacidad para almacenar informacion.

c. Identificar la herramienta digital que le brinda mayores beneficios, entre ellos, una menor dificultad en su implementacién
Yy Uso.

d. Establecer un comité de evaluadores para la seleccion y monitoreo de la efectividad de la herramienta.

e. Verificar la disponibilidad presupuestal con la que cuenta cada empresa antes de elegir la herramienta digital de acuerdo a

los costos indicados en la tabla 25.
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5.5.  Cuadro Indicadores de Eficiencia por Tipo de Herramienta

A continuacion, se detallan los indicadores de eficiencia que se pueden establecer en cada herramienta digital y por cada
proceso. Esto permite que una vez implementada la herramienta digital el area de recursos humanos, mida sus procesos mediante estos
indicadores e identifique la eficiencia que proporciona cada una. En la tabla 23 se describen los indicadores del proceso de
administracion de personal por cada herramienta digital.
Tabla 23

Indicadores de eficiencia en el proceso de administracion de personal por herramienta digital

Aplicativo Chatbo

diai ERP Plataforma digital
igital t
Nombre Finalidad Férmula Actus ERP Tu
HSolution  Ask ACHC Exactu Aquariu Ofipla Intelisi recibo.co ZKTec
S HR T SERP s n S m 0

Determinar

el porcentaje

de ausencias Numero de horas no
Absentismo  sean trabajadas/Numero X X X
laboral justificadas o total de horas

no de los pactadas x 100

colaboradore

S
Costo laboral Mostrar el Costo total ] de

. costo por colaboradores/Numer X X X X X X

por trabajador i

trabajador o0 de colaboradores

Medir el
Rotacion  de porcgntaje de Namero de renuncias/

trabajadores  Total de X X

personal que dejan la colaboradores x 100

compaiia
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indice de
promocion
interna

Numero de
consultas

Entrega de
documentacio
n

Horas extras
trabajadas

A continuacion, en la tabla 24, se detalla los indicadores de eficiencia en el proceso de reclutamiento y seleccién.

Tabla 24

Indicadores de eficiencia en el proceso de reclutamiento y seleccion por herramienta digital

Medir el
porcentaje de
trabajadores
ascendidos
en la
empresa
Determinar
el nimero de
consultas de
los
trabajadores
Determinar
el porcentaje
de entrega de
los
documentos
de RRHH en
el tiempo
establecido
Medir el
promedio de
horas extras
gue realizan
los
trabajadores
en la

empresa

N° de trabajadores
ascendidos/ total de
empleados en un
periodo de tiempo x
100

Numero de consultas
de los trabajadores

Ndmero de
documentos
entregados a tiempo/
Nlmero de
documentos
entregados

NUmero de horas
extras trabajadas por
todos los
empleados/N° total de
empleados
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Nombre

Tiempo de
contratacién

Tasa de
aceptacion
de la oferta

Candidatos
cualificados
por vacante

Satisfaccion
de
postulantes

Calidad de la
fuente

Finalidad

Medicion del
tiempo en cubrir la
vacante.

Permite medir el
porcentaje de
aceptacion de las
ofertas laborales por
los candidatos al
final del proceso.
Medir el porcentaje

de candidatos
preparados para
participar del
proceso de
seleccion.

Medir en porcentaje
la experiencia de los
postulantes en el
proceso de
seleccion.

Medir en porcentaje
la calidad de Ia
herramienta para
atraer candidatos.

Férmula

Numero de dias de
ofertas laborales
abiertas/NUmero de
puestos laborales

Numero de ofertas
aceptadas/NUumero de
ofertas extendidas x
100

Numero de candidatos
preparados para
ocupar la

vacante/NUmero total
de candidatos x 100
NUmero de respuestas
positivas  de los
postulantes/  NUmero
total de postulantes x
100

Ndmero de candidatos
atraidos a través de la
herramienta/  NUmero
total de candidatos x
100

A_p|_|cat|v0 ATS ERP Plataforma digital

digital

Aplicativo ATS - SAP Sherlock .
inhouse LT Taleo SuccessFactors HR Computrabajo
X X X X X X

X

X X X

X

X X X
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En la figura 3, se describe las actividades a realizar en el proceso de implementacion de las herramientas digitales. Ademas de

identificar el area responsable a llevar a cabo y monitorear que se cumpla en el tiempo establecido. Por otro lado, se coloca el tiempo

maximo para culminar la actividad establecida. En la sexta y séptima actividad, se detalla cada herramienta digital identificada en esta

investigacion, por cada proceso, es decir en administracion de personal, asi como en el proceso de reclutamiento y seleccién, y se

detalla el tiempo que demora la implementacion de cada herramienta digital.

