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RESUMEN 

 

     Actualmente no es evidente en el país el uso adecuado de las Tecnologías de 

Información y Comunicación en la consecución de mejores herramientas para 

apoyar la gestión del talento humano. Las herramientas, utilitarios de software, 

elementos educativos multimedia y mecanismos de control son considerados 

como potenciadores de las aptitudes de los colaboradores en las organizaciones 

o empresas. 

     Los sistemas de gestión de talento humano permiten dimensionar y 

contextualizar a las personas dentro de una organización. En tal virtud, se 

plantea el análisis de la aplicabilidad de las herramientas basadas en las 

Tecnologías de Información y Comunicación (TICs) en los Sistemas de Gestión 

de Talento Humano. 

     Basándose en los procesos de gestión de Talento Humano se analizan 

herramientas que pueden apoyar cada una de estas actividades, con la intención 

de sugerir las más apegadas a las necesidades de las empresas nacionales. Se 

evalúan herramientas que cumplan con criterios generales, tales como su costo, 

disponibilidad de soporte, confiabilidad, rendimiento y centralización de 

información. Se comparan las opciones disponibles poniendo como base los 

procesos de la gestión de Talento Humano y en base a ello se sugieren las 

herramientas que pueden cumplir con los criterios planteados. 

     Luego de haber realizado el trabajo de análisis, y en base a los resultados 

obtenidos del mismo, se concluye que se requiere disponer de un sistema 

integrado que abarque la mayor parte de los procesos en la gestión del Talento 

Humano. 

 

PALABRAS CLAVE: Herramientas, información, tecnología, comunicación, 

gestión, Talento Humano. 

  



 

ABSTRACT 

 

     Currently it is not evident in the country the proper use of Information and 

Communication Technologies in the pursuit of better tools to support talent 

management. The tools, software utilities, multimedia educational elements and 

control mechanisms are considered as enhancing the skills of employees in 

organizations or companies. 

     Management systems allow us to measure human talent and contextualize 

people within an organization. As such, there is the analysis of the applicability 

of the tools based on Information and Communication Technologies ( ICT ) 

Systems in Human Resource Management . 

     Based on the processes of Human Resource management tools are discussed 

that can support each of these activities , with the intention of suggesting the 

most attached to the needs of domestic enterprises . The evaluation of tools that 

meet general criteria, such as cost, availability of support, reliability, 

performance and centralization of information. We compare the choices 

available making processes based Human Talent management and based on this 

we suggest the tools that can meet the criteria set. 

     After completing the analysis work, and based on the results obtained, we 

conclude that is required to have an integrated system that covers most of the 

processes in the Human Resource Management. 

 

KEYWORDS: Tools, information, technology, communication, management, 

Human Talent. 

 

 

 

 

 



 

 

INTRODUCCIÓN 

 

     Actualmente no es evidente en el país el adecuado uso de las Tecnologías de 

Información y Comunicación en la consecución de mejores herramientas para 

apoyar la gestión de las áreas de administración del talento humano a nivel 

general. Las herramientas, utilitarios de software, elementos educativos 

multimedia y mecanismos de control como potenciadores de conocimiento, 

capacidades, aptitudes y habilidades de los colaboradores en las organizaciones o 

empresas. 

     Los sistemas de gestión de talento humano o también conocidos como sistemas 

de recursos humanos permiten dimensionar y contextualizar a las personas dentro 

de una organización. 

     En tal virtud, se plantea el análisis de la aplicabilidad de las herramientas 

basadas en las Tecnologías de Información y Comunicación en los Sistemas de 

Gestión de Talento Humano. 
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CAPÍTULO I 

EL PROBLEMA 

 

     En un ambiente adecuado, el talento humano es más valioso para la empresa ya 

que los individuos se desarrollan de acuerdo a sus aspiraciones personales, 

económicas y profesionales. 

 

     Las organizaciones que han aplicado sistemas de gestión de talento humano 

han logrado bajar costos y optimizar de manera evidente el rendimiento de sus 

empleados y entregando a cada uno de ellos valor agregado. 

 

     A pesar de que en la actualidad, existen varias herramientas que usan las 

Tecnologías de la Información y la Comunicación disponibles en el mercado que 

pueden ser de gran ayuda a la administración del Talento Humano en todos sus 

procesos; en Ecuador pocas son las organizaciones y los sistemas de gestión de 

talento humano que hacen uso de las nuevas herramientas de tecnologías de 

información y comunicación,  otras organizaciones y sistemas de gestión ni 

siquiera tienen herramientas básicas para asegurar el correcto manejo y 

administración del recurso humano. 

 

     Hoy en día la mayoría de organizaciones se han visto obligadas a recurrir a 

nuevas herramientas para poder alinearse a las nuevas exigencias del medio y la 

competencia; el uso de los computadores es ya parte de la vida diaria de muchas 

personas; en el mundo laboral es indispensable contar con instrumentos que  

permitan realizar de manera rápida y eficiente determinado trabajo. 
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     En el Cuadro No. 1 se puede ver como en los últimos 6 años se ha 

incrementado el número de hogares que tienen Internet; esto se ha dado porque las 

empresas que brindan este servicio han mejorado la calidad y velocidad a la vez 

que el precio ha bajado considerablemente debido a la competencia. 

Cuadro No.  1 

Acceso a Internet: Ámbito Nacional 

Año Indicador 

ACCESO A INTERNET 

Ámbito: Nacional 

(En valores absolutos) 

2008 
SI TIENE 242.816,25 

NO TIENE 3.203.467,00 

2009 
SI TIENE 268.557,00 

NO TIENE 3.240.404,00 

2010 
SI TIENE 425.671,00 

NO TIENE 3.195.797,00 

2011 
SI TIENE 653.233,00 

NO TIENE 3.221.050,00 

2012 
SI TIENE 744.660,38 

NO TIENE 3.217.215,00 

2013 
SI TIENE 883.496,80 

NO TIENE 3.218.029,20 

 

Elaborado por: Patricio Mera 

Fuente: Ecuador en Cifras, Censo 2010, con proyección para los años 2012 y 

2013 

 

     Para los departamentos de Talento Humano resulta beneficioso apoyarse en 

herramientas que les ayuden en su gestión diaria; con mucha más razón si se trata 

de manejar un número significativo de personas dentro de una organización. 

     En la actualidad ya no es necesario hacer mucha inversión en cuanto a 

infraestructura de telecomunicaciones se refiere; ya que con el acceso a Internet es 

factible conectarse desde casi cualquier parte del mundo a la información 

corporativa de una empresa. Ver Gráfico No. 1 
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Gráfico No.  1  

Acceso a Internet: Ámbito Nacional 

Fuente: Ecuador en Cifras, Censo 2010, con proyección para los años 2012 y 

2013 

 

Línea de investigación 

 

     El presente documento se basa en la línea de investigación Tecnología 

Aplicada  a la Producción y Sociedad y se pretende satisfacer los requerimientos 

que exigen las nuevas tendencias en el manejo del Talento Humano para beneficio 

de las empresas y de las personas que trabajan en ellas. Por esta razón el tipo de 

investigación a utilizar en el presente proyecto es experimental, con estudio 

exploratorio debido al tipo de resultados que se quieren obtener al probar las 

herramientas que apoyen la administración del Talento Humano. 

 

 

Planteamiento del Problema  

     No se ha analizado las herramientas que puedan apoyar los procesos del 

manejo del Talento Humano aplicado a la realidad nacional. 
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     No se han realizado pruebas de las herramientas tecnológicas que apoyen la 

administración del Talento Humano de las organizaciones. 

     No se ha identificado el conjunto de herramientas que apoyen la gestión del 

Talento Humano. 

 

     ¿Es posible incluir herramientas de las Tecnologías de la Información y 

Comunicación en la gestión de los Sistemas de Talento Humano? 

 

Sistematización  

     Debido al crecimiento de las empresas y organizaciones en los últimos 

tiempos, se hace necesario que los procesos de manejo del talento humano hagan 

uso de las nuevas tecnologías de la información y la comunicación; el seguir 

realizando la gestión de los recursos humanos de la manera tradicional no es 

suficiente y se manifiesta con el paso del tiempo en una baja atención a los 

requerimientos de la empresa; menospreciando las aptitudes de los individuos que 

laboran en ella; además que no se podría realizar una selección efectiva de nuevos 

y buenos colaboradores, convirtiéndose de esta manera en un círculo vicioso 

difícil de romper. 

Diagnóstico 

     El desconocimiento de la existencia de herramientas tecnológicas que puedan 

ayudar a realizar una buena gestión o administración del talento humano 

deterioran en gran medida la actividad normal del departamento de Talento 

Humano dentro de una empresa o institución. Esta situación desencadena un 

descontento general y una mala apreciación y percepción de la administración del 

recurso humano de la organización. 

     En toda actividad es importante disponer de los medios adecuados para poder 

alcanzar los objetivos planteados; en el caso del área de administración del talento 

humano de una organización es más eficiente contar con herramientas 

tecnológicas que les permitan realizar sus procesos de manera ágil y precisa. 



23 

 

     Las actividades inherentes a los procesos relacionados al manejo del talento 

humano han ido evolucionando; es así que anteriormente y en la actualidad aún se 

ofrece empleo por los medios tradicionales de comunicación como son la prensa 

escrita y la radio, de cierta manera estos medios han logrado su objetivo. Estas 

herramientas han tenido cierto índice de efectividad; pero en ellas no se dispone 

de un mecanismo de búsqueda que permita ahorrar tiempo y esfuerzo. 

     El uso de las redes sociales en las empresas es considerado aún como una 

práctica que genera pérdida de tiempo, distracción e ineficiencia; tanto que podría 

llegar a afectar el buen desempeño y la productividad de sus colaboradores; 

incluso en la mayoría de las instituciones han limitado o bloqueado el uso de las 

mismas. La buena utilización de estas herramientas se la debe socializar y dar un 

buen uso; la administración de la infraestructura de las redes sociales no 

representa un gasto; más bien se puede llegar a aprovechar todo el potencial y 

alcance que tienen y obtener el beneficio de llegar a más clientes, proveedores y 

futuros colaboradores; por el mismo hecho de estar donde la gente está. 

     El desconocimiento sobre el buen uso de las redes sociales puede dejar a una 

empresa al margen de las nuevas tecnologías, dejarla relegada de sus 

competidores, no permitirle tener presencia en donde se pueden presentar buenas 

oportunidades de negocio y teniendo especial cuidado de no caer en el efecto 

Streisand
1
.  

     Por lo expuesto anteriormente es aconsejable disponer de un equipo o comité 

multidisciplinario especializado en la configuración, implementación, el uso y la 

administración efectiva de las redes sociales corporativas con el fin de manejar 

correctamente y con buen criterio empresarial cualquier crisis que se pueda 

presentar. 

                                                 

1
 El efecto Streisand es un fenómeno de Internet en el que un intento de censura u ocultamiento de 

cierta información fracasa o es incluso contraproducente para el censor, ya que ésta acaba siendo 

ampliamente divulgada, recibiendo mayor publicidad de la que habría tenido si no se la hubiese 

pretendido acallar. Wikipedia. 
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    Sin contar con las herramientas tecnológicas actuales basadas en redes sociales 

no se podría conocer a la gente más allá de su perfil profesional, no se podría 

saber sobre sus actividades, sus aficiones, sus proyecciones, sus contactos, sus 

logros profesionales y como se desenvolvería en la institución que intenta 

vincularla. 

    Frente al desconocimiento de la utilidad de las herramientas tecnológicas no se 

sabría cuál de ellas sería beneficiosa o que talvés podría mejorar o facilitar algún 

proceso; las empresas de la competencia que si usan esas herramientas pueden 

contratar a buenos profesionales que estén presentes en las redes sociales, lo que 

significaría perder la oportunidad de contar con esas personas en el equipo de 

trabajo. 

     No se puede probar algo que se desconoce y que no se ha analizado, es por eso 

que se debe tener una idea clara de que existen disponibles este tipo de 

herramientas al alcance de todos, más allá de una tendencia tecnológica, es una 

oportunidad de mejora en los procesos internos de una compañía; las pruebas se 

las necesita realizar con casos reales, con identidades reales; en las que se reflejen 

los aspectos necesarios para generar los procesos relacionados con la gestión del 

talento humano. 

     Las pruebas necesariamente tienen que realizarlas las personas del 

departamento de Talento Humano; ellas tienen las bases de los procesos que 

intervienen en su especialización, son quienes pueden aprobar si las herramientas 

cumplen con los parámetros mínimos de funcionamiento  o de recuperación de 

información de los candidatos, así como de las características que brindan cada 

una de ellas para generar oportunamente reportes solicitados por los empleados, 

los directivos, el negocio y los entes de control involucrados. 

     En ciertos procesos no se va a disponer de herramientas tecnológicas que 

apoyen la gestión, sino que se debe contar con procedimientos internos claramente 

definidos para guiar el trabajo; es conveniente que estos procedimientos se 

encuentren debidamente documentados; revisados periódicamente por las áreas 

que tienen participación directamente. Si se presenta algún cambio determinado 
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por el negocio o por los entes de control, se debe analizarlo y si es el caso, 

actualizar el procedimiento con el fin de dar cumplimiento a las normativas 

establecidas. 

     La inadecuada gestión del talento humano dentro de una organización causa 

malestar a los propietarios, directivos y empleados porque si el número de 

personas que la componen resulta inmanejable para el departamento de Talento 

Humano, se evidencia una aparente falta de control y de gestión; ya sea al 

seleccionar, contratar, capacitar, evaluar e incentivar a sus obreros y empleados. 

     Es válido recalcar que un empleado desmotivado no rinde al cien por ciento de 

su capacidad, por lo que se hace necesario investigar sobre cuáles son las 

aptitudes de cada uno de los empleados para poder potenciarlas; logrando con ello 

darle valor a su trabajo, aprovechando sus fortalezas y explotando lo mejor que 

tiene en experiencia y conocimiento. 

      Con el paso del tiempo los empleados desvalorizados y desmotivados no van a 

rendir de la manera como se espera y hasta se puede perder gente valiosa para la 

empresa; sin contar con la inversión que se ha realizado en ellos a lo largo de su 

permanencia, los gastos que genera una liquidación de la relación laboral y la 

contratación y capacitación de nuevo talento humano. 

     El nuevo milenio presenta nuevos desafíos y cambios más acelerados en el 

ambiente para las organizaciones y las personas como se muestra en el Gráfico 

No. 2, es palpable y cierto que ahora se tiene mucha influencia de estos factores 

que intervienen directamente en la manera como las instituciones administran su 

talento humano. 
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Gráfico No. 2 

Desafíos del tercer milenio 

Fuente: Gestión del Talento Humano, Idalberto Chiavenato 

    En consecuencia si no se cuenta con herramientas tecnológicas, no se podrán 

enfrentar los nuevos desafíos orientados a la gestión del talento humano.  

 

 

 Pronóstico  

     Al generar malestar a los propietarios, directivos y empleados por la 

inadecuada administración del talento humano se corre el riesgo de tomar 

decisiones equivocadas en cuanto a la contratación de nuevo personal, en los 

procesos de evaluación y capacitación; así como también no se podría medir y 

aprovechar el potencial de cada uno de los colaboradores. 

     Si esto sucede, la organización tendría que invertir más recursos para poder 

seleccionar, contratar, capacitar y evaluar nuevas personas para que cubran esas 

vacantes; además que debería pasar un buen tiempo hasta que el nuevo personal 
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adquiera los conocimientos y destrezas necesarios para cumplir con sus 

actividades normales del día a día.  

     De seguir así la situación, es probable que las empresas de la competencia 

tengan una muy buena oportunidad para aprovechar, destacarse y sobresalir de sus 

similares, lo que conllevaría a la empresa rezagada a tener una disminución de 

ingresos, menos presencia en el mercado, poca credibilidad del público y hasta 

posibles pérdidas económicas considerables. 

 

 Control del Pronóstico  

     Se pueden realizar mediciones periódicas y definir controles que permitan 

administrar de manera frecuente y eficiente al Talento Humano, evaluarlo e 

implementar las mejores prácticas para tomar decisiones correctas aprovechando 

el potencial de todo el recurso humano de la organización. 

     Se puede medir el nivel de satisfacción y motivación del personal de la 

empresa; se monitoreará su rendimiento y se podrán realizar ajustes a los 

indicadores establecidos con el fin de elevar la productividad de cada una de las 

personas; el Talento Humano se quedará satisfecho y motivado dentro de la 

organización.  

     Las nuevas herramientas utilizadas servirán para los procesos de selección, 

contratación, capacitación y evaluación tanto de nuevos colaboradores como de 

los que ya están laborando; no se tendría que invertir recursos para que se cubran 

esas vacantes.  

     Con lo expuesto anteriormente si se podría mejorar el Clima Organizacional 

igualando y superando a la competencia; logrando más bien destacar y sobresalir 

de sus similares, permitiendo de esta manera una elevación de ingresos, más 

clientes satisfechos, renombre y competitividad. 
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Objetivo General  

     Analizar la aplicabilidad de herramientas basadas en Tecnologías de la 

Información y Comunicación para los Sistemas de Gestión de Talento Humano, 

mediante la aplicación de la metodología de análisis de casos. 

 

Objetivos Específicos  

     Analizar herramientas para los procesos del manejo del talento Humano 

aplicado a la realidad nacional; basándose en las herramientas más comunes. 

     Evaluar herramientas tecnológicas de apoyo para la administración del Talento 

Humano de las organizaciones, que cumplan con parámetros establecidos. 

     Seleccionar un conjunto de herramientas que pueden apoyar la gestión del 

Talento Humano. 

 

Justificación Teórica 

 

     La administración del Talento Humano dentro de una organización o empresa 

es tan importante como la administración de los recursos económicos o materiales 

que la componen. Para cada empresa es necesario contar con herramientas 

adecuadas que le permitan conocer de manera ágil y precisa con que personal 

cuenta y si se requiere contratar a más colaboradores, capacitarlos, evaluarlos o 

medir su rendimiento de manera periódica. 

 

     Con la información obtenida, los directivos o propietarios de las empresas 

pueden tomar mejores decisiones, brindar un adecuado clima laboral, los 

departamentos de Talento Humano tienen hoy en día más necesidades y 

exigencias ya sea por los mismos directivos o por cambios en los entes 

reguladores del Estado.  
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     La velocidad de respuesta es uno de los puntos importantes a considerar cada 

vez que se requiere recopilar y entregar información de los empleados de una 

empresa a grupos internos o externos de control; esto se complica si el número de 

personas sobrepasa el millar y además de ello están geográficamente distantes.  

 

Justificación Práctica  

 

     Los beneficios que se obtendrán serán tangibles desde el momento en que se 

utilicen las herramientas adecuadas y se establezcan mecanismos para incorporar 

de manera sistemática las mejores prácticas de la industria. Será necesario tomar 

una muestra significativa del número de empleados de la empresa para poder 

establecer métricas que permitan medir el impacto a nivel corporativo. 

 

     Estos beneficios redundarán en una mejor administración del Talento Humano 

dentro de la empresa, disminución de costos, optimización de recursos, 

mejoramiento del clima laboral y mayor rendimiento de los colaboradores. 

 

Justificación Metodológica  

 

     Para realizar el presente documento se tiene como fuente primaria la 

investigación bibliográfica; tomando libros de reconocidos autores y expertos en 

los temas de Gestión de Talento Humano y administración de personal. 

 

     Basándose en los lineamientos presentados en la fuente primaria se aplicará el 

método de observación revisando cómo se puede aplicar la tecnología y sus 

herramientas a los subsistemas de manejo del talento humano. Finalmente se 

aplicará el método deductivo en los casos que ameriten. 

 

Alcance 

 

     El alcance del presente trabajo es investigar sobre las nuevas Tecnologías de la 

Información y Comunicación; así como el uso de herramientas tecnológicas que 
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se puedan utilizar para mejorar el manejo de los sistemas de Gestión de Talento 

Humano en las instituciones y organizaciones. 

 

Limitaciones 

 

     Por tratarse de un tema extenso, especializado y complejo, la investigación se 

realizará en la medida que avanza la tecnología y sea aplicable al área de Gestión 

de Talento Humano.  

 

 

Factibilidad Técnica  

 

     Es factible mejorar el funcionamiento del sistema actual de gestión de Talento 

Humano incorporando nuevas herramientas que permitan implementar las mejores 

prácticas de la industria. 

 

     La tecnología requerida existe en el medio y se la puede tener a disposición 

para lograr los objetivos específicos planteados. 

 

     El personal del departamento de Talento Humano tiene la formación y 

conocimientos necesarios para el manejo de herramientas informáticas, lo que 

facilita mayormente la implementación de las buenas prácticas en el ámbito de 

administración de los Recursos Humanos. 

 

     También es importante indicar que se dispone de la infraestructura informática 

y de comunicaciones necesarias para poder centralizar la gestión y mantenimiento 

desde la administración general. 

 

 

Factibilidad Operativa  

 

     Se garantiza la operación de las herramientas en los computadores en donde se 

las implemente o se haga referencia al repositorio central de la aplicación; para 
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ello se elegirán herramientas que funcionen adecuadamente en los sistemas 

operativos con los que cuenta la empresa y las características mínimas requeridas 

por el software sean superadas. 

 

     El uso de tales herramientas y software será destinado únicamente para el 

departamento de Talento Humano, con las debidas seguridades para su adecuado 

uso. 

 

     Se garantiza además respaldar periódicamente la información que se genere de 

la utilización de estas herramientas, así como también se garantiza la 

confidencialidad de la misma por su carácter sensible y su alto índice de 

criticidad. 
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CAPÍTULO II 

MARCO TEÓRICO 

 

     El marco teórico para el presente trabajo de análisis se presenta a continuación 

y corresponde a los elementos básicos que la componen. 

 

Tecnologías de la Información y la Comunicación 

 

     Kofi Annan, Secretario General de la ONU, en el discurso inaugural de la 

primera fase de la WSIS, en Ginebra 2003, dice: 

 

     Las Tecnologías de la Información y la Comunicación no son ninguna 

panacea ni fórmula mágica, pero pueden mejorar la vida de todos los 

habitantes del planeta. Se dispone de herramientas para llegar a los 

Objetivos de Desarrollo del Milenio, de instrumentos que harán avanzar la 

causa de la libertad y la democracia y de los medios necesarios para 

propagar los conocimientos y facilitar la comprensión mutua. 

 

     En Latinoamérica así como en Ecuador, las Tecnologías de la Información y la 

Comunicación han ido evolucionando de manera acelerada; tal como se muestran 

las cifras de manera cronológica en el Cuadro No. 2, en donde se ve claramente 

el crecimiento en la última década de la tenencia de computadores a nivel 

nacional. 
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Cuadro No.  2 

Tenencia de Computadoras 

Año Indicador 

Tenencia de 

computadores 

Ámbito: Nacional 

(En valores absolutos) 

2006 SI TIENE 618.209 

2007 
NO TIENE 2.583.734 

SI TIENE 691.054 

2008 
NO TIENE 2.659.686 

SI TIENE 787.406 

2009 
NO TIENE 2.689.574 

SI TIENE 820.090 

2010 
NO TIENE 2.751.828 

SI TIENE 869.640 

2011 
NO TIENE 2.916.998 

SI TIENE 957.285 

2012 
NO TIENE 2.947.965 

SI TIENE 1.016.996 

2013 
NO TIENE 3.023.832 

SI TIENE 1.081.677 

 

Elaborado por: Patricio Mera 

Fuente: Ecuador en Cifras, Censo 2010; con proyección para los años 2012 y 

2013 

 

     Gráficamente se puede apreciar esta información en el Gráfico No. 3, en 

donde se ve aún una brecha tecnológica importante sobre la tenencia e 

computadores a pesar de los esfuerzos que se han realizado por parte del Gobierno 

Nacional en llegar con la tecnología a todos los hogares. 
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Gráfico No.  3  

Tenencia de computadoras 

Fuente: Ecuador en Cifras, Censo 2010; con proyección para los años 2012 y 

2013 

 

La Gestión del Talento Humano 

 

     Idalberto Chiavenato, en su libro Gestión del Talento Humano tiene su 

definición de lo que a su parecer es la administración del talento humano: “La 

gestión del talento humano es un área muy sensible a la mentalidad que 

predomina en las organizaciones. Es contingente y situacional, pues depende de 

aspectos como la cultura de cada organización, la estructura organizacional 

adoptada, las características del contexto ambiental, el negocio de la organización, 

la tecnología utilizada, los procesos internos y otra infinidad de variables 

importantes”. 

 

     Anteriormente se denominaba al grupo de empleados o colaboradores de una 

empresa como “recurso humano” dándole a las personas la calidad de ser un 
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elemento sustituible; sin necesidades y sin deseos de superación, como si se 

tratase de maquinaria que únicamente sirve para generar producción.  

 

     Todo evoluciona y por ello se ha cambiado el término Recurso Humano por el 

de Talento Humano o Capital Humano; que se apega más a la función que 

desempeñan las personas dentro del entorno laboral; brindando su mejor esfuerzo 

y conocimiento día a día. 

 

     Con este antecedente, se puede decir que la Gestión del Talento Humano es la 

que se dedica a establecer la dimensión humana de una empresa u organización, 

realiza el reclutamiento, selecciona candidatos idóneos, contrata a las personas 

que cumplan con los debidos requerimientos, capacitación, conocimiento, 

experiencia, competencias y valores necesarios para ejercer un determinado cargo, 

también se encarga de canalizar y ejecutar las necesidades de capacitación de todo 

el personal de la empresa, brinda los mecanismos y condiciones necesarias con el 

objetivo de ofrecer motivación a sus colaboradores, reteniéndolos para lograr 

elevar la productividad e imagen de la organización. 

 

     La Gestión de Talento Humano adicionalmente se preocupa por la evaluación 

del desempeño, desarrollo del liderazgo y la identificación oportuna de posibles 

brechas de talento que se pueden presentar; superadas por una buena y efectiva 

campaña de capacitación continua. 

 

     En el Censo Nacional realizado a fines del año 2010, se pudo obtener 

información más precisa en lo que se refiere al comportamiento del mercado 

laboral del país; para ello se tomó como muestra el ámbito nacional urbano que es 

en donde se concentra la mayor población económicamente activa del Ecuador. 

 

     La información estadística del Mercado Laboral actual en el territorio nacional 

se la presenta debidamente tabulada de manera trimestral; para tener una mejor 

percepción de su impacto, está dividida en tres grupos: desempleo, ocupación 

plena y subempleo. Ver Cuadro No. 3.  
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Cuadro No.  3 

Tasa Trimestral Mercado Laboral, ámbito nacional urbano 

Mes Desempleo Ocupación 

Plena  
Subempleo  

jun-08 6,37 43,34 49,41 

sep-08 7,05 41,76 50,73 

dic-08 7,32 44,12 48,23 

mar-09 8,69 39,46 51,17 

jun-09 8,39 38,89 51,02 

sep-09 9,06 37,48 51,32 

dic-09 7,89 39,13 50,21 

mar-10 9,10 38,08 50,80 

jun-10 7,67 40,58 50,12 

sep-10 7,46 42,28 49,22 

dic-10 6,13 45,85 46,86 

mar-11 7,06 41,40 49,74 

jun-11 6,36 45,86 46,46 

sep-11 5,55 48,07 45,46 

dic-11 5,06 50,08 44,04 

mar-12 4,91 50,23 43,55 

jun-12 5,69 47,71 45,11 

sep-12 5,52 48,28 44,70 

dic-12 5,36 48,84 44,28 

mar-13 5,19 49,41 43,87 

jun-13 5,02 49,97 43,45 

 

Elaborado por: Patricio Mera 

Fuente: Ecuador en Cifras, Censo 2010; con proyección para los años 2012 y 

2013 

 

     Se puede ver también que en nuestro país el grupo desempleo mantiene niveles 

inferiores con tendencia a la baja, el grupo de ocupación plena lleva una ligera 

disminución con relación al grupo de desempleo, presentando una mejora a partir 

del tercer trimestre del año 2011. A partir de diciembre del año anterior se puede 

visualizar un incremento de la tasa de ocupación plena. Ver Gráfico No. 4. 
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Gráfico No.  4  

Tasa Trimestral Mercado Laboral 

Fuente: Ecuador en Cifras, Censo 2010; con proyección para los años 2012 y 

2013 

 

     En la actualidad aparecen nuevos términos relacionados a la gestión de Talento 

humano como es el caso del “Mercado de Talento
2
” que en realidad es una 

estrategia relacionada a la capacitación y desarrollo del empleado que se establece 

en una organización. Los excelentes resultados y las buenas prácticas aplicadas 

han demostrado que las empresas se benefician cualitativamente permitiendo que 

el empleado más productivo pueda escoger los proyectos y las asignaciones que 

son las más ideales para él; aprovechando el verdadero potencial de su gente, con 

esto se consigue que la productividad esté centrada mayoritariamente en el 

empleado.  

                                                 

2
 Casarin, Ariel. El mercado del talento en América Latina. Una estimación sobre las reservas de 

talento en las ciudades más grandes de nuestra región. Harvard Business Review América 

Latina, 2011. 
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Gestión de Talento Humano 

 

     Según  Idalberto Chiavenato en su libro Gestión del Talento Humano, “las 

organizaciones están ampliando su visión y actuación estratégica. Todo proceso 

productivo se realiza con la participación conjunta de diversos socios, cada uno de 

los cuales contribuye con algún recurso”. 

   

Las prácticas que orienta el Departamento de Talento Humano en una empresa 

moderna se basa en los siguientes procesos: 

 

 Admisión de personas, División de reclutamiento y selección de personal 

 Aplicación de personas, División de cargos y salarios 

 Compensación de las personas, División de beneficios sociales 

 Desarrollo de personas, División de capacitación 

 Mantenimiento de personas, División de higiene y seguridad 

 Evaluación de personas, División de personal 

 

Admisión de personas, División de reclutamiento y selección de personal 

 

     ¿Quién debe trabajar en la organización? Los procesos utilizados para incluir 

nuevas personas en la empresa se los puede denominar procesos para la provisión 

o suministro de personas, éstos incluyen reclutamiento y selección de personas, 

(Psicólogos, Sociólogos). 

 

Aplicación de personas, División de cargos y salarios 

 

     ¿Qué deberán hacer las personas? Procesos utilizados para el diseño de las 

actividades que las personas realizarán en la organización para orientar y 

acompañar su propio desempeño. Estas actividades incluyen el diseño 

organizacional, el diseño de cargos, análisis y descripción de cargos, la 

orientación de las personas y la evaluación del desempeño. 
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Compensación de las personas, División de beneficios sociales 

 

     ¿Cómo compensar a las personas? Hay procesos utilizados para poder 

incentivar a las personas y así satisfacer sus necesidades como individuos. 

Incluyen planes de recompensas, remuneración y algunos beneficios y servicios 

sociales, (Trabajadores sociales, Especialistas en programas de bienestar). 

 

Desarrollo de personas, División de capacitación 

 

     ¿Cómo desarrollar a las personas? son los diferentes procesos utilizados para 

capacitar e incrementar en los empleados el desarrollo personal y profesional. 

Estos procesos incluyen el entrenamiento y desarrollo de los colaboradores, 

desarrollo de las carreras y programas de comunicación corporativa e integración, 

(Analistas de capacitación, Instructores, Comunicadores). 

 

Mantenimiento de personas, División de higiene y seguridad 

 

     ¿Cómo retener a las personas en el trabajo? Con procesos utilizados para crear 

condiciones ambientales y psicológicas que sean satisfactorias para las actividades 

de todas las personas, que incluyen la administración de la disciplina laboral, 

higiene, seguridad y buena calidad de vida así como el mantenimiento de las 

relaciones laborales, (Médicos, Enfermeras, Ingenieros de seguridad, Especialistas 

en capacitación de vida). 

 

Evaluación de personas, División de personal 

 

     ¿Cómo saber lo que hacen y lo que son? procesos que se usan para acompañar 

y poder controlar las actividades del personal para verificar sus resultados. Estos 

procesos incluyen base de datos y sistemas de información gerenciales, 

(Auxiliares de personal, Analistas de disciplina).  
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Marco Conceptual  

 

     Los conceptos aplicados en este trabajo de investigación se detallan a 

continuación: 

 

Reclutamiento 

 

     El reclutamiento consiste en obtener hojas de vida pertinentes, que estén 

acorde a las competencias mínimas requeridas para el cargo, el perfil debe 

definirlo el jefe del área contratante. Este proceso es conveniente que se lo ejecute 

de manera oportuna, en ciclos de tiempo rápidos; para poder realizarlo se 

recomienda actuar con prudencia dada la trascendencia estratégica de esta tarea 

para que sea relejada en un trabajo de gran calidad. 

 

 

Selección 

 

     El proceso de selección de personal es una tarea a veces larga, delicada y 

compleja; este es uno de los ejes centrales de cualquier organización moderna, su 

propósito principal es seleccionar al candidato idóneo de entre varias posibles 

opciones que posea las competencias necesarias que mejor se ajusten al perfil para 

el cargo vacante. 

 

Contratación 

 

     Mediante la contratación se llega a vincular al candidato seleccionado a la 

organización; estableciendo mediante documentos legales cuales serán las 

condiciones contractuales para establecer el nexo laboral. Se recomienda que los 

contratos laborales se apeguen a lo establecido en el Código del Trabajo vigente 

en el Ecuador. 
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Formación por Competencias 

 

     La formación por competencias es aplicar un conjunto de actitudes, 

conocimientos y habilidades específicas que hacen a un empleado capaz de llevar 

a cabo un trabajo eficiente y efectivo o lo suficientemente proactivo para resolver 

un problema en particular; aplicando todo su potencial para lograr sus metas. 

 

 

Plan de Carrera 

 

     Un Plan de Carrera es el proceso que se ejecuta de manera continua en el que 

una persona establece sus metas referentes a su carrera y tiene claros los medios 

para poder alcanzarlas. Las carreras de los individuos, así como las necesidades de 

la organización no se las puede considerar por separado ni que sean diferentes; por 

lo tanto las empresas deben apoyar a sus colaboradores en la planeación de su 

carrera; de esta manera se podrán satisfacer las necesidades mutuas.  

 

 

Cultura Organizacional 

 

     La nueva tendencia para lograr mejor competitividad es tener una buena 

Cultura Organizacional; que en sí se trata del conjunto de valores, experiencias, 

costumbres, creencias y hábitos que rigen a una organización de personas para 

mejorar frente a la sociedad.  

 

Salario 

 

     Es el valor monetario que se percibe de manera periódica (ya sea quincenal o 

mensual) en retribución por realizar una actividad que demande esfuerzo físico o 

intelectual. También representa una motivación para el trabajador; según el 

Gobierno Nacional en el 2013 se alcanzará el Salario Digno, que servirá para 

suplir todas las necesidades que tiene una familia. 
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Incentivo 

 

     Según el Diccionario Manual de la Lengua Española Vox. © 2007 Larousse 

Editorial, S.L. el incentivo es el “premio o gratificación económica que se le 

ofrece o entrega a una persona para que trabaje más o consiga un mejor resultado 

en una acción o en una actividad.” Aplicado al ámbito laboral pueden ser 

económicos y no económicos. 

 

Bienestar 

 

     Parte de la administración del Talento Humano es brindar bienestar a los 

colaboradores de la empresa, existen muchas maneras de hacerlo como por 

ejemplo: otorgar préstamos de vivienda, entregar subsidios educativos  para el 

trabajador (para carrera profesional, posgrados), financiar subsidios educativos 

para la familia del trabajador, promocionar cursos en el exterior, obsequiar becas, 

programas de salud de alta calidad para subsanar deficiencias del sistema 

nacional, crear programas de vacaciones, brindar préstamos para automóvil, etc. 

Todos estos beneficios generarán un sentido de pertenencia a la organización en 

donde se pasa la mayor parte del tiempo en el día.  

 

 

Planeación y Evaluación 

 

     Con respecto a la planeación y evaluación del desempeño se puede indicar que 

es un proceso permanente; el mismo que permite programar, revisar y medir de 

manera secuencial  el desempeño de un empleado basándose en el perfil de 

competencias definido para su cargo.  Es orientado específicamente a mejorar las 

relaciones entre los jefes y sus colaboradores, utilizado para alcanzar el desarrollo 

de los objetivos de cada funcionario, estos objetivos encadenados con los demás 

de su sección, están perfectamente alineados con los planteamientos estratégicos 

de la empresa. 
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Cadena de Valor 

 

     Para determinar en nivel rendimiento de las diferentes áreas de la empresa se 

usa el conocido Cuadro de Mando integral, definido como el conjunto de 

indicadores relacionados en efecto cascada, que permiten medir el cumplimiento 

frente a estrategias  y objetivos definidos,  apuntan directamente a la cadena de 

valor y  comprometen con parámetros cuantitativos a todas las áreas de la 

organización. Los resultados demuestran el aporte directo del área hacia la 

empresa y también comprometen a todos los funcionarios con el logro de los 

indicadores que los afectan. Se trata de una nueva práctica que pocas empresas la 

aplican, pero va ganando cada vez más confianza gracias a los buenos resultados 

que brinda. 

 

Ingreso de personal  

 

     Es el proceso que se usa para incorporar nuevos empleados a la empresa para 

lo cual debe realizarse el procedimiento definido y cumplir con los requisitos 

especificados. 

 

Requisitos básicos de ingreso: 

1. Presentar hoja de vida, entregarla con las copias de todos los documentos que 

se mencionan en la misma. 

2. Cumplir con los requisitos y competencias exigidos para el cargo a desempeñar. 

3. Realizar un examen de salud ocupacional de acuerdo al cargo. 

4. Este examen médico, debe estar en un formato preparado por la empresa y  ser 

firmado por el médico que lo realiza. 

5. El nuevo colaborador debe conocer y firmar el contrato de trabajo. 

6. El empleado entrante debe cumplir con el proceso de inducción en relación al 

cargo que va a ocupar, los riesgos relacionados a sus funciones y conocer su 

horario de trabajo. 
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7. Se debe conocer y cumplir todas las normas de higiene y Seguridad 

ocupacional vigentes en la organización. 

8. Cada nuevo empleado que ingresa debe tener una carpeta en la que se deben 

incluir los siguientes documentos: 

 Hoja de vida actualizada 

 Contrato de trabajo firmado (emitido por el Ministerio de Relaciones 

Laborales). 