Figura 3

Diagrama de Gantt de implementacidon de las diferentes herramientas digitales

Actividad

Area responsable

MES

10

11

12

13

14

15

1.- Andlisis de la situacién del area de recursos humanos respecto a las
herramientas digitales que necesita implementar en sus procesos.

Recursos humanos

2.- Definicion de los objetivos del proceso con la implementacién de la
herramienta digital.

Recursos humanos

3.- Definir la herramienta a implementar.

Recursos humanos

4.- Comunicacion de la implementacion del uso de herramienta digital
(Facebook, periodico mural fisico o digital; LinkedlIn, etc)

Recursos humanos

5.- Capacitar al personal de recursos humanos en la herramienta a
utilizar.

Recursos humanos

6.- Implementacion de la herramienta del proceso de administracion de
personal

Hsolutions - Aplicativo digital
Ask HR — Chatbot

Actus ACHCT - ERP
Exactus — ERP

Recursos humanos
Recursos humanos
Recursos humanos
Recursos humanos
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Actividad

Area responsable

MES

10

11

12

13

14

15

Aquarius — ERP

Ofiplan - ERP

Intelisis - ERP

Tu recibo.com - Plataforma digital
ZKTeco - Plataforma digital

Recursos humanos
Recursos humanos
Recursos humanos
Recursos humanos
Recursos humanos

7.- Implementacion de la herramienta del proceso de reclutamiento y
seleccion

Aplicativo inhouse - Aplicativo digital

Greenhouse — ATS

Taleo (Procesos de reclutamiento y seleccion) - ATS

SAP SuccessFactors - ERP

Sherlock HR - Plataforma digital

Computrabajo - Plataforma digital

Recursos humanos
Recursos humanos
Recursos humanos
Recursos humanos
Recursos humanos
Recursos humanos

8.- Definir el proceso del flujo de informacion con el uso de la
herramienta digital.

Recursos humanos

9.- Realizar capacitacion con los trabajadores a utilizar la herramienta
Ask HR — Chatbot

Recursos humanos

10.- Realizar capacitacion con los trabajadores a utilizar la herramienta
Tu recibo.com

Recursos humanos

11.- Hacer seguimiento constante a los trabajadores que usan la
herramienta

Recursos humanos

12.- Capacitar a los trabajadores que ain no manejan la herramienta
digital.

Recursos humanos

13.- Medir los indicadores de la herramienta implementada.

Recursos humanos
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En el plan financiero, se muestran las actividades con su respectivo costo y tiempo de la implementacion de herramientas

digitales. En el sexto y séptimo punto se enlista cada herramienta digital en el proceso de administracion de personal y de

reclutamiento y seleccion, como se indica en la tabla 25.

Tabla 25

Inversion para la implementacion de herramientas digitales

Tiempo Costo Costo total
Actividad Descripcion del gasto Cantidad  (meses) unitario (S/)  (S/)
Anélisis de la situacion del &rea de
recursos humanos respecto a las Andlisis de la situacion de los procesos de
1 ) niy - 1 i 1,000 1,000
herramientas digitales que necesita recursos humanos.
implementar en sus procesos.
Definicion de los objetivos del proceso
2 con la implementacion de la Definicion de proyecto a realizar. 1 il 3,000 3,000
herramienta digital
3 Definir la herramienta a implementar ~ Adquisicion de herramienta digital. 1 1 3,000 3,000
Comunicacion de la implementacion
4 del uso de herramienta digital Adquisicién de periédicos murales, contacto 1 2 2000 2000
(Facebook, periddico mural fisico o con diversos medios de comunicacion. ’ ’
digital; LinkedIn, etc)
5 Capacitar al persoqal de recursos Capacitacion del personal de recursos 1 2 2,000 2,000
humanos en la herramienta a utilizar humanos.
Implementacion de la herramienta del
6 proceso de administracion de personal
Implementacion de un ERP que se utiliza en
Actus ACHCT - ERP el proceso de administracién de personal 1 2 150,000 150,000



Implementacién de un ERP que se utiliza en
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Intelisis - ERP el proceso de administracion de personal 12 60,000 60,000
Implementacién de un ERP que se utiliza en

Aquarius - ERP el proceso de administracion de personal 12 40,000 40,000
Implementacion de un ERP que se utiliza en

Ofiplan - ERP el proceso de administracion de personal 12 40,000 40,000
Implementacién de un ERP que se utiliza en

Exactus - ERP el proceso de administracion de personal 8 36,000 36,000
Implementacion de un ERP que se utiliza en

Tu recibo.com - Plataforma digital el proceso de administracion de personal 3] 10,000 10,000
Implementacién de un chatbot que se utiliza

Ask HR - Chatbot en el proceso de administracion de personal 6 10,000 10,000
Implementacion de un aplicativo digital que
se utiliza en el proceso de administracion de

Hsolutions - Aplicativo digital personal 3 5,000 5,000
Implementacién de una plataforma digital
gue se utiliza en el proceso de

ZKTeco - Plataforma digital administracion de personal 1 1,000 1,000

Implementacion de la herramienta del

proceso de reclutamiento y seleccion
Implementacion de una plataforma digital
que se utiliza en el proceso de reclutamiento

Sherlock HR - Plataforma digital y seleccion 1 150,000 150,000
Implementacion de un ERP que se utiliza en

SAP SuccessFactors - ERP el proceso de reclutamiento y seleccion 4 60,000 60,000



Taleo (Procesos de reclutamiento y

Implementacion de una ATS que se utiliza

108

seleccion) - ATS en el proceso de reclutamiento y seleccion 1 2 18,000 18,000
Implementacion de una ATS que se utiliza
Greenhouse - ATS en el proceso de reclutamiento y seleccién 1 3 12,000 12,000
Implementacion de una plataforma digital
que se utiliza en el proceso de reclutamiento
Computrabajo - Plataforma digital y seleccion L 1 8,000 8,000
Implementacion de un aplicativo digital que
se utiliza en el proceso de reclutamiento y
Aplicativo inhouse - Aplicativo digital  seleccion i 1 6,000 6,000
Definir el proceso del flujo de
informacion con el wuso de la
8 herramienta digital. -- -- -- -
Capacitacion en el uso del chatbot que se
Realizar ~ capacitacion con  los utiliza en el proceso de administracion de
trabajadores a utilizar la herramienta  personal, dirigido al personal de recursos
9 Ask HR - Chatbot. humanos y colaboradores. 2 2 8,000 16,000
Capacitacion de un ERP que se utiliza en el
Realizar ~ capacitacion con  los proceso de administracién de personal},
trabajadores a utilizar la herramienta  dirigido al personal de recursos humanos y
10 Tu recibo.com colaboradores 2 2 9,000 18,000
Hacer seguimiento constante a los Monitoreo mensual del uso de la herramienta
11 trabajadores que usan la herramienta digital 1 6 25,000 25,000
Capacitar a los trabajadores que ain no Una capacitacion mensual para fortalecer uso
12 manejan la herramienta digital de herramienta digital 1 6 30,000 30,000
Dos mediciones de indicadores al afio para
Medir los indicadores de la herramienta conocer la efectividad de la herramienta
13 implementada digital 1 2 18,000 18,000
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Capitulo 6: Conclusiones y Recomendaciones

Conclusiones

En los ultimos afios, la transformacion digital ha tenido una gran evolucién y crecimiento
de uso, por lo cual las organizaciones han optado por implementar herramientas digitales en sus
procesos y mediante la presente investigacion se identificd que recursos humanos utiliza
herramientas digitales en sus diferentes procesos. De acuerdo al estudio, se obtuvieron cinco
tipos de herramientas digitales utilizadas por los expertos: ERP, aplicativo digital, plataforma
digital, ATS y chatbot, en los diferentes procesos de recursos humanos: administracion de
personal, reclutamiento y seleccion, capacitacion, evaluacion de desempefio y comunicacion
interna. De acuerdo a los entrevistados, se sostuvo que cada experto utiliza diferentes
herramientas digitales, tales como: Turecibo.com, Actus ACHCT, Ask HR, Exactus, Greenhouse,
Aquarius, Computrabajo, HSolutions, Ofiplan, Apps Beneficios, SAP SuccessFactors
(Reclutamiento y seleccion), Intelisis, SAP SuccessFactors (Evaluacion de desempefio), Taleo,
Sherlock HR, HCM Ramco, ZKteco y Aplicativo in house. Y a la vez, los entrevistados
mencionaron el tiempo que llevan empleando las herramientas digitales dentro sus procesos de
recursos humanos.