 Examen médico de ingreso. 

 Afiliaciones al seguro social (IESS). 

 Toda información adicional que sea pertinente a la hoja de vida del empleado. 

Desarrollo Humano  

 

     El desarrollo humano, es aquel que sitúa a las personas en el centro del 

desarrollo, trata de la promoción del desarrollo potencial de las personas, del 

aumento de sus posibilidades y del disfrute de la libertad para vivir la vida que 

valoran. La publicación más importante sobre desarrollo humano es el Informe 

Anual Mundial sobre el Desarrollo Humano del PNUD.
3
 

 

     “El informe del PNUD destaca a los países con “alto” índice de desarrollo 

humano a Uruguay (0,783), Cuba (0,776), México (0,770), Panamá (0,768), Costa 

Rica (0,744), Venezuela (0,735), Perú (0,725), Ecuador (0,720), Brasil (0,718), 

Colombia (0,710) y Belice (0,699). De acuerdo con el informe del PNUD, 

América Latina se mantiene como la región con mayor disparidad en términos de 

ingresos”. Fuente: EL UNIVERSO, 03 de noviembre del 2011. 

 

Compensaciones  

 

     Las compensaciones son las retribuciones periódicas que recibe el empleado 

por la realización de sus funciones acorde a sus capacidades y puestos que ocupan 

en una organización;  por lo que dentro de ellas se encuentran los sueldos y 

                                                 

3
 Según el Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD) 

http://hdr.undp.org/es/
http://hdr.undp.org/es/
http://hdr.undp.org/es/
http://es.wikipedia.org/wiki/PNUD
http://es.wikipedia.org/wiki/Programa_de_las_Naciones_Unidas_para_el_Desarrollo
http://es.wikipedia.org/wiki/PNUD
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salarios; los que son considerados como una contraprestación monetaria que 

percibe la persona por el hecho de prestar sus servicios en a una empresa.  

 

     Las compensaciones pueden ser: Cesantías, intereses de las cesantías, 

vacaciones, sueldos adicionales, días de descanso remunerado, bonificaciones 

especiales, cartas de reconocimiento, condecoraciones, etc. 

 

Gestión del Desempeño  

 

     La gestión del desempeño ocupa a los responsables de la administración del 

Talento Humano en las instituciones, hay gran inquietud por saber sobre los 

avances y aportes de los funcionarios, así como la premura de estar presente en 

los procesos de mejora continua; para sí  comprender cuál es el impacto que se 

produce al implementar y desarrollar una adecuada Gestión del Desempeño y su 

función principal es verificar el cumplimiento de los resultados esperados. 

 

     Según Martha Alles, en su libro “Dirección Estratégica de Recursos 

Humanos”, la evaluación del desempeño se relaciona con otros subsistemas; a 

saber: 

 

 Análisis y evaluación de puestos. 

 Remuneraciones y beneficios. 

 Desarrollo y planes de sucesión. 

 Capacitación y entrenamiento 

 

Cuadro de Mando Integral  

 

     La función principal de un Cuadro de Mando Integral es para relacionar de 

manera definitiva la estrategia corporativa y su ejecución cumpliendo indicadores 

y objetivos marcados por la visión y estrategia de la empresa. El Cuadro de 

Mando transforma la visión y la estrategia en indicadores organizados en las áreas 

de gestión: financiera, clientes, procesos internos y formación y crecimiento. 



46 

 

Marco Temporo/Espacial  

 

     Este proyecto de análisis se lo desarrollará en la ciudad de Quito, la duración 

del proyecto se estima realizar en el tiempo de 6 meses; este tiempo incluye 

investigación, análisis y evaluación de las herramientas basadas en las 

Tecnologías de la Información y la Comunicación. 

 

Marco Legal  

     Este proyecto toma en primera instancia como referencia la CONSTITUCIÓN 

POLÍTICA DE LA REPÚBLICA DEL ECUADOR (Ver Anexo 1), y también 

cita segmentos del CÓDIGO DE TRABAJO DE LA REPÚBLICA DEL 

ECUADOR (Ver Anexo 2). 

 

Investigación de campo 

 

     En el presente proyecto se analizará cómo afectan las herramientas basadas en 

las Tecnologías de la Información y Comunicación en los Sistemas de Gestión de 

Talento Humano. 

 

     La muestra se tomará en base a la información de los procesos de ingreso de 

personal, desarrollo humano, compensaciones, gestión de desempeño y cuadro de 

mando integral. 

 

     El tipo de investigación a utilizar en el presente proyecto es de observación, 

con estudio exploratorio debido al tipo de resultados que se quieren obtener al 

evaluar las herramientas tecnológicas que apoyen la gestión del Talento Humano. 

 

     Se plantea como hipótesis que las nuevas herramientas de las Tecnologías de la 

Información y Comunicación sirvan de apoyo efectivo a los Sistemas de Gestión 

del Talento Humano en las empresas y organizaciones empleando un muestreo 



47 

 

intencionado de acuerdo a los procesos propios de la administración de los 

recursos humanos. 

 

     La recolección de datos se realizará utilizando la técnica de observación; ya 

que se trata de un proyecto de investigación. Estos datos se los analizará de 

acuerdo a los requerimientos de información y a los objetivos planteados por el 

área de gestión del Talento Humano. 

 

     Finalmente se tabularán y presentarán los resultados a fin de dar sentido y 

forma a la información recogida para poder determinar si las herramientas 

investigadas satisfacen de manera general las necesidades del departamento de 

Gestión del Talento Humano. 
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CAPÍTULO III 

ANÁLISIS DE LA APLICABILIDAD DE HERRAMIENTAS BASADAS 

EN TECNOLOGÍAS DE LA INFORMACIÓN Y COMUNICACIÓN PARA 

LOS SISTEMAS DE GESTIÓN DE TALENTO HUMANO 

     Se realiza el análisis de las herramientas tecnológicas que permitirán apoyar a 

los Sistemas de Gestión de Talento Humano. Para ello se han tomado en cuenta 

aquellas herramientas basadas en medios sociales y la mayoría son comunes en 

nuestro medio. 

3.1 Análisis de las herramientas adecuadas que apoyan la gestión del Talento 

Humano aplicado a la realidad nacional. 

     Se tienen a disposición varias herramientas que pueden ayudar en la gestión de 

los procesos de administración del Talento Humano, para ello es necesario 

determinar cuáles de ellas son las adecuadas; para esto se tomará en cuenta el 

costo de adquisición, la facilidad de uso, el soporte brindado, la escalabilidad, la 

integración y la centralización de la información. Cada uno de estos parámetros 

será un factor importante a tomar en cuenta dentro de los procesos en los que se 

las ha incluido; las herramientas a analizar tienen sus fortalezas y debilidades de 

acuerdo a su ámbito de acción y se han eliminado algunas en relación a las 

necesidades del departamento de Talento Humano. 

 

          Basados en los procesos de gestión del talento humano de Idalberto 

Chiavenato, se realiza el análisis de las herramientas clasificándolas por procesos 

macro y para facilitar la evaluación de las mismas; se elabora un cuadro 

organizado por etapas cronológicas o secuenciales (Cuadro No. 4) de la gestión 

del Talento Humano. 
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Cuadro No.  4  

Procesos de la Gestión del Talento Humano 

ETAPA PROCESO FRECUENCIA 

Inicial 

Reclutamiento Única 

Selección Única 

Contratación Única 

Inducción Única 

Laboral 

Capacitación Continua 

Evaluación del 

Desempeño Periódica 

Motivación Continua 

Remuneración Mensual 

Bienestar Continua 

Final Desvinculación Única 

 

Elaborado por: Patricio Mera 

 

     Cada uno de los procesos a seguir tienen en su etapa inicial una secuencia 

lógica de actividades; que son: reclutamiento, selección, contratación e inducción. 

En la etapa laboral están los procesos de capacitación, evaluación del desempeño, 

motivación, remuneración y bienestar; estos procesos tienen una frecuencia 

continua o mensual dependiendo de su aplicación. Finalmente se tiene en la fase 

final el proceso de desvinculación que normalmente se lo realiza una única vez. 

 

     A continuación se detallan cada una de las etapas con las herramientas que se 

van a analizar; de acuerdo a las características que presentan y en base a los 

objetivos esperados. 
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3.1.1 Etapa Inicial 

 

     Esta etapa se orienta a la convocatoria, selección y vinculación del nuevo 

personal a la organización; es necesario contactarse con la gente mediante el uso 

de redes sociales, para ello se toma en cuenta aquellas que son populares dentro de 

los profesionales, se toman en cuenta los procesos de esta etapa de acuerdo a la 

tapa Inicial del Cuadro No. 4 

 

3.1.1.1 Reclutamiento 

 

     En la etapa de reclutamiento se requiere atraer a los posibles candidatos que 

cumplan con el perfil solicitado; pudiendo conocer su hoja de vida; si es factible, 

por lo que se pueden citar las siguientes herramientas encontradas y evaluadas: 

 

Cuadro No.  5  

Herramientas de reclutamiento de personal 

Herramienta Multilenguaje Multiposting
4
 Gratuito 

LinkedIn Si Si Si 

Synerqia Si Si No 

Multitrabajos No Si Si 

Facebook Si Si Si 

Twitter Si Si Si 

Computrabajo No No Si 

ZOHO recruit No Si No 

/recruit No Si No 

Web Human 

Resource No Si No 

recruiterbox No Si No 

Socio Empleo No Si Si 

 

Elaborado por: Patricio Mera 

 

                                                 

4
 Multiposting es la posibilidad de publicar una oferta de trabajo en más de un sitio especializado. 
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     Estas herramientas fueron tomadas de acuerdo al criterio de ser las más 

conocidas por los posibles candidatos y porque tienen gran influencia en la 

gestión de Talento Humano actual. Ver Anexo 3. 

 

LinkedIn 

 

     LinkedIn es una red social de profesionales orientada a negocios en donde se 

hace énfasis en las referencias establecidas por relaciones laborales, se fundó en 

diciembre del año 2002 y se lanzó oficialmente el 5 de mayo del 2003, 

actualmente tiene más de 150 millones de usuarios registrados de más de 200 

países y está disponible en 16 idiomas. El 60% de los miembros de LinkedIn 

residen fuera de Estados Unidos (dato del 31 de diciembre de 2011). 

 

     Para las necesidades de las personas LinkedIn es una herramienta que  permite 

registrar la Hoja de Vida, establecer contacto con grupos de profesionales 

alrededor del mundo, promocionarnos para la búsqueda de oportunidades 

laborales y también para buscar empleo. Ver Anexo 3. 

 

     LinkedIn permite crear perfiles para empresas, estos “usuarios” resultan ser 

útiles para poder realizar actividades de atracción de talento humano, publicación 

de oportunidades laborales y tener presencia en esta red social. Las empresas 

pueden realizar una búsqueda para realizar “head hunting” o buscar profesionales 

que cumplan con el perfil que están buscando. 

 

Synerqia 

 

     Esta es una herramienta desarrollada por una empresa española que por el 

momento brinda servicios solamente en España. Según lo que se indica en el link 

“Quienes somos” de la empresa Synerquia ellos dicen lo siguiente “Synerquia 

nació sobre una base muy sencilla: la necesidad de las empresas de emplear más 

de una fuente de reclutamiento online para sus procesos de selección, ya que la 
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evolución del mercado y la fragmentación de los candidatos en múltiples webs ha 

cambiado las reglas de juego”.  

 

     Aparentemente se puede ingresar información personal para ser contactado y 

poder utilizar el servicio; pero solamente se ven enlaces para solicitar información 

o una demo. No es muy amigable la interface si se trata de evaluar el producto que 

se ofrece. Ver Anexo 5.  

 

Multitrabajos 

 

     Esta página web con 12 años de trayectoria en el mercado latinoamericano 

tiene el respaldo de la empresa Bumeran que cuenta con presencia en 11 países, 

tiene alrededor de 6.5 millones de visitas por mes, más de 30.000 avisos 

mensuales, más de 7.5 millones de candidatos, 160.000 candidatos nuevos por 

mes y más de 30.000 empresas clientes por año según información propia de la 

empresa. 

 

     En el Ecuador los servicios que da esta página web para el área de talento 

humano es variada: permite ingresar la Hoja de Vida de los candidatos, postularse 

como candidato; también es posible ingresar como empresa y realizar una 

búsqueda y selección del talento humano. 

 

     También existe la opción de que el candidato pueda revisar sus postulaciones, 

llevando un historial de las empresas que han revisado su hoja de vida, que han 

cerrado los procesos de selección o que han rechazado las aplicaciones a las 

ofertas planteadas. Ver Anexo 6. 

 

Facebook 

 

     Facebook es una red social conocida a nivel mundial, iniciada como una red de 

estudiantes universitarios y fundada en 2004 como red social abierta al público,  
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tiene en la actualidad alrededor de 900 millones de usuarios registrados alrededor 

de todo el mundo y está disponible en varios idiomas. 

 

     Por tener estas características es el punto de encuentro de muchas personas en 

el día a día, por lo que las empresas usan esta infraestructura para poder 

promocionar sus productos y también sus necesidades de conseguir talento 

humano. Debido a que la gente que usa esta red social pone su información a vista 

de la mayoría de personas, se pueden realizar procesos de reclutamiento de 

posibles candidatos que cumplan los perfiles solicitados por la empresa. 

 

     Las empresas pueden usar esta red social para determinar las relaciones y 

actividades de los candidatos a un cargo específico dentro de ellas. Ver Anexo 7. 

 

Twitter 

 

     Nació como un sitio de microblogging en marzo del 2006, tiene actualmente 

más de 200 millones de usuarios registrados generando 65 millones de tweets al 

día y maneja más de 800.000 peticiones de búsqueda diarias. Ha sido apodado 

como el "SMS de Internet". 

 

     Estas características especiales le dan a twitter la capacidad de ser usado como 

un sitio para compartir información inmediata a nivel mundial; lo que se debe 

realizar es “seguir” a los contactos o empresas a los que uno quiere pertenecer o 

por lo menos concoer sobre sus necesidades de contratación de talento humano. 

 

     Para que se puedan contactar o “seguir” a un determinado candidato, se debe 

llenar el perfil de manera correcta, como para despertar el interés sobre las 

competencias de cada persona. Ver Anexo 8. 

 

 

 

 

http://es.wikipedia.org/wiki/Servicio_de_mensajes_cortos
http://es.wikipedia.org/wiki/Internet
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Computrabajo 

 

     Computrabajo es una bolsa de trabajo con sede en Reino Unido, brinda sus 

servicios a 20 países latinoamericanos, no se tiene información estadística sobre el 

número de usuarios registrados.  

 

     En esta página web se puede ingresar como candidato, registrar su hoja de 

vida, buscar ofertas de empleo y aplicar a ellas. También se puede parametrizar un 

mecanismo de alertas para que cada cierto tiempo llegue un listado de las nuevas 

ofertas de empleo vía correo electrónico. Dependerá de la información que se 

haya registrado en la Hoja de Vida para poder ser contactado.  Ver Anexo 9. 

 

     Como empresa se puede registrar, anunciar ofertas de empleo, seleccionar 

candidatos para contactarlos o revisar hojas de vida enviadas por posibles 

candidatos. 

 

ZOHO Recruit 

 

     Es una herramienta para automatizar el proceso de reclutamiento de talento 

humano, ZOHO Recruit es una división de la corporación ZOHO; con oficinas en 

Norteamérica y Asia, atiende a más de 50 mil clientes alrededor del mundo y tiene 

más de 6 millones de usuarios que trabajan en línea. 

 

     En esta página web se puede dar de alta como empresa, publicar ofertas de 

empleo, gestionar información de candidatos, programar entrevistas a candidatos, 

También se puede tener un correo electrónico para revisar mensajes de las 

aplicaciones de los candidatos. Ver Anexo 10. 
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/recruit 

 

     Esta es una aplicación para administrar perfiles y el proceso de reclutamiento 

de personas. Se mantiene una pista de todo el proceso de reclutamiento 

manteniendo el estado del candidato. 

 

     Se pueden visualizar las tareas y el proceso de reclutamiento en un solo sitio, 

se tiene la función de mostrar las hojas de vida en línea de los candidatos. 

También se tiene la posibilidad de cambiar la prioridad de las tareas y su estado. 

 

     Todas las actividades realizadas por el usuario en el sistema tienen un 

repositorio o bitácora, las misma que se pueden consultar posteriormente. Ver 

Anexo 11. 

 

Web Human Resource 

 

     Es una herramienta para apoyar en el proceso de reclutamiento de talento 

humano, se puede comprar la versión que más se ajuste a los requerimientos y 

presupuesto; tiene un módulo de parametrización, otro de reclutamiento, otro de 

gestión de empleados, rol de pagos, gestión de capacitación y un módulo de 

reportes. 

 

     Los reportes que muestra esta herramienta son muy interesantes para conocer 

como se encuentran organizados los empleados dentro de la empresa. Ver Anexo 

12. 

 

Recruiterbox 

 

     Esta herramienta es bastante útil para cargar hojas de vida de manera masiva, 

apoya en los procesos de reclutamiento y comparte la información de ofertas de 

empleo a redes sociales. Se pueden personalizar los formularios de la aplicación y 

las etapas de reclutamiento. Ver Anexo 13. 



56 

 

Socio Empleo 

 

     El Gobierno del Ecuador tiene también su página web especializada en la 

gestión de Talento Humano, en esta página el candidato ingresa su hoja de vida; 

incluyendo la información relevante que le puede ayudar a conseguir un empleo 

en las empresas públicas. 

 

     Las empresas públicas registran las ofertas de empleo indicando cuales son las 

competencias y requisitos mínimos que debe reunir el candidato, el candidato se 

postula y se deben cumplir pasos designados para calendarizar pruebas y 

entrevistas. 

 

     Para cada actividad del proceso el candidato recibe una notificación por correo 

electrónico o puede ingresar a la página para ver el estado de las actividades 

inherentes al avance del proceso. Ver Anexo 14. 

 

 

3.1.1.2 Selección 

 

     Para el proceso de selección es necesario contar con herramientas que permitan 

conocer la trayectoria que tiene el candidato, a fin de crearse una idea clara de 

cómo el candidato puede cumplir con el perfil y competencias solicitadas. A 

continuación se muestran las herramientas a evaluar: 

 

Cuadro No.  6  

Herramientas de Selección de Personal 

Herramienta Multilenguaje Multiposting Gratuito 

LinkedIn Si Si Si 

Multitrabajos No Si Si 

Computrabajo No No Si 

ZOHO recruit No Si No 

/recruit No Si No 

Web Human Resource No Si No 

recruiterbox No Si No 

Socio Empleo No Si Si 
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Orange HRM Si No Si 

 

Elaborado por: Patricio Mera 

 

     Estas herramientas fueron tomadas en referencia a la capacidad de seleccionar 

a los candidatos de una posible lista mostrada con anterioridad; por lo tanto se han 

descartado aquellas herramientas que solamente se usaron para ofertar las 

oportunidades laborales y no tenían una base de datos en donde guardar la 

información de los candidatos. 

 

LinkedIn 

 

     LinkedIn es una herramienta basada en entorno web que permite establecer una 

vía de comunicación con la empresa o persona encargada del proceso de 

selección. Ver Anexo 4. 