El uso de herramientas digitales permite eficiencia en los profesionales de recursos
humanos, logrando reduccién de tiempo, agilidad, facil acceso a la informacion y reduccion de
errores en la ejecucion de sus procesos. Las empresas que implementan estas herramientas
reducen recursos en las actividades de gestion humana, ya que simplifica las funciones
operativas diarias del personal interno y mejora la satisfaccion de los colaboradores, debido a la
pronta respuesta o atencion dentro de sus procesos de gestion humana. La reduccion de recursos

disminuye costos, permitiendo un mejor control del presupuesto de area. Ademas, la eficiencia se
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genera ya que al utilizar las herramientas digitales hay una estandarizacion que permite unificar
los procedimientos, y también hay eficiencia debido a la centralizacion de informacion que
facilita la busqueda y el seguimiento. Si bien las herramientas facilitan las actividades, quien
manipula estas herramientas son los profesionales de recursos humanos, por tanto, estos ultimos
deben tener el conocimiento y la experiencia en el manejo de éstas, lo que permitira lograr la
eficiencia en conjunto.

Mediante los profesionales de recursos humanos se identificd que la experiencia del uso
de las herramientas digitales tiene un resultado positivo, ya que mediante las herramientas
digitales sus procesos mejoran notablemente, brindando beneficios tales como: automatizacién
de procesos, lo cual disminuye el tiempo dedicado a cada tarea; mayor control de informacién en
grandes cantidades, lo cual permite mantener histéricos y obtener indicadores para la toma de
decisiones; y aumento de productividad, ya que el uso de las herramientas digitales va de la
mano con la reduccion de costos operativos.

Al analizar las respuestas de los profesionales de recursos humanos sobre su experiencia
en el uso de las herramientas digitales en los procesos de sus areas, esta tesis ha demostrado
cualitativamente el beneficio de su utilizacion en los colaboradores y la alta direccion desde el
enfoque del profesional de recursos humanos, identificandose no solo las ventajas, sino también
sus desventajas, siendo las primeras las que tienen un mayor peso sobre las segundas, pues al
Ilevarse a cabo mejoras funcionales y sistematicas, se logra contar con procesos sistematizados
que trabajan con bases de datos estructuradas e informacion en tiempo real, asegurando a las
empresas la reduccion de la carga laboral con una mayor eficiencia no solo de sus trabajadores
de recursos humanos sino de todas las areas y por consiguiente generar un impacto positivo en la

productividad.
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Por ultimo, el estudio cualitativo presenta aquellas competencias valoradas por los
profesionales de recursos humanos, quienes consideran que son cualidades personales necesarias
para el uso de herramientas digitales en desempefio de sus funciones y actividades diarias.
Dichas competencias son: (i) adaptabilidad, (ii) analisis, (iii) innovacion, (iv) conocimiento
tecnoldgico, (v) comunicacién efectiva, (vi) gestion del tiempo, (vii) gestion de equipos y (viii)
organizacion. Los entrevistados indicaron que son competencias con las cuales pueden gestionar
sus procesos, asi como emplear herramientas de trabajo y digitales para la consecucién de sus
objetivos.

Recomendaciones

En linea con las conclusiones presentadas en la seccion anterior, se aportan las siguientes
recomendaciones para las organizaciones que implementen las herramientas digitales dentro de
sus procesos de recursos humanos. Las organizaciones deben contemplar dentro de sus
estrategias implementar las herramientas digitales dentro de los diferentes procesos de recursos
humanos para estar a la vanguardia en el mercado global. Para ello, es de vital importancia que
los lideres investiguen sobre las caracteristicas de las herramientas digitales y determinar cual de
todas las opciones se acomoda al rubro de negocio. Asimismo, se debe tener en cuenta al
momento de adquirir la herramienta digital, el namero de modulos dentro de los diferentes
procesos de recursos humanos.

Una vez alcanzada la eficiencia, la organizacién debe mantener ese objetivo, y para
lograrlo debe involucrar al area de recursos humanos y demas areas comprometidas para
esforzarse y cumplir con lo pactado. Ademas, es necesario que establezcan metas claras como
area de gestion humana que vayan acorde a la vision de la compafiia, asi lograr que los procesos

de recursos humanos utilizando las herramientas digitales mantengan el equilibrio entre lo
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eficiente y lo eficaz. Asimismo, la organizacion debe estar en constante innovacién para lograr
optimizar los procesos de recursos humanos y ser mas competitivas en el mercado global, ya que
actualmente hay nuevas realidades laborales y el area de recursos humanos debe estar preparada
para responder con rapidez, de la mano del uso de las herramientas digitales.

Es importante establecer un propoésito claro y vision digital en las organizaciones, para
que de esta manera las herramientas digitales sean percibidas de manera positiva y su uso sea de
manera inmediata y constante. Por otro lado, se considera importante motivar y generar una
cultura digital a los colaboradores en las organizaciones, para que los profesionales de recursos
humanos puedan realizar el uso efectivo de las herramientas digitales en los procesos de recursos
humanos.

AUn queda un punto por responder relacionado con los beneficios de la utilizacion de las
herramientas digitales en los procesos de recursos humanos por tamafio de empresa, esto se ha
debido a que la muestra de 16 entrevistados no ha sido suficiente para contrastar sus respuestas
contra los tres tamafios identificados, generandose una falsa idea de que las empresas de tamafio
grande serian las que mas se benefician con el uso de las herramientas digitales, pero eso no es
correcto, pues debido a la mayor cantidad de entrevistados que pertenecian a las empresas de
tamafio grande, se ha generado una gran brecha con los otros tamafios de empresa. Por ello, es
recomendable que en una futura investigacion se pueda trabajar con una muestra proporcional de
profesionales de recursos humanos para cada tamafio de empresa.

Finalmente, ante el contexto de la transformacion digital, las organizaciones requieren de
perfiles que posean tanto competencias blandas como destrezas digitales que respondan
efectivamente a las necesidades del negocio, ello exige estar a la vanguardia en cuanto a

conocimientos como destrezas, para afrontar retos y situaciones emergentes. Si bien el estudio
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identifica ciertas competencias necesarias en el profesional de recursos humanos, también
presenta respuestas dispersas, por lo que es conveniente ampliar la muestra en una siguiente
investigacion a modo de identificar relaciones significativas entre las competencias con los tipos

de herramientas digitales, asi como con procesos especializados en gestion del talento.
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Las siguientes preguntas se utilizaran para la seleccion de los casos los cuales deben

cumplir con las definiciones indicadas en el Capitulo 1.

Informacion requerida Preguntas Fuentes de Alternativas de
evidencia respuesta
NUmero de colaboradores sl ¢Cuantos Declaracion Si, proseguir con la
colaboradores jurada de la siguiente pregunta.
tiene la empresa? entrevistada. No, no proseguir
Area de recursos humanos (cuenta con un formato en
habilitada area de recursos  apéndice b.
humanos? cantidad de
colaboradores
Participacion del profesional s2 (El area de Declaracion Si, proseguir con la
en recursos humanos recursos humanos  jurada de Ila siguiente pregunta.
cuenta con un entrevistada. No, no proseguir
profesional en formato en
recursos apéndice b
humanos?
Tiempo de experiencia del s3 ¢Cuéanto tiempo Declaracion Mayor de 3 afios,
profesional en  recursos de experiencia  jurada de la proseguir con la
humanos tiene el entrevistada. siguiente pregunta.
profesional en  formato en menos de 3, no
recursos apéndice b. proseguir.
humanos? afos de
experiencia
Procesos de recursos s4 ¢En qué procesos Declaracion Minimo en un proceso.
humanos que emplean de recursos jurada de la , pasar a la siguiente
herramientas digitales humanos emplean entrevistada. pregunta.
las herramientas formato en de no emplearlo, no
digitales? apéndice b. proseguir.
Tiempo en el uso de las s5 ¢Desde  cuando Declaracion Minimo 1 afio para
herramientas  digitales en emplean dichas jurada de la proseguir a la siguiente
recursos humanos herramientas? entrevistada. pregunta.
formato en menor de 1 afio, no
apéndice b. proseguir.
afios de uso de
la herramienta.
Herramientas digitales  s6 ¢(Cuél de estas Declaracion Minimo 1 herramienta.

utilizadas en procesos de
recursos humanos

herramientas
digitales emplean

en recursos
humanos? : (deep
learning,

blockchain, ATS,
gamificacion,
machine learning,
realidad  virtual,
chatbot, otros
(sefiale))

jurada de la
entrevistada.

formato en
apéndice b.
anotar las

respuestas del/
la
entrevistado(a)

terminar la entrevista.
ninguna, no proseguir.
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Apéndice B: Declaracion Jurada sobre Preguntas de Seleccion de Casos

Yo,

declaro que he brindado la siguiente informacion para la seleccidn de caso de la investigacion

titulada “ Herramientas digitales en la gestion de recursos humanos para agregar valor en las

empresas’:
Pregunta Respuesta (Si/No) Anotacién Solicitada
1 ¢Cuantos colaboradores No Anotar en este Cantidad de  colaboradores de la
tiene la empresa? cuadro organizacion

¢Cuenta con un area de
Recursos Humanos?