 

     Para las empresas es útil poder revisar la hoja de vida de los candidatos, ver las 

referencias de la experiencia, relación con clientes, colegas y proveedores. Se 

puede saber más acerca del candidato al conocer los grupos a los que pertenece y 

la actividad que mantiene en la página.  

 

Multitrabajos 

 

     En esta página web las empresas pueden realizar la selección de candidatos 

para su posterior entrevista, también tienen la opción de rechazar las postulaciones 

de aquellos candidatos que no reúnen las competencias requeridas para el perfil 

solicitado. 

 

     En este punto el candidato tiene un historial de postulaciones así como la 

oportunidad de saber en qué fecha la empresa revisó las hojas de vida, cuando se 

leyó su información, saber si fue eliminado del proceso y también enviar mensajes 

directamente a la empresa y comentar con otros candidatos a través de una 

funcionalidad llamada TOLKI. Ver Anexo 6. 
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Computrabajo 

 

     En el sitio web de Computrabajo; para el proceso de selección las empresas 

pueden revisar la información de los candidatos directamente de la página web o 

también es posible que soliciten que se envíe una nueva hoja de vida a la 

dirección electrónica de la persona encargada del proceso de selección.  Ver 

Anexo 9. 

 

ZOHO Recruit 

 

     Con ZOHO Recruit las empresas pueden realizar la selección de candidatos en 

base a la información obtenida de las hojas de vida para su posterior contacto y 

entrevista, de la misma manera tienen la opción de rechazar las postulaciones de 

aquellos candidatos que no reúnen las competencias requeridas para el perfil 

solicitado. Ver Anexo 10. 

 

/recruit 

 

     Las opciones que muestra /recruit permiten a las empresas realizar la selección 

de candidatos en base a la información que se encuentra guardada en la 

aplicación, con ello se podrá poner en contacto con el candidato y  entrevistarlo si 

es el caso, a la vez que se actualizan las acciones realizadas por la persona 

encargada del proceso. Ver Anexo 11. 

 

Web Human Resource 

 

     Esta herramienta muestra grandes ayudas en lo que tiene que ver con la 

selección de personal, se puede tener una lista de los candidatos por área, 

seleccionarlos incluso entre varios países, realizar el registro de entrevistas y 

varias consultas que puede requerir la persona encargada del proceso de selección. 
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     Los reportes que proporciona esta herramienta son muy interesantes para 

conocer como se encuentran organizados los empleados dentro de la empresa. Ver 

Anexo 12. 

 

Recruiterbox 

 

     Con la opción de cargar hojas de vida de manera masiva, se hace más sencillo 

el proceso de selección de candidatos. Se pueden personalizar las tareas que 

conforman el proceso de selección e irles dando estados a cada una de ellas. Ver 

Anexo 13. 

 

Socio Empleo 

 

     En el proceso de selección las empresas públicas tienen la opción de revisar de 

manera detallada la hoja de vida de cada candidato y tener la potestad de 

eliminarlo del proceso si no cumple con las competencias y requisitos solicitados.      

Si se procede con el proceso de selección se notifica por correo electrónico cada 

vez que se han reportado nuevos resultados.  

 

     El objetivo de esta página es transparentar los procesos de contratación de 

personal idóneo para las empresas públicas del Ecuador. Ver Anexo 14. 

 

Orange HRM 

 

     Este sistema es de código abierto, posee un conjunto de módulos, todos ellos en 

una aplicación que satisface los requerimientos principales del áera de Recursos 

Humanos. Se puede descargar la aplicación OrangeHRM desde el sitio web y 

usarlo sin ningún costo o limitaciones. Permite llevar un listado de ofertas de 

trabajo y seleccionar personal. Ver Anexo 15. 
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     Se complementa la parte de selección realizando una evaluación previa a los 

candidatos que han llegado a esta etapa utilizando la herramienta PDA (ver Anexo 

16). 

 

 

3.1.1.3 Contratación 

 

     Luego del proceso de selección, se deberá realizar una evaluación a los 

candidatos seleccionados que han aprobado satisfactoriamente el examen PDA; es 

necesario solicitar los documentos originales que respalden la información que se 

ve reflejada en la hoja de vida, ya que pueden existir casos en que la información 

dada por el candidato sea fraudulenta. Sería de mucha utilidad el poder escanear y 

guardar los documentos originales en una base de datos documental centralizada, 

para que en cualquier momento se tenga acceso a la misma sin la necesidad de 

recurrir a las copias físicas de los documentos. Ver Gráfico No. 5.  

 

Gráfico No. 5 

Proceso de digitalización de documentos 

Fuente: Decision S.A, Quito - Ecuador 
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     Con este método de almacenamiento de documentos se estaría agilitando el 

proceso de búsqueda, la manipulación de documentos físicos puede resultar en 

cierta forma insegura, podría estar visible a personas no autorizadas y también 

podría correr el riesgo de sufrir daños, podría extraviarse y hasta sufrir 

alteraciones. 

 

     La contratación del personal seleccionado se lo debe hacer siguiendo lo 

establecido en la Constitución Política del Ecuador y rigiéndose al Código de 

Trabajo (ver Marco Legal). Necesariamente el proceso de contratación deberá 

contar con la asesoría de un abogado, para dejar por escrito en el contrato las 

condiciones, remuneración, horarios de trabajo, funciones a desempeñar en el 

cargo así como otros temas que se definan por acuerdo mutuo y en beneficio de 

ambas partes. 

 

     Debido a que las leyes del país en tema laboral, resulta un poco complicado 

tener una herramienta que pueda cumplir con los requerimientos recientes de 

contratación; lo que normalmente se hace es solicitar que se desarrolle un 

software adicional al sistema de recursos humanos si es que se tiene uno. Existe 

software en el mercado para realizar el proceso de contratación, pero en todos los 

casos se solicita información institucional para una demostración específica a 

empresas. 

 

Cuadro No.  7 

Herramientas de Contratación de Personal 

Herramienta País Gratuito 

huma nex España No 

ORION Colombia No 

e-volution Ecuador No 

Orange HRM Estados Unidos Si
5
 

 

Elaborado por: Patricio Mera 

                                                 

5
 La versión Open Source es gratuita, mientras que las versiones Prefessional y Enterprise tienen 

costo. 
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     De la búsqueda realizada se tomó una muestra de las casas de software 

especializadas en sistemas de gestión de Talento Humano, tres extranjeras y una 

nacional; de las cuales se tienen los siguientes comentarios de las pruebas 

realizadas. 

 

Huma nex 

 

     Se ve como una empresa especializada en el desarrollo de software, tiene 

varios productos entre los que se revisó huma nex, es una solución en línea que 

trabaja con tecnología ASP y funciona únicamente con base de datos SQLServer. 

Para este caso la limitante es que la casa de software está ubicada en España; lo 

que resultaría sumamente costoso el proyecto para los procesos de instalación, 

implementación, parametrización y mantenimiento. Además se tiene la limitante 

de que la empresa de software debería conocer a fondo la realidad laboral y legal 

del Ecuador. En el caso de un cambio urgente se depende de la disponibilidad del 

proveedor. Ver Anexo 17. 

 

ORION 

 

     Pragmatica Software es una empresa colombiana que ofrece el sistema 

ORION, que es una solución en línea que trabaja con tecnología web y funciona 

con bases de datos Oracle y SQLServer. Igualmente existe el inconveniente que la 

casa de software está ubicada en Colombia; lo que resultaría costoso para los 

procesos de instalación, implementación, parametrización y mantenimiento. De la 

misma manera se tiene la limitante de que la empresa de software debería conocer 

a fondo la realidad laboral y legal del país y se dependería de la disponibilidad del 

proveedor. Ver Anexo 18. 
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E-volution 

 

     La empresa EBS Business Software es quien desarrolla y comercializa su 

software especializado en gestión de personas, el nombre del producto se llama e-

volution, que es una solución en línea que trabaja con tecnología ASP y funciona 

con la mayoría de bases de datos del mercado. La casa de software está ubicada en 

Ecuador y se dispone con personal para todos los procesos de instalación, 

implementación, parametrización y mantenimiento. Al tratarse de una empresa 

especializada en el desarrollo de software de recursos humanos conoce a fondo la 

realidad laboral y legal del país, además que ha instalado exitosamente el software 

en varias empresas reconocidas. Ver Anexo 19. 

 

Orange HRM 

 

     El módulo de contratación de la aplicación Orange HRM se encarga de todo el 

proceso que se llevará a cabo en la organización en lo que se refiere a la 

vinculación de los nuevos empleados. 

 

 

3.1.1.4 Inducción 

 

     Para el proceso de inducción en una empresa u organización, se debe contar 

con reglamentos, instructivos, videos y documentos que indiquen la manera como 

los empleados deben conducirse, siguiendo normas, reglas para poder adaptarse 

de manera inmediata a sus labores, teniendo un sentido de pertenencia y 

compromiso con la empresa.  

 

     Se indican las siguientes actividades (Cuadro N° 8) dentro del proceso de 

inducción:  
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Cuadro No.  8 

Pasos del proceso de inducción al personal 

Paso Descripción 

1 

Estructura (organigrama) general de la compañía, historia, 

misión, visión, valores corporativos, objetivos de la empresa, 

principales accionistas y dimensión o tamaño de la empresa 

(ventas en pesos o toneladas al año).  

2 Presentación del video institucional y charla motivacional.  

3 
Productos, artículos y servicios que produce o vende la 

empresa, sectores que atiende y su contribución a la 

sociedad.  

4 
Certificaciones actuales, proyectos en los que está trabajando 

la empresa y planes de desarrollo.  

5 

Aspectos relativos al contrato laboral (tipo de contrato, 

horarios de trabajo, tiempos de alimentación y marcaciones, 

prestaciones y beneficios, días de pago, de descanso y 

vacaciones entre otros).  

6 
Programas de desarrollo y promoción general del personal 

dentro de la organización.  

7 
Generalidades sobre seguridad social, reglamento interno de 

trabajo, Código de Ética.  

8 
Los sistemas de retribución, reglamentos, régimen 

disciplinario y otros aspectos de interés institucional, que 

sean pertinentes para el caso. 

9 
Temas varios (vigilancia y seguridad interna, dotación 

general, ubicación de baños, comedor y vestidores, salidas de 

emergencia y otros).  

10 
Políticas y compromiso de la gerencia o de la dirección de la 

empresa con la salud y la seguridad, y capacitación general 

en salud ocupacional y seguridad industrial. 

11 Evaluación y Certificación 

12 Seguimiento 

 

Elaborado por: Patricio Mera 

Fuente: Gestión del Talento Humano, Idalberto Chiavenato 

 

     Al finalizar el proceso de inducción; el mismo que puede variar entre unos días 

a varios meses, es necesario evaluar al nuevo personal a fin de poder determinar si 

el esquema planteado fue exitoso o hay algún ajuste que realizar al mismo, 

también es necesario tener seguimiento periódico de los temas tratados. 
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     Para el proceso de inducción se puede contar con herramientas básicas de 

gestión documental o de presentaciones (como PowerPoint, Prezi o Camtasia), 

que pueden ayudar para la elaboración del contenido. 

 

 

3.1.2 Etapa Laboral 

 

3.1.2.1 Capacitación 

 

     En el tema de capacitación es necesario primeramente conocer las necesidades 

y los temas de capacitación orientadas a los objetivos estratégicos de la empresa, 

clasificarlos por áreas y tratando de llegar al personal que en verdad necesite la 

capacitación solicitada. 

 

     La capacitación puede ser realizada in situ o en algún centro de capacitación 

externo, para ello también se debe tomar en cuenta que la capacitación debería en 

lo posible no interrumpir con el trabajo normal del personal. 

 

     Se hace evidente el manejo de los perfiles y competencias de cada uno de los 

miembros de la empresa, podría ser factible que exista alguien que domine el tema 

solicitado y más bien se pueda dar una capacitación interna. 

 

     El Gobierno nacional a través de la SETEC (Secretaría Técnica de 

Capacitación y Formación Profesional) financia hasta el 80% de los gastos de 

capacitación al personal de las empresas, siempre y cuando éstas cumplan con sus 

empleados en lo que tiene que ver en registro de seguridad social, documentación 

personal y otros elementos que sirvan de constancia del registro de las personas 

beneficiarias. En esta página se puede aplicar a obtener un descuento especial por 

parte del gobierno para temas de capacitación al personal de una empresa. Ver 

Anexo 20. 

 

     El proceso de capacitación también se lo puede hacer de manera virtual con 

plataformas LMS en la intranet de la empresa (si la tiene) o haciendo uso del 
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servicio de hosting externo. Para determinar cuál de los sistemas de gestión de 

aprendizaje (LMS - Learning Management Systems) que existen es el que más se 

adapta a las necesidades de la empresa, es necesario evaluar ciertos criterios que 

existen en ellos. Ver Cuadro No. 9. 

 

Cuadro No. 9  

Criterios de comparación de LMS 

RECURSOS 

Fragmentos HTML 

Archivos cargados en el servidor 

Enlaces Web 

Páginas Web 

Texto 

imágenes 

video 

flash 

sonido 

CANALES RSS 

INSTALACIÓN 

Requerimientos de Hardware 

Requerimientos de Base de Datos 

Requerimientos Sistema Operativo 

DISEÑO INSTITUCIONAL 

Conductismo 

Constructivismo 

Colaborativo 

ESTÁNDARES SCORM 

MATRÍCULA 

Por Mail 

Carga Masiva 

Servidor 

BACKUPS 

Curso 

LMS 

Periódicos 

SOPORTE VERSIONES 
Versiones 

Plugins 

SCRIPTS 

HTML 

JAVA 

PHP 

ACTIVIDADES 

Talleres 

Wikis 

Cuestionario 

Encuesta 

Tareas 

EVALUACIÓN DEL 

ALUMNO 

Calificaciones 

Evaluación rápida 



67 

 

RECUPERACIÓN 

Curso 

LMS 

Periódicos 

INTERFASE DEL CURSO 

Bloques  

Nota 

Nivel de personalización 

FOROS 

Wiki 

Blog 

Glosario 

Chat 

 

Elaborado por: Patricio Mera 

 

     La administración y manejo de estos sistemas de gestión de aprendizaje no es 

complicado, se puede incluso comprar la licencia de uso de estos sistemas hasta 

con servidor host, en donde el usuario administrador se encargaría de configurar y 

parametrizar los cursos, tareas, evaluaciones, actividades dentro de la plataforma 

seleccionada.  

 

     En el Cuadro No. 10 se hace una rápida comparación de algunos de los 

sistemas de gestión del aprendizaje (LMS) más conocidos, tomando en cuenta sus 

puntos fuertes y sus debilidades; dependería de lo que se quiere obtener para 

decidir sobre cual plataforma trabajar en los temas de capacitación. 

 

Cuadro No.  10 

Comparación de plataformas LMS 

Plataforma País Fortalezas Debilidades 

Sum Total 
Estados 

Unidos 

Solución completa 

y disponible en 

muchas lenguas 

Mala ergonomía y 

complejidad de uso 

BlackBoard 
Estados 

Unidos 

Una solución de 

referencia en 

materia de 

organización 

universitaria 

Precio y complejidad 

de uso 

WBTManager 
Estados 

Unidos 

Normalización 

AICC muy buena 

Solución tecnológica 

anticuada 
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elearning manager  Francia 
Buena ergonomía y 

facilidad de uso 

Funciones de creación 

de contenidos sencillos, 

sin necesidad de 

adquirir la herramienta 

completa. 

 moodle  Australia 

Herramienta Open 

Source  gratuita 

ampliamente 

difundida, 32 

idiomas 

Normalización no 

optimizada del 

tracking
6
 

 outstart 
Estados 

Unidos 

Solución evolutiva 

y que se integra en 

una gama completa 

 Normalización no 

optimizada del tracking 

 Intralearn 
Estados 

Unidos 

Solución eficaz de 

interacción con 

RHIS 

Solución que se apoya 

en tecnologías 

propietarias 

 ICMS  Inglaterra 

Una solución LMS 

que presta 

asistencia 

simplificando el 

proceso de 

producción online 

La sencillez reduce 

considerablemente las 

posibilidades de la 

herramienta 

 

Elaborado por: Patricio Mera 

 

     De las opciones mostradas, se recomienda el uso de la plataforma moodle por 

ser una de las más difundidas, de fácil administración, es de código abierto (open 

source), además que esta plataforma usa plantillas personalizables y maneja gran 

cantidad de idiomas (hasta 32) así como administra contenido multimedia y 

evaluaciones fácilmente configurables. 

 

  

                                                 

6
 El Tracking es una característica de los foros de algunos LMS que permiten resaltar mensajes no 

leídos de los foros para poder ver fácilmente que es nuevo para los usuarios. Se puede activar o 

desactivar el “tracking” para foros individuales, pero se debería activarlo en el perfil del usuario. 

Los instructores tienen la opción de afinar esta característica tornándola opcional para cada foro 

creado en un curso. Esto significa que si el instructor desactivó el “tracking” no se puede hacer 

un seguimiento de los cambios en un foro. La configuración por defecto es opcional, cada 

estudiante puede decidir entre seguir o no los cambios. (UNEX/Moodle Training Help/Tracking 

in Moodle Forums) 
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3.1.2.2 Evaluación del Desempeño 

 

     Según Idalberto Chiavenato, “la evaluación del desempeño es una apreciación 

sistemática del rendimiento de cada persona en el cargo o del potencial de 

desarrollo futuro. Permite la medición del potencial humano para determinar su 

pleno empleo.  Fortalece el tratamiento del potencial humano como una ventaja 

competitiva. Brinda oportunidades de crecimiento y de condiciones efectivas de 

participación de todos los miembros de la organización según los objetivos 

organizacionales e individuales”.  

 

     Un criterio de evaluación de desempeño debe ser pertinente para el individuo y 

para la organización; debe ser fiable, existir coherencia entre las evaluaciones 

anteriores, poseer capacidad discriminatoria, es útil si reúne este requisito, ya que 

permite discriminar entre ejecutante bueno o deficiente. Deber ser práctico, debe 

tener un significado para el evaluador y el evaluado. 

 

     Uno de los criterios para evaluar el desempeño es la evaluación de 360 grados, 

conocida como “la evaluación circular de desempeño, en la que particpan todas 

las personas que mantienen alguna relación con el evaluado. En la evaluación 

participan el jefe, los colegas y los pares, los subordinados, los clientes internos y 

externos y los proveedores”. Idalberto Chiavenato. 

 

     Para la evaluación del desempeño se podría contar con un formulario, basado 

en preguntas para medir el rendimiento del empleado; también se lo puede hacer 

con un LMS, pero lo mejor sería contar como herramienta principal el Cuadro de 

Mando Integral, que permite evaluar el desempeño del personal para alcanzar 

objetivos estratégicos. Ver Cuadro No. 11. 
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Cuadro No.  11  

Ejemplo de Cuadro de Mando Integral 

 

Elaborado por: Patricio Mera 

 

     En el mercado existen varias aplicaciones que son útiles para realizar esta 

actividad de una manera más rápida, precisa y efectiva; entre ellas se describen las 

siguientes: 

 

Visionaris 

 

     Esta herramienta promete ser la solución para el tema de gestión y evaluación 

del desempeño, proporciona acceso a la información empresarial, permitiendo a 

los usuarios analizar datos, monitorear variables críticas, identificar  tendencias y 

perspectivas de negocio para transformarlos en decisiones eficaces. 
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     La suite de Visionaris ofrece un amplio conjunto de características que hacen 

más fácil que nunca poner el poder de la información de inteligencia empresarial 

en las manos de los usuarios de negocios. Ver Anexo 21. 