2 ¢(El area de recursos
humanos cuenta con un
profesional en recursos

humanos?
3 ;Cudnto tiempo de No Anotar en este Anos de experiencia del profesional de
experiencia  tiene el cuadro recursos humanos.
profesional en recursos
humanos?
4 ¢En qué procesos de No Anotar en este Procesos de recursos humanos
recursos humanos cuadro
emplean las
herramientas digitales?
5 ¢Desde cuando emplean No Anotar en este Tiempo de uso de la herramienta
dichas herramientas? cuadro digital
6 ¢Cual de estas No Anotar en este Indicar si la herramienta que emplean
herramientas  digitales cuadro corresponde a alguna de estas
emplean en recursos categorias:
humanos? a) ERP
b) Applicant Tracking System,
c) Chatbot

d) HR Analytics
e) Plataforma digital
f)  Aplicativo digital

Nombre del/ la participante Firma del/ la participante / Fecha



a)

b)

d)

Apéndice C: Protocolo del Caso
Generalidades del estudio
A.1. Antecedentes del estudio
A.2. Objetivos del estudio y preguntas de investigacion
A.3. Marco Teorico
A.4. Rol del protocolo en la investigacion
Procedimientos de campo
B.1. Datos de los profesionales de recursos humanos a entrevistar.
B.2. Preguntas de seleccién de caso
B.3. Invitacién para la entrevista
B.4. Carta de consentimiento del/ la entrevistado(a)
B.5. Calendario de las entrevistas
B.6. Equipo de grabacion / plataformas virtuales
Preguntas del caso
C.1. Guia de la entrevista
Reporte del caso
D.1. Datos generales de las entrevistas realizadas
D.2. Formato de Consentimiento por el/la entrevistado(a)
D.3. Grabaciones y capturas de pantalla obtenidos durante la entrevista
D.4. Formato de notas de entrevista
D.5. Transcripcién de la entrevista
D.6. Reporte del investigador

D.7. Anélisis de las respuestas a las preguntas de la guia de entrevista
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Apéndice D: Consentimiento Informado

Ciudad, del 202
Sr./Sra./ Srta.

Lugar

Estimado(a) Sr./ Sra./Srta.:

Somos estudiantes del Gltimo afio de la Maestria en Gestién Estratégica del Talento de
CENTRUM. A la fecha, estamos llevando a cabo una investigacion titulada “Herramientas
digitales en la gestion de recursos humanos para agregar valor en las empresas”.

Usted ha sido seleccionado(a) para participar en la presente investigacion y estaremos
muy agradecidos si acepta participar.

Se le realizara una entrevista, la cual tendra una duracion aproximada de 60 minutos. Esta
sera grabada y presentada a usted.

Las respuestas seran catalogadas como confidenciales. Ademas, los nombres de los
participantes y de la empresa no aparecerdn en el estudio. S6lo seran mostrados los datos
generales obtenidos. Consideramos que la presente investigaciébn no constituye un riesgo
previsible para usted. Si considerase conveniente dejar de participar en el presente estudio en
algin momento, podra hacerlo sin consecuencia alguna.

Si Ud. tiene alguna pregunta, por favor, no dude en comunicarse con nosotros al teléfono
921655519 o0 a los correos electronicos harrunategui@pucp.edu.pe, a20205679@pucp.edu.pe,
a20205912@pucp.edu.pe, a19988053@pucp.edu.pe y a20205755@pucp.pe, a fin de brindarle
una explicacion mas detallada de la investigacion.

Agradecemos su colaboracion, la cual serd de gran valor para nuestra investigacion. Con
su apoyo estara contribuyendo a un mejor entendimiento del uso de las herramientas digitales en

recursos humanos para agregar valor en empresas privadas a nivel nacional.

Atentamente,
Hernan Arrunategui Efrain Chahua
Condilo s gl e Geslin Condlo s Mgtr €1 S0 D Romero
CENTRUM CENTRUM Candu,ja_ta a Magister en Gestidn
. .. . Estratégica del Talento
Lila Blaz Viviana Chumpitaz CENTRUM
Candidata a Magister en Gestion Candidata a Magister en Gestion
Estratégica del Talento Estratégica del Talento

CENTRUM CENTRUM
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Me comprometo a participar en la investigacion titulada " Herramientas digitales en la gestion de

recursos humanos para agregar valor en las empresas”, el cual estd siendo conducido por Hernan

Arrunéategui, Lila Blaz, Efrain Chahua, Viviana Chumpitaz y Daniela Romero, bajo la supervisién de su

asesora, Dra. Beatrice Avolio. Entiendo que esta participacidn es enteramente voluntaria; puedo retirar mi

consentimiento en cualquier momento sin ningun perjuicio y los resultados de dicha participacion que

puedan ser identificados como mios, me seran devueltos y eliminados de los archivos de la investigacion

o destruidos.

Me ha sido explicado lo siguiente:

1.

2.
3.

El motivo de la investigacion es estudiar el uso de las herramientas digitales en los procesos
de recursos humanos que aportan valor en las empresas.
No se prevee tener ningln estrés o situacion incomoda.