 

eVisualReport 

 

     Este programa tiene una gran facilidad de uso, su demostración muestra todo lo 

que se puede hacer con él y existen opciones para planificación estratégica. Ver 

Anexo 22. 

 

     “El Cuadro de Mando Integral (Balanced Scorecard) constituye una de las 

herramientas más eficaces para implementar y llevar a la práctica el plan 

estratégico de la Compañía. 

 

     Hoy por hoy el mercado demuestra que no basta con gestionar únicamente con 

indicadores financieros, lo que conlleva un énfasis excesivo en la consecución de 

resultados a corto plazo. 

 

     Se hace necesario utilizar indicadores no financieros que apoyados en la 

metodología del Balanced Scorecard ayuden a concentrar los esfuerzos en crear 

verdadero valor a medio y largo plazo. 

 

     Tradicionalmente las organizaciones no se suelen enfrentar a grandes 

dificultades para definir su estrategia, sino para su implementación”. 

eVisualReport 

 

     Adicionalmente se tiene una herramienta que puede servir para monitorear las 

actividades que los empleados realizan en el día a día, DeskTime permite saber 

como el personal distribuye su tiempo en el día. Ver Anexo 23. 
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3.1.2.3 Motivación 

 

     Las herramientas de motivación sirven como estrategia para motivar la 

productividad. Según el psicólogo norteamericano Frederick Herzberg (1923-

2000), existen dos tipos de factores que intervienen en las relaciones de carácter 

laboral: 

 

     Motivadores: son los orientados a garantizar la satisfacción de las personas 

tanto en el desempeño de sus labores como en sus propias expectativas, y abarcan 

aspectos como: 

 Logros 

 Reconocimiento 

 Promoción 

 Retos 

 Asignación de responsabilidades 

 

     Higiénicos: tienen que ver tanto con el contexto donde se desempeña el trabajo 

como con el trato que las personas reciben: 

 Ambiente laboral 

 Recursos materiales 

 Beneficios sociales 

 Sueldos 

 Relaciones personales 

 Políticas institucionales 

 

     Entonces, se deduce que para diseñar y poner en práctica los planes de 

motivación laboral, es conveniente asegurarse de satisfacer las demandas que 

tengan los trabajadores en estas materias. Eso se puede resumir en el Ciclo de la 

Motivación, ver Gráfico No.  6. 
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Gráfico No. 6 El ciclo de la motivación 

 

 

3.1.2.4 Remuneración 

 

     También conocida como sueldo o salario, es la principal fuente de motivación 

para el personal, ésta se ve reflejada en el sueldo pagado de manera quincenal o 

mensual; en base a este rubro el empleado planifica sus gastos, tomando en cuenta 

los que son de primera necesidad. 

 

     La remuneración puede tener lugar por tiempo (horas, días o meses) o por el 

resultado (en este caso, la remuneración se percibe por unidad de obra a comisión, 

premios, etc).  

 

     Para el cálculo de la remuneración se deben tomar en cuenta los valores 

considerados ingresos (que es lo que gana el trabajador) y aquellos valores que se 

descuentan durante el mes, considerados egresos; la suma algebraica de estos dos 

valores da como resultado el valor que el empleado percibirá como remuneración. 

 

Personalidad 
del individuo

Deseos y 
necesidades

Motivación 
obtenida

Objetivos o 
metas
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     Actualmente las empresas cuentan con aplicaciones que le permiten realizar el 

cálculo de las remuneraciones de acuerdo a la frecuencia de pago, puede ser 

diaria, semanal, quincenal o mensual. Estas aplicaciones pueden cariar desde una 

hoja electrónica de cálculo hasta un sistema completo de gestión de nómina. 

Como referencia se cita el sistema e-volution para un sistema de paga y de igual 

manera para el sistema Orange HRM para un sistema Open Source, donde el 

manejo de la nómina es un módulo que forma parte de la suite completa. Ver 

Anexo 19. 

 

3.1.2.5 Bienestar 

 

     En toda empresa se debe implementar un plan de bienestar del talento humano, 

cuto objetivo es diseñar y poner en práctica las políticas institucionales de 

bienestar del talento humano, que incluyen las estrategias y directrices del 

gobierno nacional sobre estímulos a los trabajadores, con sentido de pertenencia y 

participación activa de todos los empleados en el desarrollo de su creatividad, de 

su capacidad de innovación y en su contribución a la eficiencia y al desarrollo 

integral de la organización.    

 

     Este plan debe comprender las actividades de diseño, ejecución y evaluación 

de los programas de bienestar social de los funcionarios y sus familias: Bienestar, 

Capacitación, Vivienda, Servicio Médico, Salud Ocupacional y Seguridad 

Industrial. 
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3.1.3 Etapa Final 

 

3.1.3.1 Desvinculación 

 

     Esta actividad es la final en la relación laboral de una persona con una 

empresa, se da por terminado o anulado el contrato de trabajo; en cada empresa 

existen procedimientos para finiquitar los valores pendientes de pago por parte de 

los involucrados. 

 

     En Ecuador cuando se da por terminada una relación laboral se debe registrar 

la salida del empleado en el IESS (Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social), esta 

tarea se la realiza en línea en su página web www.iess.gob.ec. 

 

  

http://www.iess.gob.ec/
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3.2 Evaluación de las herramientas que apoyan la gestión del Talento 

Humano aplicado a la realidad nacional. 

     Con las herramientas analizadas se procede a evaluarlas para determinar si en 

realidad sirven de apoyo a los procesos de administración del Talento Humano. Se 

tomará como referencia el Cuadro No.4.  

 

     Para la valoración de las herramientas se tomaron en cuenta los siguientes 

aspectos. El Cuadro No. 12 muestra los parámetros de evaluación generales para 

las herramientas: 

 

Cuadro No. 12 

Parámetros de evaluación y sus pesos 

Código Parámetros Peso 

P1 Costo 3 

P2 Facilidad de uso 2 

P3 Soporte 2 

P4 Instalación 2 

P5 Ayuda en línea 1 

 Total 10 

 

Elaborado por: Patricio Mera 

 

     A continuación se detallan las etapas con las herramientas que se van a evaluar. 

 

 3.2.1 Etapa Inicial 

 

     En esta etapa se evalúan las herramientas que corresponden a los siguientes 

procesos: 
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3.2.1.1 Reclutamiento 

 

     En el proceso de reclutamiento se evaluaron las herramientas que se describen 

en el Cuadro No. 13 que se muestra a continuación: 

 

Cuadro No.  13  

Resultado de la evaluación de herramientas de reclutamiento de personal 

Herramienta P1 P2 P3 P4 P5 Puntaje 

LinkedIn 3 2 1 2 1 9 

Synerqia 1 1 2 1 1 6 

Multitrabajos 2 2 1 2 1 8 

Facebook 3 2 1 2 0 8 

Twitter 3 1 0 2 1 7 

Computrabajo 2 2 0 1 0 5 

ZOHO recruit 2 1 2 1 1 7 

/recruit 2 1 2 1 1 7 

Web Human Resource 1 1 2 1 1 6 

recruiterbox 2 1 2 1 1 7 

Socio Empleo 3 2 0 2 0 7 

 

Elaborado por: Patricio Mera 

 

 

3.2.1.2 Selección 

 

     Para el proceso de selección se evaluaron las herramientas que se describen en 

el Cuadro No. 14 que se muestra a continuación: 

 

Cuadro No. 14   

Resultado de la evaluación de herramientas de selección de personal 

Herramienta P1 P2 P3 P4 P5 Puntaje 

LinkedIn 3 1 1 2 1 9 

Multitrabajos 2 2 1 2 1 8 

Computrabajo 2 2 0 1 0 5 

ZOHO recruit 2 1 2 1 1 7 

/recruit 2 1 2 1 1 7 

Web Human Resource 1 1 2 1 1 6 
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recruiterbox 2 1 2 1 1 7 

Socio Empleo 3 2 0 2 0 7 

 

Elaborado por: Patricio Mera 

 

3.2.1.3 Contratación 

 

          Para el proceso de contratación se evaluaron las herramientas que se 

describen en el Cuadro No. 15 que se muestra a continuación: 

 

Cuadro No. 15   

Resultado de la evaluación de herramientas de contratación de personal 

Herramienta P1 P2 P3 P4 P5 Puntaje 

huma nex 1 1 1 2 1 6 

ORION 1 1 1 2 1 6 

e-volution 1 2 1 1 0 8 

Orange HRM 3 1 2 1 1 8 

 

Elaborado por: Patricio Mera 

 

3.2.1.4 Inducción 

 

     Para el proceso de inducción no se analizaron herramientas tecnológicas ya que 

se trata de un proceso definido por procedimientos manuales internos y de 

acuerdo a políticas institucionales.  
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3.2.2 Etapa Laboral 

 

3.2.2.1 Capacitación 

 

     Para el proceso de contratación se evaluaron las herramientas que se describen 

en el Cuadro No. 16 que se muestra a continuación: 

 

Cuadro No. 16  

Resultados de evaluación de plataformas LMS 

Plataforma P1 P2 P3 P4 P5 Puntaje 

Sum Total 2 1 2 1 0 6 

BlackBoard 2 1 2 1 1 7 

WBTManager 2 1 2 1 0 6 

elearning manager 2 1 2 1 0 6 

 Moodle 3 2 2 1 1 9 

 outstart 2 1 2 1 0 6 

 Intralearn 2 1 2 1 1 7 

 ICMS 2 2 2 1 0 7 

 

Elaborado por: Patricio Mera 

 

3.2.2.2 Evaluación del Desempeño 

 

     Para el proceso de evaluación de desempeño se evaluaron las herramientas que 

se describen en el Cuadro No. 17 que se muestra a continuación: 

 

Cuadro No.  17  

Resultados de evaluación de las herramientas de evaluación de desempeño 

Plataforma P1 P2 P3 P4 P5 Puntaje 

Visionarisl 2 1 1 1 1 6 

eVisualReport 2 2 2 1 1 8 
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3.2.2.3 Motivación 

 

     No se evaluaron herramientas tecnológicas para el proceso de Motivación ya 

que este es un proceso de gestión manual. 

      

3.2.2.4 Remuneración 

 

     Para el proceso de contratación se evaluaron las herramientas que se describen 

en el Cuadro No. 18 que se muestra a continuación: 

 

Cuadro No. 18   

Resultado de la evaluación de herramientas de remuneración 

Herramienta P1 P2 P3 P4 P5 Puntaje 

huma nex 1 1 1 2 1 6 

ORION 1 1 1 2 1 6 

e-volution 1 2 1 1 0 8 

Orange HRM 3 1 2 1 1 8 

 

Elaborado por: Patricio Mera 

 

3.2.2.5 Bienestar 

 

     No se evaluaron herramientas tecnológicas para el proceso de Bienestar por 

tratarse de un proceso basado en procedimientos internos manuales. 

 

 

3.2.3 Etapa Final 

 

3.2.3.1 Desvinculación 

 

     No se evaluaron herramientas tecnológicas específicas para el proceso de 

Desvinculación por tratarse de un tema de gestión de los sistemas de información 

internos. 
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3.3 Selección de herramientas para mejorar la administración del Talento 

Humano. 

 

Luego de haber realizado el análisis y evaluación de las herramientas, se presentan 

a continuación las que se sugieren; tomando en cuenta criterios de calidad, precio 

y desempeño. 

 

 3.3.1 Etapa Inicial 

 

3.3.1.1 Reclutamiento 

 

     De las herramientas mostradas en el Cuadro No. 5 evaluadas se sugiere 

utilizar las que constan en el Cuadro No. 19: 

 

Cuadro N° 19  

Herramientas de Reclutamiento sugeridas 

Herramienta Observación 

LinkedIn 
Creación de cuenta corporativa y 

generación de información de perfil. 

Multitrabajos 
Creación de cuenta corporativa y 

publicación de anuncios 

Twitter 
Creación de cuenta corporativa y 

generación de información de perfil 

Computrabajo 
Creación de cuenta corporativa y 

publicación de anuncios 

 

Elaborado por: Patricio Mera 

 

     Además de los beneficios que presentan, se tomó en cuenta la facilidad y 

rapidez de configuración de estas “herramientas” de reclutamiento de personal, de 

lo que se hará una evaluación mensual.  
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3.3.1.2 Selección 

 

     Para el proceso de selección se tomarán en cuenta las  herramientas indicadas 

en el Cuadro No. 20 de acuerdo a su facilidad de manejo, buena funcionalidad y 

bajo costo. 

 

Cuadro No.  20  

Herramientas de Selección sugeridas 

Herramienta Observación 

LinkedIn 
Creación de cuenta corporativa y 

generación de información de perfil 

Multitrabajos 
Creación de cuenta corporativa y 

publicación de anuncios 

Computrabajo 
Creación de cuenta corporativa y 

publicación de anuncios 

Elaborado por: Patricio Mera 

 

 

     Las herramientas a utilizarse fueron escogidas tomando en cuenta que permiten 

revisar las hojas de vida en línea de los posibles candidatos, obteniendo 

información relevante para poder seleccionar las personas que más se ajusten al 

perfil solicitado; con ello se puede evaluar en línea y también contactarse 

directamente con los aspirantes al cargo para establecer una entrevista de trabajo. 

 

3.3.1.3 Contratación 

 

     El proceso de Contratación es crítico y delicado; es por ello que tras evaluar las 

opciones presentadas en el Cuadro No. 7, se sugiere la utilización de un software 

que posea en lo posible soporte local, tener un sistema modular que se lo puede ir 

adquiriendo a medida que crezca la empresa, que funcione con la mayoría de 

bases de datos del mercado y deberá estar respaldado por una casa de desarrollo 

de software especializada que conoce del negocio, además que en el país existan 

varias implementaciones exitosas de ese sistema.  
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3.3.1.4 Inducción 

 

     Para el proceso de inducción no se tiene una herramienta tecnológica definida, 

más bien se seguirán los pasos que se sugieren en el Cuadro No. 8, además que se 

solicitará la elaboración de las presentaciones, video institucional, recopilación de 

la información actualizada referente al giro del negocio, actualización del 

organigrama estructural y funcional de la empresa. Se tomará también en cuenta la 

evaluación periódica del nuevo personal y el seguimiento de su acoplamiento a la 

organización. 

 

 

3.3.2 Etapa Laboral 

 

3.3.2.1 Capacitación 

 

     Para realizar la capacitación interna se sugiere utilizar un sistema de gestión 

del aprendizaje (LMS), se recomienda el uso de Moodle por su fácil instalación, 

administración y manejo. Para la capacitación externa se usará en lo posible la 

opción que se tiene con la SETEC (ver Anexo 20). 

 

3.3.2.2 Evaluación del Desempeño 

 

     De las opciones planteadas en el capítulo 3, se necesita contar con una 

herramienta que pueda satisfacer las necesidades de control y seguimiento de 

objetivos estratégicos, por lo que se sugiere utilizar la aplicación eVisualReport. 

Ver Anexo 22. 

 

3.3.2.3 Motivación 

 

     Se sugiere la implementación progresiva de los factores tanto motivadores 

como higiénicos presentados en el Capítulo III, con ello se logrará mejorar de 

manera notoria el clima laboral en la organización, se cumplirán con las 

obligaciones del empleador frente a los órganos de control laborales y se tendrán 
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colaboradores comprometidos con la empresa, motivados y seguros de contar con 

el respaldo de sus directivos.  

 

3.3.2.4 Remuneración 

 

    Las herramientas e-volution y Orange HRM cumplen a cabalidad con los 

requisitos necesarios para apoyar en la gestión de remuneraciones al personal de 

las empresas, por lo que se sugiere su implementación oportuna de acuerdo al 

modelo seleccionado. El documento que emite mensualmente el sistema es el 

comprobante de pago de sueldo. Ver Anexo 32. 

 

3.3.2.5 Bienestar 

 

     Se sugiere la implementación del plan general de bienestar de la empresa, a fin 

de generar buenas expectativas de mejora en la gestión del Talento Humano, la 

promoción y publicidad de la misma es un factor importante que motiva al 

personal. Es conveniente realizar eventos periódicos para presentar avances de las 

actividades realizadas. Uno de los factores de bienestar es la actividad física en 

familia como lo es el ciclopaseo. Ver Anexo 33. 

 

 

3.3.3 Etapa Final 

 

3.3.3.1 Desvinculación 

 

     En esta actividad de terminación de la relación laboral del empleado con la 

empresa, se debe ingresar en el sistema el aviso de salida de la persona, por ende 

se da por terminado su contrato de trabajo; en cada empresa existen 

procedimientos diferentes utilizados para finiquitar el nexo de trabajo entre las 

partes. 

 

     Luego de dar de baja al empleado en el sistema interno, es necesario registrar 

la salida del empleado en la página web el IESS (Instituto Ecuatoriano de 
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Seguridad Social) www.iess.gob.ec (ver Anexo 34) a fin de obtener el respectivo 

aviso de salida. Ver Anexo 35. 

 

     En el Anexo 36 se muestra el Cuadro de evaluación final de las herramientas 

seleccionadas por etapas y procesos de gestión, en el que se puede observar un 

resumen de las herramientas evaluadas y las que fueron seleccionadas en base a 

los parámetros.de evaluación mostrados en el Cuadro No. 12. 

 

     Como resultado se puede visualizar que las herramientas seleccionadas para la 

gestión de Contratación y Remuneración cumplen con los requerimientos de 

facilidad de uso, soporte, instalación y ayuda en línea; lo que las hace diferentes 

es el costo; esto tiene su origen en el tipo de soporte y actualizaciones ofrecidas al 

cliente. En el caso de las herramientas Open Source se dispone de código abierto 

y un costo bajo en lo que tiene que ver a soporte, para el caso de las herramientas 

de paga se dispone de código propietario del fabricante y el valor por concepto de 

soporte tiene un valor más alto; otra diferencia que podemos indicar es la manera 

de brindar el soporte. Dependerá de lo que decidan las personas encargadas de las 

áreas involucradas para tomar una decisión en cuanto a los alcances y objetivos a 

alcanzar. 

      

     Para los demás procesos se plantean herramientas sin costo que pueden 

adaptarse a las necesidades institucionales. 

  

http://www.iess.gob.ec/
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CAPÍTULO IV 

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

Conclusiones 

     De la investigación se concluye que las herramientas analizadas permiten 

ampliar y facilitar la gestión del departamento de Talento Humano. 

     Se hace necesaria la elaboración de una guía sobre cómo afectan las 

Tecnologías de la Información y la Comunicación para ejecutar correctamente la 

administración del Talento Humano.  

 

     Es conveniente continuar con la investigación sobre cuáles son las 

herramientas tecnológicas que existen en la actualidad, evaluarlas y definir 

aquellas que servirán de apoyo para la gestión del Talento Humano. 

 

    La elaboración de una lista actualizada de herramientas tecnológicas permitirá 

tener más elementos que ayuden con la administración eficiente y efectiva del 

Talento Humano. 