No hay ningln riesgo para mi persona.

Estoy de acuerdo con los siguientes procedimientos:

1. Tener entrevistas, con una duracion de aproximadamente 1 hora cada una, en las cuales el
investigador me formulara preguntas relativas a mi experiencia laboral en recursos humanos,
en el uso de herramientas digitales en los procesos de esta area, que beneficios trajo dicho
uso en los colaboradores y en la alta direccion.

2. Yo entiendo que me puedo negar a contestar dichas preguntas y puedo descontinuar mi
participacion en cualquier momento.

3. La informacion que yo provea se mantendra confidencial y no sera publicada en ninguna
forma que sea personalmente identificable sin mi previo consentimiento.

4. Se utilizara una plataforma virtual durante la entrevista y las respuestas seran trascritas con
un codigo con el fin de proteger mi identidad.

5. El investigador responderd a cualquier pregunta adicional, en este momento o durante el
transcurso del proyecto.

Nombre del/ la investigador(a) Nombre del/ la participante / Fecha
Firma del/ la investigador(a) / Fecha Firma del/ la participante /Fecha

Nota: Por favor firmar ambas copias, retener una y devolver la otra a el/ la investigador(a)
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Apéndice E: Guia de Entrevista

El objetivo de la presente investigacion es responder la siguiente pregunta: ;cual es el
impacto del uso de herramientas digitales por parte del profesional de recursos humanos para
agregar valor a los colaboradores y a la organizacion, en empresas privadas en el Per(?

La entrevista a profundidad se llevara a cabo a los profesionales de recursos humanos que
cumplan con los requisitos de seleccion del Apéndice A. Esta entrevista esta compuesta de cinco
partes: (a) las preguntas iniciales de la guia se han orientado a establecer el contacto inicial con
el entrevistado y establecer una relacién de confianza con éste, a fin de conocer en detalle acerca
de su rol en la gestion de recursos humanos dentro de la organizacién; (b) segundo, la preguntas
se orientan a identificar los procesos de recursos humanos que realiza el participante; (c) tercero,
se consulto sobre qué herramientas digitales emplea en el desarrollo de los procesos de recursos
humanos; (d) cuarto, las preguntas se orientaron en conocer los beneficios que aporta el uso de
las herramientas digitales hacia el colaborador y la organizacion; y finalmente, (e) identificar las
practicas eficientes en la gestion de recursos humanos con el uso de las herramientas digitales.
Presentacion:

“En primer lugar, muchas gracias por su disponibilidad y participar en esta entrevista.
Somos alumnos de CENTRUM y estamos aqui para poder recoger informacion que nos permita
validar nuestro proyecto de tesis. Para ello, nos gustaria conversar un poco con usted, basados en
su experiencia personal y profesional en esta empresa, sobre temas relacionados al uso de
herramientas digitales en la gestion de procesos de recursos humanos para agregar valor a los
colaboradores y la organizacién. La finalidad de ello, es conocer su experiencia en el uso, la
efectividad de la herramienta digital para la toma de decisiones, otros beneficios y limitaciones,

sus expectativas respecto a la funcionalidad de estas herramientas al momento de su



129

implementacién; y conocer que competencias son las méas demandantes en los profesionales de
recursos humanos para desarrollar sus actividades de manera eficiente.

Cabe resaltar, que toda la informacion que nos proporcione tiene caracter confidencial y
con fines exclusivamente academicos. Sus datos no seran revelados sin su expresa autorizacion.

Finalmente, la sesion sera grabada en video y audio, una vez dado el consentimiento.”

Parte I: Rol del profesional de recursos humanos

Informacion Requerida Pregunta

P1  ¢Enqué empresa trabaja?
Organizacion P2 (A qué sector pertenece la empresa en la que trabaja?
P3  ¢Cuéntos trabajadores tiene la empresa en la que trabaja?

P4  ;La empresa en la que trabaja cuenta con area de recursos
humanos?
Si NO

P5 ¢Cuéntos trabajadores tiene el area de recursos humanos?

(cantidad en numeros) - Esta pregunta responder solo si en la
pregunta 4 marc6 "Si"

P6  ¢Cudl es su cargo en esta organizacion?

P7  (Cuéntos afios de experiencia tiene en recursos humanos?
Personal (cantidad en numeros), ¢qué roles ha desempefiado/qué
procesos de RRHH conoce?

P8  ¢Cdmo se siente trabajando en esta organizacion y en su
cargo?
(Muy mal) 12 345 (Muy bien)

P9  (Cdmo se ve de aqui a 5 afios en el ambito laboral?