 

     Algunos factores adicionales que se deben tener en cuenta se detallan a 

continuación: 

 

 La insatisfacción del empleado por diferentes causas.  Es necesario tener 

métodos o herramientas que permitan conocer si se produce este fenómeno 

dentro de la organización. 
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 La aparición de nuevos estilos de vida; que afecta a todos los empleados; pero 

de manera especial a aquellos que se están iniciando en el mundo laboral. 

 Nuevas formas de trabajo y conductas hacen necesario diseñar nuevas leyes 

para normar la ética y la moral en el ámbito laboral. 

     El uso de las herramientas basadas en nuevas tecnologías se convierten en 

elementos de ayuda al momento de administrar el talento humano dentro de una 

organización moderna, inclusive posibilita la creación de puestos de trabajo con 

énfasis en la incorporación de estos nuevos elementos en las tareas del día a día de 

quienes administran el capital humano de una institución o empresa. 

     La modernidad obliga a realizar tareas de gestión que antes no se hubieran 

tomado en cuenta, como por ejemplo el uso de dispositivos móviles que 

contengan mucha funcionalidad como por ejemplo los teléfonos inteligentes. En   

ciertos casos el uso de estos dispositivos puede generar distracción, bajo 

rendimiento en el trabajo y hasta fuga de información. 
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Recomendaciones 

     Las recomendaciones son para distintos actores del proceso; uno de ellos, los 

administradores del capital o talento humano quienes deben observar algunas 

sugerencias sobre: 

     Establecer una guía sobre cómo afectan las Tecnologías de la Información y la 

Comunicación para realizar una correcta administración del Talento Humano.  

 

     Determinar un área encargada de dar continuidad a la investigación sobre  

cuáles son las herramientas tecnológicas que existen y realizar una evaluación de 

ellas para determinar cuáles son las que apoyarán la gestión del Talento Humano. 

 

     Elaborar una lista de herramientas tecnológicas que se adapten a los procesos 

propios de la administración del Talento Humano y utilizar las herramientas 

sugeridas en esta investigación. 

     Adicionalmente se recomienda realizar la búsqueda de oportunidades iguales 

para todos sus empleados, buenas condiciones de salud y seguridad ocupacionales 

de las personas que laboran en la organización, manejo equitativo, adecuado y 

documentado de las quejas de los empleados a todo nivel,  registro de las 

necesidades de capacitación, ergonomía, clima laboral y otros aspectos ahora 

regulados, necesidad de la implementación del plan de carrera en las distintas 

áreas de la organización.  

     También se recomienda capacitar al personal del departamento de Talento 

Humano en las nuevas normas laborales que rigen a las empresas; de igual manera 

en poder conocer cuáles son las mejores prácticas de Recursos Humanos que 

pueden ser utilizadas en la empresa. 

 

  



89 

 

C.- MATERIALES DE REFERENCIA 

 

BIBLIOGRAFÍA 

 

1. Constitución Política de la República del Ecuador, 2008 

 

2. Código de Trabajo del Ecuador, 2013 

 

3. Chiavenato Idalberto, Administración de Recursos Humanos. McGraw Hill, 

2003. 

 

4. Dessler, Gary, Administración de personal, Pretince Hall, México 1996. 

 

5. Le Boyer, C (2002). Gestión de las Competencias. Barcelona 2002; Ediciones 

Gestión 2000. 

 

6. Monoly, R, Wayne, Administración de Recursos Humanos, Prentice Hall, 

México 1997- 

 

7. Moreno, J (2001). Selección de personal: Enfoque clásico y de competencias. 

McGraw-Hill. 
 
8. Sherman Arthur, Administración de personal, Editorial Norma, Barcelona 

1989. 

 
9. Ulrich Dave, R. Michael, El futuro de la Dirección de Recursos Humanos, 

Editores EDIPE, 2000 

 

 

 

 

 

  



90 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ANEXOS



91 

 

 

Anexo 1.- Extracto de la Constitución Política de la República del Ecuador 

     Este proyecto de investigación toma en primera instancia como referencia la 

CONSTITUCIÓN POLITICA DE LA REPUBLICA DEL ECUADOR, que en 

Registro oficial número 449 del 20 de Octubre de 2008, en los artículos que se 

refieren al presente proyecto de investigación dice: 

     Art. 16.- Todas las personas, en forma individual o colectiva, tienen derecho a: 

1. Una comunicación libre, intercultural, incluyente, diversa y participativa, 

en todos los ámbitos de la interacción social, por cualquier medio y forma, 

en su propia lengua y con sus propios símbolos. 

 

2. El acceso universal a las tecnologías de información y comunicación. 

 

3. La creación de medios de comunicación social, y al acceso en igualdad 

de condiciones al uso de las frecuencias del espectro radioeléctrico para la 

gestión de estaciones de radio y televisión públicas, privadas y 

comunitarias, y a bandas libres para la explotación de redes inalámbricas. 

 

4. El acceso y uso de todas las formas de comunicación visual, auditiva, 

sensorial y a otras que permitan la inclusión de personas con discapacidad. 

 

5. Integrar los espacios de participación previstos en la Constitución en el 

campo de la comunicación. 

 

 

     Art. 33.- El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho económico, 

fuente de realización personal y base de la economía. El Estado garantizará a las 

personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa, 

remuneraciones y retribuciones justas y el desempeño de un trabajo saludable y 

libremente escogido o aceptado. 
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     Art. 34.- EI derecho a la seguridad social es un derecho irrenunciable de todas 

las personas, y será deber y responsabilidad primordial del Estado. La seguridad 

social se regirá por los principios de solidaridad, obligatoriedad, universalidad, 

equidad, eficiencia, subsidiaridad, suficiencia, transparencia y participación, para 

la atención de las necesidades individuales y colectivas.  

 

El Estado garantizará y hará efectivo el ejercicio pleno del derecho a la seguridad 

social, que incluye a las personas que realizan trabajo no remunerado en los 

hogares, actividades para el auto sustento en el campo, toda forma de trabajo 

autónomo y a quienes se encuentran en situación de desempleo. 
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Anexo 2.- Extracto del Código de Trabajo de la República del Ecuador 

     Haciendo referencia al CÓDIGO DE TRABAJO DE LA REPÚBLICA DEL 

ECUADOR,  codificación 17, publicado en el Registro Oficial Suplemento 167 de 

16-Dic-2005 con la reforma del 26-Sep-2012 que dice en sus artículos más 

relevantes: 

 

TITULO PRELIMINAR 

DISPOSICIONES FUNDAMENTALES 

 

    Art. 1.- Ámbito de este Código.- Los preceptos de este Código regulan las 

relaciones entre empleadores y trabajadores y se aplican a las diversas 

modalidades y condiciones de trabajo.  

     Las normas relativas al trabajo contenidas en leyes especiales o en convenios 

internacionales ratificados por el Ecuador, serán aplicadas en los casos específicos 

a las que ellas se refieren. 

     Art. 2.- Obligatoriedad del trabajo.- El trabajo es un derecho y un deber social.  

     El trabajo es obligatorio, en la forma y con las limitaciones prescritas en la 

Constitución y las leyes. 

     Art. 3.- Libertad de trabajo y contratación.- El trabajador es libre para dedicar 

su esfuerzo a la labor lícita que a bien tenga.  

Ninguna persona podrá ser obligada a realizar trabajos gratuitos, ni remunerados 

que no sean impuestos por la ley, salvo los casos de urgencia extraordinaria o de 

necesidad de inmediato auxilio. Fuera de esos casos, nadie estará obligado a 

trabajar sino mediante un contrato y la remuneración correspondiente.  

En general, todo trabajo debe ser remunerado. 

 

TITULO I DEL CONTRATO INDIVIDUAL DE TRABAJO 

Capítulo I 

De su naturaleza y especies 
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Parágrafo 1ro. Definiciones y reglas generales 

 

     Art. 8.- Contrato individual.- Contrato individual de trabajo es el convenio en 

virtud del cual una persona se compromete para con otra u otras a prestar sus 

servicios lícitos y personales, bajo su dependencia, por una remuneración fijada 

por el convenio, la ley, el contrato colectivo o la costumbre. 

 

     Art. 11.- Clasificación.- El contrato de trabajo puede ser:  

a) Expreso o tácito, y el primero, escrito o verbal;  

b) A sueldo, a jornal, en participación y mixto;  

c) Por tiempo fijo, por tiempo indefinido, de temporada, eventual y ocasional;  

d) A prueba;  

e) Por obra cierta, por tarea y a destajo;  

f) Por enganche;  

g) Individual, de grupo o por equipo; y,  

h) Por horas. 

 

    Art. 14.- Estabilidad mínima y excepciones.- Establécese un año como tiempo 

mínimo de duración, de todo contrato por tiempo fijo o por tiempo indefinido, que 

celebren los trabajadores con empresas o empleadores en general, cuando la 

actividad o labor sea de naturaleza estable o permanente, sin que por esta 

circunstancia los contratos por tiempo indefinido se transformen en contratos a 

plazo, debiendo considerarse a tales trabajadores para los efectos de esta Ley 

como estables o permanentes.  

Se exceptúan de lo dispuesto en el inciso anterior:  

a) Los contratos por obra cierta, que no sean habituales en la actividad de la 

empresa o empleador;  

b) Los contratos eventuales, ocasionales y de temporada;  

c) Los de servicio doméstico;  

d) Los de aprendizaje;  

e) Los celebrados entre los artesanos y sus operarios;  

f) Los contratos a prueba; 
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g) Los que se pacten por horas; y,  

h) Los demás que determine la ley. 

 

     Art. 18.- Contrato escrito.- El contrato escrito puede celebrarse por 

instrumento público o por instrumento privado. Constará en un libro especial y se 

conferirá copia, en cualquier tiempo, a la persona que lo solicitare. 

 

     Art. 19.- Contrato escrito obligatorio.- Se celebrarán por escrito los siguientes 

contratos:  

 

a) Los que versen sobre trabajos que requieran conocimientos técnicos o de un 

arte, o de una profesión determinada;  

b) Los de obra cierta cuyo valor de mano de obra exceda de cinco salarios 

mínimos vitales generales vigentes;  

c) Los a destajo o por tarea, que tengan más de un año de duración;  

d) Los a prueba;  

e) Los de enganche;  

f) Los por grupo o por equipo;  

g) Los eventuales, ocasionales y de temporada;  

h) Los de aprendizaje;  

i) Los que se estipulan por uno o más años;  

j) Los que se pacten por horas; y,  

k) Los que se celebren con adolescentes que han cumplido quince años, incluidos 

los de aprendizaje; y  

l) En general, los demás que se determine en la ley.  

 

     Nota: Artículo reformado por Ley No. 39, publicada en Registro Oficial 250 

de 13 de Abril del 2006. 

 

     Art. 21.- Requisitos del contrato escrito.- En el contrato escrito deberán 

consignarse, necesariamente, cláusulas referentes a:  
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1. La clase o clases de trabajo objeto del contrato;  

2. La manera como ha de ejecutarse: si por unidades de tiempo, por unidades de 

obra, por tarea, etc.;  

3. La cuantía y forma de pago de la remuneración;  

4. Tiempo de duración del contrato;  

5. Lugar en que debe ejecutarse la obra o el trabajo; y,  

6. La declaración de si se establecen o no sanciones, y en caso de establecerse la 

forma de determinarlas y las garantías para su efectividad.  

 

Estos contratos están exentos de todo impuesto o tasa. 

 

 

Capítulo II 

De la capacidad para contratar 

 

     Art. 35.- Quienes pueden contratar.- Son hábiles para celebrar contratos de 

trabajo todos los que la Ley reconoce con capacidad civil para obligarse. Sin 

embargo, los adolescentes que han cumplido quince años de edad tienen 

capacidad legal para suscribir contratos de trabajo, sin necesidad de autorización 

alguna y recibirán directamente su remuneración.  

 

     Nota: Artículo sustituido por Ley No. 39, publicada en Registro Oficial 250 de 

13 de Abril del 2006. 

 

Capítulo III 

De los efectos del contrato de trabajo 

 

     Art. 37.- Regulación de los contratos.- Los contratos de trabajo están 

regulados por las disposiciones de este Código, aún a falta de referencia expresa y 

a pesar de lo que se pacte en contrario.  
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     Art. 38.- Riesgos provenientes del trabajo.- Los riesgos provenientes del 

trabajo son de cargo del empleador y cuando, a consecuencia de ellos, el 

trabajador sufre daño personal, estará en la obligación de indemnizarle de acuerdo 

con las disposiciones de este Código, siempre que tal beneficio no le sea 

concedido por el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social. 

 

     Art. 40.- Derechos exclusivos del trabajador.- El empleador no podrá hacer 

efectivas las obligaciones contraídas por el trabajador en los contratos que, 

debiendo haber sido celebrados por escrito, no lo hubieren sido; pero el trabajador 

sí podrá hacer valer los derechos emanados de tales contratos.  

En general, todo motivo de nulidad que afecte a un contrato de trabajo sólo podrá 

ser alegado por el trabajador. 

 

Capítulo V 

De la duración máxima de la jornada de trabajo, de los descansos 

obligatorios y de las vacaciones 

Parágrafo 1ro. 

De las jornadas y descansos 

 

     Art. 47.- De la jornada máxima.- La jornada máxima de trabajo será de ocho 

horas diarias, de manera que no exceda de cuarenta horas semanales, salvo 

disposición de la ley en contrario. 

 

     Art. 50.- Límite de jornada y descanso forzosos.- Las jornadas de trabajo 

obligatorio no pueden exceder de cinco en la semana, o sea de cuarenta horas 

hebdomadarias. 

 

Capítulo VI 

De los salarios, de los sueldos, de las utilidades y de las bonificaciones y 

remuneraciones adicionales 

Parágrafo 1ro. 

De las remuneraciones y sus garantías 
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     Art. 80.- Salario y sueldo.- Salario es el estipendio que paga el empleador al 

obrero en virtud del contrato de trabajo; y sueldo, la remuneración que por igual 

concepto corresponde al empleado.  

     El salario se paga por jornadas de labor y en tal caso se llama jornal; por 

unidades de obra o por tareas. El sueldo, por meses, sin suprimir los días no 

laborables.  

 

     Art. 81.- Estipulación de sueldos y salarios.- Los sueldos y salarios se 

estipularán libremente, pero en ningún caso podrán ser inferiores a los mínimos 

legales, de conformidad con lo prescrito en el artículo 117 de este Código.  

 

     Se entiende por Salario Básico la retribución económica mínima que debe 

recibir una persona por su trabajo de parte de su empleador, el cual forma parte de 

la remuneración y no incluye aquellos ingresos en dinero, especie o en servicio, 

que perciba por razón de trabajos extraordinarios y suplementarios, comisiones, 

participación en beneficios, los fondos de reserva, el porcentaje legal de 

utilidades, los viáticos o subsidios ocasionales, las remuneraciones adicionales, ni 

ninguna otra retribución que tenga carácter normal o convencional y todos 

aquellos que determine la Ley. El monto del salario básico será determinado por 

el Consejo Nacional de Salarios CONADES, o por el Ministerio de Relaciones 

Laborales en caso de no existir acuerdo en el referido Consejo. La revisión anual 

del salario básico se realizará con carácter progresivo hasta alcanzar el salario 

digno de acuerdo con lo dispuesto en la Constitución de la República y en el 

presente Código. Nota: Incisos segundo, tercero y cuarto agregados por Ley No. 

00, publicada en Registro Oficial Suplemento 351 de 29 de Diciembre del 2010. 

 

Parágrafo 3ro. 

De las remuneraciones adicionales 

 

     Art. 111.- Derecho a la decimatercera remuneración o bono navideño.- Los 

trabajadores tienen derecho a que sus empleadores les paguen, hasta el 
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veinticuatro de diciembre de cada año, una remuneración equivalente a la doceava 

parte de las remuneraciones que hubieren percibido durante el año calendario. 

  

     La remuneración a que se refiere el inciso anterior se calculará de acuerdo a lo 

dispuesto en el artículo 95 de este Código.  

 

     Art. 113.- Derecho a la decimacuarta remuneración.- Los trabajadores 

percibirán, además, sin perjuicio de todas las remuneraciones a las que 

actualmente tienen derecho, una bonificación adicional anual equivalente a una 

remuneración básica mínima unificada para los trabajadores en general y una 

remuneración básica mínima unificada de los trabajadores del servicio doméstico, 

respectivamente, vigentes a la fecha de pago, que será pagada hasta el 15 de 

marzo en las regiones de la Costa e Insular, y hasta el 15 de agosto en las regiones 

de la Sierra y Amazónica. Para el pago de esta bonificación se observará el 

régimen escolar adoptado en cada una de las circunscripciones territoriales.  

 

    La bonificación a la que se refiere el inciso anterior se pagará también a los 

jubilados por sus empleadores, a los jubilados del IESS, pensionistas del Seguro 

Militar y de la Policía Nacional.  

 

    Si un trabajador, por cualquier causa, saliere o fuese separado de su trabajo 

antes de las fechas mencionadas, recibirá la parte proporcional de la decimocuarta 

remuneración al momento del retiro o separación. 

 

     Nota: Inciso primero sustituido por Ley No. 77, publicada en Registro Oficial 

75 de 2 de Mayo del 2007. 
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Anexo 3.- Infografía de búsqueda de empleo con Social Media 
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Anexo 4.- Página de Perfil en LinkedIn 

 

 
 

Página de búsqueda de empleo en LinkedIn 

 

 
 

  



102 

 

Anexo 5.- Página principal de Synerquia 
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Anexo 6.- Página de Perfil en Multitrabajos 

 

 
 

Búsqueda de empleo en Multitrabajos 
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Anexo 7.- Página de Perfil en Facebook 

 

 
 

Página de búsqueda de empleo en Facebook 

 

 
  



105 

 

Anexo 8.- Página de Perfil en Twitter 

 

 
 

Búsqueda de empleo en Twitter 
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Anexo 9.- Página principal de Computrabajo 

 

 
 

Criterios de búsqueda de empleo en Computrabajo 
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Resultados de búsqueda de empleo en Computrabajo 

 

 
 

Correo electrónico con avisos de empleo de Computrabajo 
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Anexo 10.- ZOHO Recruit 

 

Características de ZOHO Recruit 
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Soluciones que entrega ZOHO Recruit 

 

Precios de ZOHO Recruit 
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Una visita por ZOHO Recruit 

 

Registro de cuenta en ZOHO Recruit 
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Bienvenida a ZOHO Recruit 

 

Iniciar el uso de ZOHO Recruit 
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Correo electrónico disponible 

 

Calendario de actividades 
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Reportes de progreso de actividades 
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Anexo 11.- /recruit 

 

 

 

Cuadro de tareas establecidas 
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Anexo 12.- Web Human Resource 

 

Opciones de precios y características 
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Registro de nueva cuenta 

 

Nombre de página web definida 
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Ingreso al sistema 

 

El tablero de control 
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Requisición de empleos (resumen) 

 

Requisición de empleos (detalle) 
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Fichas de empleados 

 

Salarios por empleado 
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Registro de necesidades de capacitación 

 

Opciones de reportes 
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Resumen de Recursos Humanos 

 

Continuación… 

 



122 

 

Anexo 13.- Recruiterbox 

 

 
 

Registro de información de la empresa 
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Información del producto 

 

Que hay dentro de la caja? 
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Ingreso a Recruiterbox 

 

Crear una nueva oferta de empleo 
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Ficha de candidatos 

 

Cambio de preferencias del sistema 
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Página principal 

 

Calendarización de tareas 

 

 

  



127 

 

Ayuda en línea 
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Anexo 14.- Socio Empleo 

 

 

 

Opciones de ingreso 
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Listado de procesos de selección 

 

 

 

Ingreso del candidato al sistema 

 

 



130 

 

 

 

Verificación del estado del proceso 
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Anexo 15.- Orange HRM 
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Anexo 16.- Preguntas Frecuentes PDA (Personal Development Analysis) 

1. ¿Qué es el PDA? 

El PDA es una poderosa herramienta que, a través de una metodología simple, 

precisa y científica, permite describir y analizar el Perfil Conductual de las 

personas. Asimismo permite evaluar las demandas conductuales de una posición 

y generar compatibilidades detalladas aplicables a los distintos procesos de 

RR.HH.  

Se administra de forma “on line” y entrega resultados inmediatos.  

A través del PDA Ud. puede obtener, rápidamente y “on line”, una descripción 

del Perfil Conductual de sus Empleados y Candidatos.  

Herramienta que analiza el Perfil Conductual de las Personas y sus habilidades, 

identificando sus Fortalezas y Áreas de Desarrollo.  

Genera completos reportes, escritos y graficados, que ayudan a potenciar 

procesos de selección y desarrollo del Capital Humano.  

 

2. ¿Qué mide el PDA? 

Mide el Perfil Conductual de las Personas permitiendo describir y conocer al 

detalle sus habilidades, fortalezas y sus eventuales áreas a desarrollar.  

PDA no califica perfiles conductuales como "buenos o malos", sino que describe 

las características conductuales del individuo evaluado. En caso de generar un 

Estudio de Compatibilidad entre un Candidato / Empleado y un puesto 

simplemente describe y detalla las fortalezas y eventuales debilidades.  

Genera Estudios de Compatibilidad entre Candidatos & Puestos que determinan 

la capacidad de la persona para desempeñarse exitosamente en esa posición.  

Mide las habilidades comerciales de las personas, identificando cómo genera 

nuevos contactos, cómo se relaciona y negocia, cómo cierra las ventas, cómo da 

seguimiento a Clientes, etc.  

Mide las habilidades gerenciales de las personas, identificando cómo toma 

decisiones, cómo motiva a otros, cómo lidera, cómo desarrolla a sus reportes, 

etc.  
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3. ¿Qué no mide el PDA?  

El PDA mide lo que dice que mide ... y no mide: 

El PDA no mide Patologías, esto implica que con el PDA no se puede evaluar la 

salud psicológica de las personas  

El PDA no describe el desempeño de las personas, sino que describe el Perfil 

Laboral, con sus fortalezas y eventuales debilidades para desempeñarse en 

determinadas posiciones  

El éxito de una persona no solo está determinado por su Perfil Laboral, sino que 

también influye su experiencia, formación, motivación, capacitación, guía y 

liderazgo entre varios otros factores  

 

4. ¿Cuál es el procedimiento para evaluar a una persona?  

Administrar el PDA es sumamente simple. Puede administrarse de forma "on 

line" o bien presencial. Al administrar el Análisis, el facilitador debe esforzarse 

por crear un ambiente favorable para su realización. Esto implica, ya sea 

físicamente, vía web o bien vía email, proporcionar un entorno cómodo para 

completar el Análisis, explicando apropiadamente el propósito e intención del 

mismo. 

En caso de que la evaluación sea "on line" una vez que los Evaluados 

completaron el Formulario PDA el sistema envía automáticamente de forma 

instantánea un mail de aviso a las direcciones de mail previamente configuradas 

en el sistema. 

Para mayor información en referencia a aspectos relacionados a la "consigna" y 

otros ítems específicos de la Administración & Evaluación del PDA se invita a 

consultar el "Calendario de Seminarios". 

 

5. ¿Los Reportes PDA son escritos o graficados?  

El PDA genera Reportes Escritos y Gráficos que permiten realizar análisis en 

profundidad  

 

6. ¿Qué capítulos incluye la "sección escrita y descriptiva" del Reporte PDA?  
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Incluye:  

 Listado de Palabras Descriptivas del Perfil.  

 Descripción del Perfil Natural.  

 Estilo de liderazgo.  

 Estilo de toma de decisiones.  

 Cómo liderarlo exitosamente.  

 Habilidades de persuasión.  

 Capacidad de análisis.  

 Habilidades Comerciales.  

 Nivel actual de motivación.  

 Principales Habilidades & Fortalezas.  

 Áreas a desarrollar  

 

7. ¿Qué gráficos incluye la "sección gráfica" del Reporte PDA?  

Incluye:  

 Gráfico PDA: es un gráfico de barras, fácil de interpretar, que permite a los 

Administradores conocer el Perfil Natural del evaluado. Incluye una breve 

descripción del perfil de la persona en relación a cada uno de los 5 ejes y sus 

intensidades. 

 Gráfico del Analista: es un completo gráfico de líneas que permite a los 

Administradores conocer en profundidad el Perfil Natural del evaluado. 

Incluye muchos indicadores adicionales al Gráfico PDA pero que requieren 

de un nivel de Certificación para ser bien interpretados y aprovechar así toda 

la información que proveen del Perfil Natural del evaluado, su Perfil 

Adaptado, que describe los cambios actuales que está realizando la persona 

en su afán de adaptarse a los requerimientos comportamentales de su 

posición actual, Intensidad del Perfil, que indica que tan fiel a su estilo de 

conducta es esta persona, Nivel de Energía disponible y Equilibrio de 

Energía, que indican su grado de motivación o estrés actual, y muchos otros 

indicadores de enorme valor para los Administradores.  

Si Ud. está interesado en acceder a los Gráficos del Analista debe Certificarse 

como Analista Certificado PDA. Consulte por el "Calendario de Seminarios".  

 

8. ¿La información de los reportes es fácil de interpretar?  

La información que provee el PDA es muy fácil de interpretar y de aplicar, aún 

así sugiere a sus Usuarios dos alternativas o niveles de capacitación:  

 Seminario de "Inducción al PDA" proporciona un nivel de conocimiento 
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"Básico".  

 Seminario de "Certificación PDA" proporciona un nivel de conocimiento 

"Avanzado".  

Inducción & Nivel Básico: Se entiende como "Nivel Básico" el nivel de 

interpretación más genérico de la información del evaluado que permite el PDA. 

Los reportes descriptivos y Gráficos PDA desarrollados por HS permiten una 

fácil y rápida interpretación del Perfil Conductual de los evaluados, si bien son 

un detallado "resumen" de una enorme cantidad de información que la 

herramienta PDA, en su Nivel Avanzado, permite obtener. Este "Nivel Básico" 

de interpretación permite a los usuarios conocer el Perfil Conductual de los 

evaluados y obtener muchísima información de valor, sólida y consistente para 

tomar decisiones en procesos de Selección y Desarrollo de personas, si bien es el 

nivel al cual se llega sin la Capacitación como Analista Certificado.  

Certificación & Nivel Avanzado: Se entiende como "Nivel Avanzado" el nivel 

de interpretación más profundo y completo de la información que permite el 

PDA. La herramienta PDA es sumamente completa y profunda por lo que este 

"Nivel Avanzado" requiere una adecuada capacitación Certificación como 

Analista. Los Analistas Certificados PDA tienen acceso al Gráfico del Analista, 

a través del cual alcanzan un profundo nivel de análisis e interpretación de la 

información que la herramienta brinda.  

Para alcanzar el "Nivel Avanzado" los administradores deben capacitarse como 

Analistas Certificados PDA, para lo cual deben participar del "Seminario de 

Certificación". Este seminario incluye en su temario la consolidación de las 

bases teóricas y conceptuales, trabajos prácticos, estudio de casos. Tiene una 

duración de 3 días con el objetivo de transmitir a los participantes una sólida 

base de conocimientos para generar acciones concretas y adecuadas con la 

información que permite el PDA. 

 

9. ¿Posee sustento Teórico? 

El PDA es una poderosa herramienta, con más de 50 años de estudios que la 

fundamentan, respaldada en varias Teorías y estudios estadísticos. Está avalada 

científicamente con el 90% de confiabilidad. Posee Certificado de Validez para 

su aplicación en Latinoamérica. 

El PDA se basa en un modelo de cinco ejes que miden las siguientes 

dimensiones y sus respectivas intensidades:  

 Orientación a resultados 

 Orientación a personas 

 Orientación a detalles 

 Conformidad a las normas 
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 Autocontrol emocional 

Teorías en las que se basa el desarrollo del PDA (Personal Development 

Analysis):  

 La Estructura de la Personalidad de W. M. Marston 

 Teoría de la Autoconsistencia 

 Teoría del Autoconcepto 

 Teoría de la Percepción 

 Estudio Semántico 

 

10. ¿Por quién está validada la herramienta? ¿Hay alguna asociación que la 

apruebe? 

Cuenta con más de 50 años de estudios que la fundamentan. Está respaldada en 

varias Teorías y estudios estadísticos. Está avalada científicamente y validada 

por la Asociación Americana de Psicología.  

Cumple estrictamente con los estándares de la Guía E.E.O. (Equal Employment 

Oportunities) que exige los siguientes puntos:  

 Debe estar desarrollado de acuerdo con las normas de la Asociación 

Americana de Psicología (estándares para Examen y Test).  

 Manual Técnico.  

 Tener relación con el empleo - (Selección o Definición de Puestos para 

generar Estudios de Compatibilidad "objetivos e imparciales").  

 Tener validez en relación a su estructura y criterios.  

 Ser consistente. Tener Confiabilidad demostrada.  

El método de medición que aplica PDA se ha utilizado y probado durante 

décadas a miles de personas en diversos ámbitos. Varias asociaciones y 

sociedades psicológicas han hecho numerosas pruebas sobre la fiabilidad del 

sistema y determinan que su exactitud alcanza del el 85% al 90%. 

Expertos en psicometría han evaluado la validez de la metodología de evaluación 

comparándola con varias herramientas y metodologías como ser:  

 Escala Wechsler de Inteligencia Adulta.  

 Myers-Briggs Type Indicator (MBTI).  

 Cattell 16 Personality Factor Questionnaire ( 16-PF).  

 Minnesota Multiphasic Personality Inventory (MMPI). 
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11. ¿Está validado para su aplicación en Latinoamérica? 

El PDA posee Certificado de Validez para su aplicación en Latinoamérica. En el 

año 2000 se realizaron los últimos estudios demográficos y semánticos que 

permitieron validar la herramienta PDA para su uso en toda Latinoamérica. 

Dicho estudio abarcó la administración del formulario a más de 3500 personas 

de diferentes países y de estratos sociales diversos. Desde entonces, se han 

evaluado con la herramienta PDA más de 1.500.000 personas en más de 200 

empresas de la región.  

 

12. ¿Cuáles son las similitudes y diferencias en relación al Cleaver y el DiSC? 

A partir de que Marston desarrolló la teoría de "Emotions of Normal People" 

comenzaron a surgir diferentes herramientas de evaluación basadas en sus 

conceptos. Estas herramientas se desarrollaron ya con el foco puesto en las 

ventajas y beneficios que esta metodología aportaba tanto en el área militar como 

en el área laboral. Las herramientas que surgen en ese primer momento son las 

herramientas "completas", también conocidas como herramientas "puras", ya que 

contienen todos los indicadores y se basan en el modelo original, sin reducciones 

o simplificaciones (Por ejemplo el PDA...). 

Desde sus primeras aplicaciones la herramienta demostró su enorme aporte por 

su cantidad y calidad de información, pero operativamente el proceso 

matemático que llevaba a cabo el Analista desde que el evaluado terminaba de 

completar el formulario hasta que se obtenían los resultados que permitían una 

interpretación las hacía sumamente lentas y complejas: Tomaba al Analista 

Certificado aproximadamente dos horas desde el momento en que el evaluado 

terminaba de completar el formulario hasta que se arribaba a los resultados. 

A fines de los 60, el Dr. John Greier, de la Universidad de Minnesota realiza 

estudios sobre el modelo de Marston y hace varias modificaciones, siempre con 

el propósito de simplificar el proceso matemático que llevaba desde el 

formulario hasta el resultado. Sus estudios se centraron en simplificar ese 

proceso matemático para hacer la herramienta más simple y aplicable. Es así que 

nace el modelo que hoy se conoce en el mercado como DiSC o Cleaver, que no 

es más que una simplificación o síntesis del modelo de Marston, completo, que 

rige a las herramientas "puras", como ser el PDA. 

La base del cambio que aportó Greier fue la "modificación del Formulario". A 

partir de este cambio, si bien el tiempo entre el formulario completado por el 

evaluado y los resultados a interpretar se acortó sensiblemente y el proceso se 

simplificó, la realidad es que se perdió mucha información de enorme valor para 

la interpretación, como ser:  
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 Intensidad de los Ejes: Mide la intensidad de cada una de las Tendencias de 

Comportamiento.  

 Intensidad del Perfil: Mide que tan fiel es el evaluado a su estilo de 

comportamiento. Ayuda a conocer el nivel de flexibilidad/rigidez del 

evaluado.  

 Nivel de Energía: Quantum de Energía disponible del evaluado. Ayuda a 

conocer el nivel de Motivación & Estrés.  

 Indicador de Consistencia: Mide el nivel de Consistencia y calidad de la 

Información.  

 Eje del Autocontrol: El 5to Eje, que mide la capacidad del individuo a 

controlar sus impulsos y emociones, firmemente relacionado con la 

"Inteligencia Emocional".  

Ya a partir de los 90´, con la posibilidad de que cada empleado de RRHH 

cuente con una PC en su escritorio, conexión a Internet y la posibilidad de 

sistematizar el proceso de "carga del formulario" y la emisión "automática 

de los gráficos y reportes", resurgen los amplios beneficios que ofrecen a las 

empresas las herramientas "completas" y "puras" , como ser el PDA por 

sobre las simplificaciones que ofrece el modelo Cleaver (DiSC).  

 

13. ¿Cuáles son las diferencias con Psicowin, PPP, Armstrong, etc...? 

Es importante aclarar este punto, ya que oportunamente se pueden generar 

algunas confusiones. Se tiene que marcar claramente las diferencias entre 

aquellos que son "Psicométricos" o "Evaluaciones" o "Tests" y aquellas que son 

"Plataformas on line" que aglomeran, agrupan, concentran varias herramientas 

de evaluación. El Psicowin en sí mismo no es ni un Test, ni un Psicométrico, ni 

una evaluación, sino que es un proveedor que desarrolló una "Plataforma On 

Line" que concentra varias evaluaciones en un único sitio. 

Es importante tener en cuenta que todas las "evaluaciones" que están incluidas y 

son comercializadas a través de estas "Plataformas On line" tienen derechos de 

autor y los usos y distribución de estas "evaluaciones" están restringidas. Es 

fundamental consultar en relación a este aspecto ya que no siempre quienes las 

comercializan poseen los derechos. 

 

14. ¿El Formulario PDA es así de breve? ¿Alcanzan estos 3 pasos del 

Formulario PDA? ¿Es solo eso? 

Los 3 pasos son las únicas 3 etapas del Formulario PDA. Las teorías y estudios 

que la respaldan indican que con esa información relevada es más que suficiente. 

Tal vez desde una primera mirada parezca simple o excesivamente breve, si bien 

es importante entender que el PDA es una prueba de carácter proyectivo y que a 
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través de esos 3 pasos recolecta una enorme cantidad de información. Cada una 

de las palabras del formulario no tienen un significado, sino que cada persona 

que completa el formulario le asigna un significado y el significado que le asigna 

está relacionado a como cada persona es y cómo percibe esa palabra y como  

percibe el ambiente, y cada persona responde a situaciones y se comporta de 

acuerdo a como percibe cada situación  Siendo 2 listados de 90 palabras las 

combinaciones posibles son infinitas  

Para entender más de este tema HS ofrece la posibilidad de participar de alguno 

de los "Seminarios de Certificación de Analistas". En estas actividades se 

capacita a los profesionales de Recursos Humanos en PDA para que ellos 

conozcan en detalle las teorías que la avalan, los estudios de validez y 

confiabilidad y todo el material necesario para aplicarla adecuadamente e 

interpretar correctamente los resultados. 

 

15. ¿Cuáles son las Áreas de Aplicación del PDA? 

Reclutamiento y Selección: 

Información del Perfil Laboral de los Candidatos 

Correlación del Perfil de los Candidatos vs. los Puestos a cubrir 

Evaluaciones simples y rápidas ¨On line¨  

Centralización de toda la información de los Candidatos 

Información para las entrevistas 

 

Potencial & Desarrollo 

Desarrollo de Habilidades Clave. 

Información para Asesoramiento & Coaching individual & grupal. 

Identificación de Fortalezas y Eventuales Debilidades. 

Foco en Áreas de Oportunidad. 

Información de valor para la elaboración de una Guía de Carrera. 

 

Desarrollo de Líderes 

Identificación y desarrollo de Nuevos Líderes. 

Fortalecimiento y Desarrollo de Habilidades Gerenciales. 

Análisis de los diferentes Estilos de Liderazgo. 

Estudio de Tendencias de Liderazgo grupales. 

Diseño de actividades para el desarrollo de habilidades Gerenciales. 

 

Integración de Equipos 

Información del Perfil Laboral de Grupos de Personas. 

Estilos de Comunicación y capacidad de escucha. 

Integración Productiva entre los miembros de un Equipo de Trabajo. 

Diseño de Actividades Grupales. 

 

Capacitación 
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Identificación de necesidades de capacitación. 

Análisis de fortalezas y debilidades. 

Diseño de actividades a medida de las necesidades del grupo. 

Propuestas de acción en Consultoría HS. 

 

Programas de Jóvenes Profesionales 

Atracción y Selección de Jóvenes con Potencial. 

Planes de Carrera. 

Áreas a desarrollar. 

Seguimiento & Coaching. 

 

16. ¿Permite el PDA generar estudios de "Compatibilidad" entre Personas y 

Puestos? 

La respuesta es Si , definitivamente. Con el PDA es factible generar estudios que 

miden la compatibilidad de las personas con: 

1) Puestos Genéricos: Son puestos predefinidos. 22 Perfiles divididos en 3 

Categorías (Comerciales, Líderes y Administración) Cubren un amplia gama de 

alternativas y posibilidades en referencia a los requerimientos comportamentales. 

2) Puestos Definidos: En caso de que Ud. haya revisado detalladamente las 3 

Categorías y los 22 Puestos Genéricos que presenta el Sistema PDA y no haya 

encontrado entre ellos alguno que logre describir y se ajuste adecuadamente a los 

requerimientos comportamentales de la posición a cubrir, HS pone a disposición 

el Proceso JOB para la definición a medida del Perfil Comportamental del 

puesto/posición. 

El Proceso JOB de Definiciones de Puestos es la dinámica a través de la cual un 

grupo de participantes previamente seleccionados y orientados por un Analista 

Certificado, siguiendo una serie de pasos preestablecidos, llegan a identificar los 

requerimientos comportamentales de una determinada posición. 