Parte 11: Procesos de recursos humanos

Informacion Requerida Pregunta

P10 ¢Que procesos tienen implementados en el area de recursos
humanos de su organizacion?
¢Nos podria indicar el proceso que tiene mayor

Tipo de proceso — responsabilidad y que le dedica més tiempo?

P12 Tiempo de experiencia



Objetivos

Tipo de indicadores

P13

P14
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¢Cuales son los objetivos a alcanzar en dicho proceso?

¢Cuales son los indicadores que tienen en este proceso?

Parte 111: Herramientas digitales en los procesos de recursos humanos

Informacion Requerida  Pregunta
Tipos de herramientas P15  Indicar qué herramienta ha sido implementada en cada
digitales proceso (de RRHH)

P16 ¢Cuanto tiempo llevan empleando dicha herramienta?

P17  ¢Quiénes tienen acceso a ella?

p1g c¢La herramienta digital ha sido desarrollada por la
organizacion o ha sido adquirida?

P19 En caso de que la herramienta digital haya sido adquirida,
¢de cuanto fue la inversion? (moneda en Soles)

P20  ¢(Cuenta con manual de la herramienta digital?, caso
contrario, detallar el proceso como interviene la herramienta
digital

Funcionalidades P21  ;Qué funciones y caracteristicas tienen estas herramientas
digitales?

Experiencia P22  (Cuales han sido los mayores retos durante Ila
implementacion de las herramientas digitales?

P23  ¢(Cuanto fue el tiempo que se necesito para que la

herramienta digital esté al 100% de su funcionamiento? (en
meses)

Parte 1V: Beneficios en el uso de herramientas digitales

Informacion Requerida

Pregunta

Impacto en la
organizacion
Competencias en el
manejo de herramientas
digitales

P24

P25

P26

¢De qué manera la herramienta digital le ayuda/soporta en el
desarrollo de sus funciones?

¢Le resulta beneficiosa dicha herramienta digital? ¢de qué
manera?

¢Cudl es la desventaja en el uso de las herramientas digitales?
¢ Y por qué la considera como desventaja?
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P27

P28

P29

P30

P31

P32

P33

P34

P35

P36

¢Qué dificultades presenta con la herramienta? O ¢qué
desventaja cree usted que presenta usar esta herramienta para
usted, asi como para los colaboradores?

¢ Todos los colaboradores interactian con dicha herramienta
digital?

¢Cual es el feedback/comentarios que obtiene de los
colaboradores respecto a la calidad de esta herramienta?

¢Cual es lo mas interesante de utilizar esta herramienta
digital?

¢ Como se siente usted al usarla?

¢Los lideres tienen acceso a esta herramienta? (de ser
afirmativa la respuesta: ¢Qué informacion obtienen de la
herramienta o en que les es Util?

¢Recomendarias esta herramienta a otros profesionales de
RRHH?

¢Qué competencias cree que el profesional de recursos
humanos debe tener para lograr que el uso maximo de
herramientas digitales y sus funcionalidades tengan el
impacto esperado?

Debido al manejo de las herramientas digitales, ¢el perfil del
profesional de RRHH en su empresa, ha tenido alguna
variante?

De darse el caso, ¢qué competencias han cambiado?

Parte V: Précticas eficientes en la gestion de recursos humanos con el uso de las herramientas

digitales
Informacion Requerida Pregunta
p37 ¢La herramienta digital le ha permitido ser mas eficiente en
sus labores en RRHH?
Expertis P38 ¢De qué manera?
P39 ¢Que competencias cree usted que ha potenciado durante el

uso de la herramienta digital?



P40

P41

P42
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¢Cual es el mayor logro que considera que ha obtenido con el
uso de herramientas digitales?

¢De qué manera impactaron los resultados en los usuarios y
en la alta direccion?

Con la experiencia adquirida en el uso de las herramientas
digitales:

- ¢Considera algunos desafios que adn tiene el
profesional de recursos humanos?

- ¢Considera algunos desafios que aln tienen los
colaboradores respecto a las funcionalidades de las
herramientas digitales?

- ¢Considera algunos desafios que aun tiene la alta
direccion respecto a las funcionalidades de las
herramientas digitales?



Apéndice F: Formato de Notas de Entrevista

Formato de Notas de la Entrevista

Informacién General:

Fecha

Hora de inicio

Hora de fin

Plataforma virtual empleada

Nombre del participante

Nombre de la empresa

Nombre del/ la investigador(a)

Notas Descriptivas

1. Retrato del participante

2. Reconstruccion del dialogo
3. Eventos particulares

Comentarios del/la Investigador(a)

Firma del / la Investigador(a)
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