 

17. ¿Puedo utilizar PDA para evaluar el perfil gerencial bajo el enfoque por 

competencias? 

La respuesta es Si, definitivamente. Con el PDA se pueden generar estudios que 

miden la compatibilidad de las personas con: 

1) Competencias HS: Es un Modelo Genérico, definido por Consultores HS 

tomando como base las competencias más "clásicas" incluidas en los 

Diccionarios de Competencias de las principales empresas. 
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2) Competencias del Cliente: Modelo propio del Cliente describiendo su propio 

Diccionario de Competencias. 

Para esta última opción es necesario realizar un estudio detallado de dicho 

modelo para así traducirlo a valores PDA , ya que el Perfil o estilo de Liderazgo 

de Equipo que requiere, propone o necesita desarrollar un Cliente seguramente 

está en relación a su propia cultura, mercado, valores, etc. y por eso seguramente 

es diferente al Liderazgo de Equipos que requiere otro Cliente Este estudio 

detallado es el que se llama CUSTOMIZACION del Modelo de Competencias 

del Cliente  

 

18. ¿Cómo me aseguro de que el evaluado no mintió o falseó las respuestas? 

Con el propósito de asegurar la calidad y consistencia de la información de los 

reportes, el PDA incluye un Indicador de Consistencia. Este Indicador de 

Consistencia integra una serie de variables cuya coherencia o incoherencia 

permiten medir el grado de confiabilidad y consistencia de la información. En 

aquellos casos que la persona intentó falsear la información o bien no entendió o 

no respetó la consigna este indicador advierte la inconsistencia, a partir de ahí se 

puede optar por volver a evaluarlo o simplemente descartar el candidato.  

En aquellos casos que la inconsistencia es total y asegurada el sistema 

directamente genera un "Reporte de Perfil Inválido".  

Más allá de los "Indicadores de Consistencia" y otros filtros que minimizan al 

máximo la posibilidad del engaño, se entiende que así como se puede falsear la 

información de un CV, el PDA como toda herramienta de evaluación, está 

expuesta. Aun así el PDA nunca debe ser la "única herramienta" de un proceso 

que lleva a recolectar toda la información necesaria para tomar la mejor decisión. 

Contar con el PDA como parte importante de un proceso es la mejor forma de 

utilizarlo y evitar así las sorpresas.  

 

19. ¿El Perfil de una persona cambia con el tiempo? 

Absolutamente, es sumamente probable que el perfil de una persona cambie con 

el tiempo, pero los cambios suelen ser "moderados". Difícilmente una persona 

cambie sus "características más básicas". En términos del PDA se diría que en el 

perfil de una persona son menos factibles de sufrir modificaciones los "ejes 

predominantes", ya que estos son las características más preponderantes de su 

estilo de comportamiento. 

Es muy importante tener en cuenta que se hace referencia a personas y así como 

hay personas más "cambiantes" también hay personas "más fieles o sujetas " a su 
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estilo de comportamiento... con esto se quiere decir que el cambio o no cambio 

del perfil de una persona a través del tiempo, depende justamente, de cómo es la 

persona. 

También incide en este aspecto el entorno de la persona y como los cambios en 

el entorno (trabajo, jefe, familia, etc.) la afectan.  

 

20. ¿Cada cuánto tiempo debo evaluar nuevamente a un candidato o 

empleado? 

La respuesta a esta pregunta va muy relacionada a la respuesta de la pregunta 

anterior ya que depende mucho de cada persona y de su respectivo entorno. Se 

puede decir que la información del PDA de una persona se mantiene valiosa y 

consistente por el término de 1 año, aun así, si la persona ha sufrido cambios 

fuertes en su entorno, cambios que han incidido o podrían incidir fuertemente en 

su Perfil Conductual, podemos volver a evaluarlo para re validar la información. 

 

21. ¿Permite medir la capacidad de un individuo para desarrollarse 

exitosamente en una posición? 

El PDA es una poderosa herramienta que, a través de una metodología simple, 

precisa y científica, permite describir y analizar el Perfil Conductual de las 

personas, identificando sus fortalezas y motivadores, como así también sus 

oportunidades de desarrollo. Asimismo, permite evaluar las demandas 

conductuales de una posición y generar compatibilidades detalladas aplicables a 

los distintos procesos de RR.HH. 

El PDA no mide capacidades, sino tendencias naturales de comportamiento, 

permitiendo entender cuáles son aquellas fortalezas y tendencias de 

comportamiento más naturales y espontáneas y aquellas que no le son tan 

naturales a su propio estilo y perfil, exigiéndole así mayor esfuerzo para 

desempeñarse exitosamente en una posición. 

Decimos entonces que el Estudio de Compatibilidad entre el Puesto y el PDA 

mide el grado de "esfuerzo" que le requerirá a una persona desempeñarse 

exitosamente en esa posición. Partiendo de la base que cuanto más similitud o 

paralelismo hay entre el perfil de una persona y las habilidades requeridas por un 

puesto, más espontánea y naturalmente esta persona se desenvolverá, por lo tanto 

además de asegurar buen desempeño asegura motivación y productividad del 

empleado. 
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22. ¿En qué idiomas está traducido el PDA? 

El PDA está actualmente traducido al español, inglés y portugués. 

 

23. Quiero ver el examen para un comercial y uno para una asistente. 

A diferencia de otras herramientas que requieren diferentes formularios para 

diferentes posiciones el PDA está compuesto por un único formulario. Este 

formulario es aplicado a todas las personas y es indistinto si es empleado o 

candidato o a qué posición se lo está proyectando ubicar. El PDA entrega 

información detallada y consistente describiendo el Perfil Comportamental del 

evaluado, sus habilidades, fortalezas, motivadores, etc. y es toda esta 

información que permite a los Administradores conocer al detalle el perfil de la 

persona y a partir de ahí determinar si asignarlo o no a esa posición. 

Para asistir a los Administradores en procesos de Selección el PDA también 

cuenta con la posibilidad de "Seleccionar" puestos de un listado o bien "Definir" 

puestos a medida para emitir los Estudios de Compatibilidad entre el Perfil 

Conductual de un candidato y los requerimientos Conductuales de una 

determinada posición. 

 

24. ¿Quién creó el PDA? 

El PDA fue desarrollado por tin America sobre la base de los estudios y la 

"herramienta madre" de W.M Marston y Clarke. El PDA se desarrolló ya con el 

foco puesto en las ventajas y beneficios que ésta metodología aporta el área 

laboral. El PDA es una de las herramientas que toman la metodología de 

Marston "desde sus bases y en su totalidad" y es por esto considerada una de las 

herramientas "puras" o "completas", ya que a fines de los 60 John Greier (a 

quien se reconoce como el inventor del DiSC) simplifica la metodología y 

cambia el formulario propuesto por Marston y crea las herramientas 

"simplificadas" y "reducidas", como ser DÍSC, Cleaver, Thomas, Success 

Insights, Carlson Learning, etc. 

 

25. ¿Quién comercializa el PDA? 

El PDA fue desarrollado por PDA International y es la empresa que no solo lo 

comercializa y lo implementa en la región sino también cuenta con un equipo de 

Consultores que, de acuerdo a las necesidades del Cliente, diseñan e 

implementan actividades de Coaching & Desarrollo de Capital Humano 
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apalancando las intervenciones en Reportes PDA Individuales y los Análisis de 

Grupos que permite el PDA. 

PDA International cuenta con una red de Partners y Distribuidores que 

comercializan el PDA en la región, brindando soporte local y Soluciones de 

Consultoría en RH apalancadas en los análisis individuales y Grupales que 

genera PDA.  

 

26. ¿Cuánto toma al evaluado completar el formulario PDA?  

Completar el Formulario PDA es sumamente simple y toma al evaluado entre 10 

y 20 minutos. 

 

27. ¿Por qué el eje del autocontrol no lo incluye en la correlación con el perfil 

requerido? 

El Eje del Autocontrol es independiente y no se encuentra integrado 

"físicamente" a la Matriz de Marston ya que este Eje incide, afecta y tiñe los 

otros cuatro Ejes, es decir que actúa sobre el Perfil Conductual de la Persona y, 

es este Perfil el que correlacionará en mayor o menor medida con el Perfil del 

Puesto al cual aplica. 

Mide la "capacidad de Reflexión" de la persona antes de actuar, el proceso de 

razonamiento y juicio. 

Las personas que poseen el Eje del Autocontrol Alto, tienden a ser más 

Racionales, más fríos y controlados. Basan sus conductas y respuestas en la 

lógica y los hechos. 

Las personas que poseen el Eje del Autocontrol Bajo, tienden a ser más 

Emocionales, sensibles y espontáneos. Basan sus conductas y respuestas en sus 

sentimientos y emociones. 

El motivo por el cual no está incluido en los Estudios de Compatibilidad es 

porque se cree oportuno que este delicado análisis quede en manos del Analista, 

o el Administrador y no en manos del sistema. 

 

28. ¿Es el PDA un Test? 

Generalmente se conoce como Test a aquellas pruebas que infieren respuestas 

"correctas o incorrectas", que "se aprueban o se desaprueban".... No es este el 
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caso del PDA ya este es una "Evaluación de Perfil Conductual" y no existen 

respuestas correctas o incorrectas, ni existen los perfiles buenos o perfiles malos, 

sino simplemente diferentes Perfiles Conductuales con diferentes fortalezas y 

diferentes áreas de oportunidad. El PDA es un instrumento "no-clínico" 

desarrollado específicamente para conocer a las personas y poder inferir o 

determinar su Perfil Conductual, y no para diagnosticar conductas anormales.  

 

29. ¿Mide el PDA el Coeficiente intelectual? 

No! Definitivamente el PDA no mide el nivel de inteligencia. Si Ud. necesita 

medir IQ debe aplicar instrumentos y herramientas que hayan sido 

específicamente desarrolladas con el propósito de evaluar esta área. 

 

30. ¿Es posible medir con PDA el "nivel de estrés" de una persona?  

Analizando los Gráficos PDA es posible obtener interesantes conclusiones sobre 

el nivel de estrés de la persona evaluada. Los resultados del PDA sin duda no 

solo indican el nivel de estrés ( ....y su capacidad de enfrentar las situaciones que 

lo generan) sino también la posible "falta de motivación". 

 

31. ¿Hay estilos conductuales que encajan mejor en diferentes puestos / 

posiciones? 

Si bien es acertado entender que cualquier estilo conductual puede adaptarse y 

aprender a desenvolverse exitosamente en cualquier puesto / posición no se 

puede dejar de considerar la motivación, el "confort" y el concepto de "economía 

emocional": Toda persona estará más motivada, se sentirá más confortable y le 

requerirá menos "energía" desenvolverse en un puesto / posición que se ajuste y 

acomode a si "estilo natural de comportamiento".  

Por ejemplo: 

Las personas "orientadas a la gente" tenderán a rendir más en proyectos más 

"sociales", donde puedan desplegar su orientación a personas, conocer gente 

nueva, desplegar su extroversión y tener contacto con otras personas. 

Las personas "competitivas y arriesgadas" tenderán a rendir más en proyectos 

más "desafiantes", donde ellos puedan desplegar su orientación competitiva a 

resultados, asumir ciertos riesgos, obtener a cambio dinero, poder y prestigio. 

Las personas "Orientadas a la Calidad" tenderán a rendir más en proyectos más 
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estructurados, con normas y procedimientos claros y consistentes, proyectos que 

requieran avanzar a paso firme, seguir normas y procedimientos. 

 

32. ¿Qué hacer cuando una persona obtiene un Perfil Inválido en dos 

oportunidades? 

Es importante entender que más allá de la funcionalidad tecnológica de la 

Plataforma PDA donde se reenvía un email para que la persona vuelva a 

completar el formulario siempre se recomienda tomar contacto con la persona 

que obtuvo Perfil Inválido para entender cuál fue el motivo por el que le dio 

Perfil Inválido (puede ser ansiedad, miedo, no entender la consigna, recibir 

interrupciones en medio de la evaluación, transmitir una imagen de “soy todo 

para todos”, entre otros) y por otro lado para reforzar la consigna (aclararle la 

importancia de que ser espontáneo, directo y sincero) y así evitar que vuelva a 

puntuar Inválido en una segunda oportunidad. 

En la medida que se pueda entender el motivo y reforzar la consigna no habría 

problemas que lo complete en una tercera oportunidad, aún así se tenga en 

cuenta que "todo es información", ya que es poco común que una persona 

obtenga Inválido en dos oportunidades. 

También es importante estar atento y tener en cuenta que si en algún grupo de 

personas que están siendo evaluadas con PDA hay muchos que obtienen Perfiles 

Inválidos el administrador debería advertirlo, reforzar y mejorar la consigna y la 

comunicación con el propósito de administrar mejor la eventual ansiedad que 

podría estar generando en ese "grupo" la evaluación en ese momento.  
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Ingreso del PDA (Personal Development Analysis) 

 

 

 

PDA, Paso1 
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PDA, Paso 2 

 

 

PDA, Paso 3 
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PDA, paso final 

 

 

Perfil público del candidato 

 



154 

 

Texto Resultado del PDA 

 

Patricio es un individuo preciso, exacto y meticuloso. Constantemente busca la 

perfección y se interesa mucho en los detalles. Es normalmente tranquilo y 

discreto, y trabajará sin problemas una vez que le hayan explicado 

minuciosamente qué es lo que tiene que hacer.  

 

Patricio es cuidadoso y si bien tiene cierta inclinación por el detalle, también 

necesita realizar tareas de carácter variado, para evitar aburrirse y lograr la 

máxima eficiencia. Le gusta reflexionar sobre las cosas. Patricio usa sus destrezas 

lógicas y analíticas para responder a problemas complejos y difíciles.  

 

Patricio es sistemático, metódico y disciplinado. En su aproximación al trabajo, 

tiende a seguir muy de cerca las políticas, pautas y reglas. Tiende a seguir el 

protocolo. Trabaja más eficaz y cómodamente en situaciones estructuradas, claras 

e inequívocas.  

 

Patricio puede trabajar bien por sí mismo en la solución de problemas y 

planeamiento de actividades. Puede ser eficiente en equipos de trabajo, en grupos 

pequeños, y en relaciones de persona a persona.  

 

Patricio intentará satisfacer las necesidades de los otros. En general tenderá a  

respetar las ideas, opiniones y conductas de otras personas; sobre todo de aquéllas 

en quien confía.  

 

Se sentirá motivado realizando tareas de carácter especializado, ya sea como 

miembro de un equipo o por su cuenta. Su autoridad debe estar basada 

principalmente en la pericia y sus funciones pueden incluir tareas de carácter 

variado.  
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Su aproximación general es cautelosa y conservadora. Prefiere tener una buena 

cantidad de datos a su disposición antes de comprometerse a un curso de acción o 

tomar una decisión.   
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Resultado PDA 

 

 

Opción de compra del resultado PDA 

 

 

http://www.pdainternational.net/es/ReportePDAEjemplo.pdf 

http://www.pdainternational.net/es/ReportePDAEjemplo.pdf
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Anexo 17.- huma nex 
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Anexo 18.- ORION 
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Anexo 19.- e-volution 
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Anexo 20.- Página web de la SETEC 

 
 

Ingreso al sistema 
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Pantalla de bienvenida y menú lateral de opciones 

 

 
 

Instructivo para la definición de cursos 
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Instructivo para el ingreso de participantes 

 

 
 

Instructivo para seleccionar ofertas de capacitación continua 
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Instructivo para la selección de ofertas de competencias laborales 

 

 
 

Consulta de las necesidades de capacitación registradas 
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Anexo 21.- Visionaris 

 

 

Página de registro para visualizar el demo 
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Anexo 22.- eVisualReport 

 

 

Registro de usuario para descargar el demo 
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Inicio 

 

 
 

Mapa estratégico 
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Con indicadores causa-efecto 

 

 
 

Indicadores Global 
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Diagrama de Gantt 

 

 
 

Overview 
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Opciones de compra 
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Anexo 23.- DeskTime 

 

Seguimiento de la actividad de los empleados 
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Anexo 24.- Página de empleos en LinkedIn 

 

 
 

Visualización de empleo en LinkedIn 
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Aplicación en línea al empleo 

 

 

 

Solicitud de empleo recibida 
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Anexo 25.- Búsqueda de empleo en Multitrabajos 

 

 

 

Aplicación de filtros para refinar la búsqueda 

 

 

  



174 

 

Ver detalle del aviso 

 

 

 

Envío de hoja de vida 
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Detalle de postulaciones 
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Anexo 26.- Búsqueda de empleo en Twitter 

 

 

 

Dando click en el enlace se dirige a otra página 
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Se debe llenar un formulario para aplicar al cargo 

 

 

 

Se muestra una lista de las posiciones vacantes 
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Anexo 27.- Búsqueda de empleo en Computrabajo 

 

 

 

Página principal, se da click en “Buscar empleos” 
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Ingreso de los criterios de búsqueda 

 

 

 

Resultados de la búsqueda 
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Datos del anuncio 

 

 

 

Continuación 
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Anexo 28.- Revisión de perfil en LinkedIn 

 

 

 

Continuación 
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Continuación 

 

 

 

Continuación 
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Continuación 

 

 

 

Continuación 
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Anexo 29.- Datos del perfil en Multitrabajos 

 

 

 

Continuación 
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Anexo 30.- Datos del perfil en Computrabajo 

 

 

 

Continuación 
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Anexo 31.- Proceso de inducción 
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Anexo 32- Comprobante de pago de sueldo 
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Anexo 33.- Participación en el ciclopaseo 

 

 

Integración familiar 
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Anexo 34.- Página principal del IESS 

 

Opciones del sistema 
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Ingreso al sistema 

 

Ingreso del registro de salida 
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Se ingresa el número de cédula del empleado que sale 
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Anexo 35.- Aviso de salida emitido por el IESS 
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Anexo 36.- Cuadro de evaluación final de las herramientas seleccionadas por etapas y procesos de gestión 

Etapa Proceso Frecuencia 
Herramienta 

evaluada 

Herramienta 

sugerida 

Herramienta 

base Open 

Source 

Herramienta 

base de paga 

Inicial 

Reclutamiento Única 

LinkedIn 

Synerqia 

Multitrabajos 

Facebook 

Twitter 

Computrabajo 

ZOHO recruit 

/recruit 

Web Human Resource 

recruiterbox 

Socio Empleo 

LinkedIn     

Selección Única 

LinkedIn 

Multitrabajos 

Computrabajo 

ZOHO recruit 

/recruit 

Web Human Resource 

recruiterbox 

Socio Empleo 

LinkedIn     
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Contratación Única 

huma nex 

ORION 

e-volution 

Orange HRM 

e-volution 

Orange HRM 
    

Inducción Única N/A N/A N/A N/A 

Laboral 

Capacitación Continua 

Sum Total 

BlackBoard 

WBTManager 

elearning manager 

Moodle 

outstart 

Intralearn 

ICMS 

Moodle 

    

Evaluación del 

Desempeño 
Periódica Visionarisl 

eVisualReport 
eVisualReport 

    

Motivación Continua N/A N/A N/A N/A 

Remuneración Mensual 

huma nex 

ORION 

e-volution 

Orange HRM 

e-volution 

Orange HRM 

    

Bienestar Continua N/A N/A N/A N/A 

Final Desvinculación Única N/A N/A N/A N/A 
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